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Wstep

Rzeczywisto$é, w ktorej zyjemy, przeszta znaczace i glebokie przeobra-
Zenia w wymiarze spolecznym, politycznym i ekonomicznym, wplywajac na
sfery zycia poszczegélnych jednostek i grup spotecznych. Zmiana towarzy-
szaca cztowiekowi od poczatku jego istnienia nigdy nie byla tak zauwazal-
na, tak nagla i dynamiczna. Jej konsekwencje zaobserwowac¢ mozna w pro-
cesie przeksztalcenia relacji miedzyludzkich w skali mikro, czyli w sferze
prywatnej, odnoszacej sie budowania zwigzkéw i bliskich relacji z innymi,
a takze w skali makro, dotyczacej sposobéw komunikowania sie, rodzajow
i form wspoétpracy miedzyludzkiej, oczekiwan spolecznych co do pelnienia
okreélonych funkgji oraz pozadanych zachowar i postaw. Zmiany dotknety
réwniez obszary edukacji i pracy, stajac sie czynnikiem jeszcze bardziej roz-
nicujacym jednostki i spoleczenstwa. Wspoélczesnoéé charakteryzuje sie
brakiem jasno okreslonych standardéw i ,jedynie stusznych” rozwigzan,
chaosem informacyjnym, a jednoczeénie szerokim wachlarzem mozliwosci
wyboréw, ktérych czlowiek zmuszony jest dokonywac na przestrzeni zycia.
Ponowoczesnoé¢ podkreéla subiektywizm i indywidualizm nie tylko jako
sposob pojmowania i oceny $wiata, ale takze jako swoista strategie funkcjo-
nowania w spoleczenistwie, nastawiong na osobiste korzysci, przyjemnosci
i potrzeby. Odnalezienie sie we wspoélczesnej, dynamicznej i nieprzewidy-
walnej rzeczywistosci staje sie dla cztowieka coraz trudniejszym i bardziej
ztozonym zadaniem. Przeobrazenia o charakterze globalnym stanowig wy-
zwanie dla jednostki w obszarze nabywania pozadanych spotecznie kompe-
tencji, pozwalajacych jej efektywnie funkcjonowaé w warunkach perma-
nentnej zmiany (Melosik 1998, s. 55). Pojawia sie nowe spojrzenie na prace
zawodowgq - jest nie tylko Zrédlem dochodu, ale przede wszystkim Zrédtem
satysfakcji oraz istotnym czynnikiem rozwoju jednostki i spolecznosci,
co z kolei w znaczacy spos6b wplywa na koniecznos¢ przeformutowania
dotychczasowego podejécia do sfery zawodowej (Solarczyk-Ambrozik 2005,
s. 58). Jest to niezwykle istotne, poniewaz jednostka musi perspektywicz-
nie i wielowymiarowo kreowac swoja przyszlos¢ edukacyjno-zawodowa,



uwzglednia¢ rézne czynniki, zaré6wno znane, jak i takie, ktére moga pojawic
sie niespodziewanie. Powinna takze uwzglednia¢ w tym zakresie koniecz-
no$¢ podnoszenia swoich kwalifikacji i kompetencji poprzez ustawiczne
i calozyciowe uczenie sig, ktére stanie sie indywidualng strategia dostoso-
wawczg, pozwalajacg sprosta¢ stawianym wymaganiom zawodowym, ale
takze osobistym.

Dotychczas nie opracowano i nie opisano wzorca, schematu osiaggniecia
sukcesu czy kreowania kariery. Literatura przedmiotu wskazuje mozliwosci
i propozycje, podkreélajac przy tym stanowczo, ze przyszlosé¢ zawodowa
jednostki zalezy od dzialan przez nig stymulowanych, podejmowanych
i realizowanych, poniewaz planowanie kariery zawodowej jest dlugotrwa-
tym procesem, ukierunkowanym na osiggniecie celéw wyznaczonych wias-
nie przez jednostke (Herr, Cramer 2001; Tzu, Gagliardi 2003; Watts 2005; Le-
linska 2006, Banka 2007; Molitor 2008; Suchar 2010; Minta 2012). W dobie
wszechobecnej rywalizacji na rynku pracy realizacja planéw o charakterze
edukacyjno-zawodowym wymaga wielu poswiecert i podejmowania prze-
mys$lanych, przyszlosciowych, a nawet strategicznych decyzji. Proces zdo-
bywania doswiadczeni, umiejetnosci, wiedzy, jak i ksztaltowania odpowied-
nich postaw musi rozpoczaé sie jak najwczeéniej, aby mogl przyniesé
pozadany efekt. Niezmiernie istotnym czynnikiem w tym wzgledzie jest
samo$wiadomo$¢ i samopoznanie, ktére wplywaja na trafnoé¢ dokonywa-
nych wyboréw we wspomnianych wyzej sferach i determinuja kierunek po-
dejmowanych dziatari. Wyraznie zauwazalna staje sie¢ koniecznos¢ podej-
mowania ryzyka i ré6znego rodzaju prob w celu lepszego poznania siebie,
swoich mozliwosci, zwlaszcza w relacji do $wiata pracy. Nalezy pamietad,
ze r6znorodnoé¢ doswiadczen zaréwno prywatnych, jak i tych o charakterze
zawodowym, buduje sile jednostki, poszerza wiedze, rozwija umiejetnosci
i ksztattuje cechy charakteru. Wazne jest, aby uczy¢ sie na bledach, ale prze-
de wszystkim nie traktowa¢ podjetych decyzji jako jedynych i ostatecznych.
Nowe realia wymagaja podjecia odpowiednich krokéw zwlaszcza od ludzi
mlodych. W celu zdobycia kwalifikacji i niezbednych kompetencji siegaja
oni po réznorodne sposoby planowania kariery i zdobywania doswiadcze-
nia, zaczynajac od obowigzkowych i ponadprogramowych praktyk, kurséw
i szkolen, poprzez staze, programy stypendialne, przynaleznos¢ do ré6znego
rodzaju organizacji, po aktywno$¢ wlasna o charakterze przedsiebiorczym.
Niewatpliwie jedna z indywidualnie podejmowanych form zdobywania do-
$wiadczenia, a tym samym kreowania przysziosci edukacyjno-zawodowe;j,
jest aktywnos¢ wolontariacka, ktorej poswiecona jest niniejsza praca.

Wybodr tematu podyktowany zostal przede wszystkim wlasnymi do-
$wiadczeniami autorki, jak réwniez obserwowana koniecznoscia zdobywa-
nia oraz rozwijania umiejetnosci niezbednych do efektywnego poruszania



sie na wspolczesnym rynku pracy, uwzgledniajaca mozliwos¢ wykorzysta-
nia wszelkich dostepnych srodkéw.

Doceniajac wkiad i znaczenie aktywnosci wolontariackiej jako rodzaju
wsparcia oddzialywan socjalno-opiekuniczo-wychowawczych w obszarze
pracy socjalnej, pedagogiki spolecznej i pozostalych nauk humanistycznych,
na potrzeby niniejszego opracowania wolontariat zostanie przedstawiony na
tle mechanizméw rynkowych jako forma edukacji oraz narzedzie planowa-
nia kariery i zdobywania doswiadczenia przez studentow. Refleksje i zainte-
resowania badawcze znajduja odzwierciedlenie w strukturze niniejszego
opracowania, koncentrujac sie¢ wokot trzech podstawowych obszaréw: wo-
lontariatu jako formy edukacji i zdobywania do$wiadczenia, sytuacji mlo-
dych ludzi na rynku pracy oraz koniecznosci planowania kariery zawodo-
wej. W toku podejmowanych rozwazan wazny jest argument wskazujacy,
iz aktywno$¢ wolontariacka staje sie konkurencyjna w stosunku do dziatan
podejmowanych przez instytucje edukacyjne w obszarze ksztaltowania okres-
lonych kompetencji, umiejetnosci i postaw. Poszczegélne rozdzialy przybli-
zaja podejmowang problematyke oraz stanowig podstawe do sformulowa-
nia probleméw badawczych.

Rozdzial pierwszy stanowi przeglad poje¢, definicji i badan zwiagzanych
z podejmowang tematyka. Przedstawia ewolucje zjawiska wolontariatu od
czasow najdawniejszych do wspodlczesnych, prezentuje ten typ aktywnosci
w réznych krajach $wiata, uwzgledniajac wystepujace réznice i podobien-
stwa. Zwracam w nim szczegolna uwage na sektor non-profit, funkcjonujacy
w gltéwnej mierze dzieki aktywnym dzialaniom wolontariuszy (ktérzy sta-
nowig sile organizacji pozarzadowych, fundacji i stowarzyszen), a takze do-
konuje klasyfikacji motywow, jakimi kieruja sie wolontariusze, angazujac sie
w dziatania o charakterze prospotecznym, oraz sylwetke os6b swiadczacych
ustugi wolontariackie w oparciu o prowadzone w tej dziedzinie analizy
i badania. Podkreslam takze ogromne znaczenie wolontariatu jako formy
edukacji, przedstawiajac wachlarz umiejetnosci i kompetencji, ktére sa ce-
nione na wspodlczesnym rynku pracy, a zdobywane i ksztaltowane w trakcie
wykonywania prac wolontarystycznych. Dodatkowo w tej czeéci prezentuje
dane liczbowe przedstawiajace dynamike zjawiska wolontariatu w Polsce
oraz korzysci wynikajace z tej aktywnosci dla podopiecznych, srodowiska
lokalnego i dla samych wolontariuszy.

Rozdzial drugi odnosi si¢ do przeobrazen cywilizacyjnych i ich wptywu
na funkcjonowanie jednostek w sferze prywatnej, spolecznej i zawodowe;.
Przedstawia przeobrazenia edukacyjno-zawodowe, ktore zaistnialy w prze-
ciggu ostatnich dwudziestu lat. Pokazuje rozbieznos¢ i réznice w interpre-
towaniu zjawisk o charakterze globalnym, ze szczegélnym uwzglednieniem
miejsca pracy i edukacji w zyciu czlowieka. Wskazuje zmiany, jakie zaszly



w usytuowaniu edukacji i pracy wzgledem potrzeb mechanizméw rynko-
wych. W rozdziale tym przedstawiam model organizacji czasu w zyciu czlo-
wieka, a dokladniej - szczegétowa, wynikajacq ze zmian zachodzacych we
wszystkich obszarach zycia, przemiane tego modelu. Opisuje w nim réow-
niez usytuowanie jednostki wzgledem proceséw zachodzacych we wspét-
czesnym $wiecie na tle mechanizméw gospodarczo-ekonomicznych. Roz-
dzial odnosi sie do tematyki zwigzanej z dynamika zjawiska bezrobocia,
zawiera charakterystyke wspolczesnych miodych ludzi rozpoczynajacych
kariere zawodowa, ze szczegdlnym uwzglednieniem sytuacji studentow
i absolwentéw z pokolenia Y. W nawigzaniu do podejmowanej tematyki
rozdziat zakonczony jest synteza badan i analiz prowadzonych w obszarze
oczekiwan pracodawcéw w stosunku do kandydatéw do pracy oraz prezen-
tacja modeli kompetencyjnych pracownikéw XXI wieku.

Rozdzial trzeci stanowi przeglad teorii rozwoju zawodowego, a tym
samym sposobéw planowania kariery zawodowej. W rozdziale przedsta-
wiam réznorodne ujecia kariery, jak i czynnikow ja determinujacych. Ponad-
to, odwolujac sie do literatury (m.in. Wotk 2009, s. 20; Solarczyk-Ambrozik
2015), potwierdzam, iz rozw6j zawodowy i kariera zawodowa stanowia
kategorie dynamiczne, nieustannie ewoluujgce, obejmujace cate zycie czlo-
wieka, uwzgledniajac specyfike poszczegolnych etapéw i faz rozwoju.
Przedstawione definicje kariery wykazuja subiektywny charakter ich ujmo-
wania w odniesieniu do systemu wartosci, otoczenia spoteczno-kulturowe-
go i mozliwosci jednostki oraz zamierzonego efektu koricowego projekto-
wania przyszlosci edukacyjno-zawodowe;j.

Rozdzial czwarty przedstawia koncepcje badawcza wraz z opisem
przebiegu i organizacji badart nad wolontariatem jako forma planowania
kariery. Prezentuje takze charakterystyke zbadanej grupy badawcze;j.

Czes$¢ empiryczna niniejszej pracy (rozdzial piaty) stanowi interpre-
tacje wynikéw badari nad wolontariatem jako forma planowania kariery
zawodowej. Przedstawia przyklady praktyk wolontariackich w Polsce. Za-
wiera zestawienie programéw i kampanii wolontariackich realizowanych
w wybranych firmach, organizacjach, instytucjach z sektora publicznego
i pozarzadowego. Omawiam w nim réznorodnos$¢ i réznowarstwowosc
dziatalnosci wybranych programéw wolontariackich i ich wplyw na spote-
czenstwo. Przedstawiona analiza dotyczy korzysci, jakie wynikaja zaré6wno
dla organizacji, jak i wolontariusza. Gléwnym jego celem jest ukazanie wo-
lontariatu jako narzedzia planowania kariery zawodowej stosowanego
przez miodych ludzi na wspélczesnym rynku pracy.

Niniejsze opracowanie zamyka aneks zawierajacy spis tabel, wykreséw
i rycin zawartych w czeéci teoretycznej i empirycznej pracy oraz wykaz lite-
ratury i netografie.
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Introduction

The reality in which we live has undergone significant and far-reaching
transformation in the social, political and economic spheres, thus impacting
on the lives of individuals and groups in society. Never have the changes
accompanying humanity from the beginning of our existence been so per-
ceptible, so sudden and so volatile. Their consequences can be observed in
transformation of inter-personal relations on the micro level, i.e. in the pri-
vate sphere of the creation of bonds and close relationships with others, and
also on the macro level, relating to forms of communication, the types and
form of cooperation, social expectations to perform specific roles, and also
behaviour and attitudes seen as desirable. These changes have affected edu-
cation and work, becoming a factor with an even great impact on social dif-
ferentation. The world of today is characterised by the absence of clearly de-
fined standards and unequivocably true solutions, by information chaos, by
the wide range of choices each human is compelled to make in life. Postmo-
dernism emphasises subjectivism and individualism, not only as a means of
understanding and evaluating the world, but also as a strategy for function-
ing in society, oriented towards one’s own benefits, pleasures and needs. For
humans, finding ourselves in the dynamic and unpredicatable modern reali-
ty becomes an increasingly difficult and complex task. Transformations on
a global scale pose a challenge to the individual seeking to attain desirable
social competences which enable one to function effectively in this constant
state of flux (Melosik, 1998, p. 55). What emerges is a new way of perceiving
work, not merely as a source of income, but first and foremost as a source of
satisfaction and a significant factor in the development of individuals and
society, which in turn exerts a profound influence on the need to reformulate
existing attitudes to employment (Solarczyk-Ambrozik, 2005, p. 58). This
is of vital importance for individuals must adopt a long-term, multi-
dimensional view when shaping their own educational and professional fu-
ture, taking into consideration various known and as yet unknown factors.
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This process should also take into account the need to improve qualifications
and competences by continual, life-long learning, which thus becomes an
individualised coping strategy used in meeting the challenges posed by pro-
fessional and personal life.

Patterns and models for achieving professional success or forging a ca-
reer have yet to be developed. The literature points to certain possiblities
and propositions, in doing so emphasising quite categorically that one’s fu-
ture career depends on the actions one initiates, undertakes and completes
with success, for career planning is a long-term process with the aim of
achieving the goals we set for ourselves (Herr, Cramer 2001, Tzu, Gagliardi
2003, Watts 2005, Leliriska 2006, Barika 2007, Molitor 2008, Suchar 2010, Min-
ta 2012). In the present era of ubiquitous workplace rivalry, implementing
plans in the educational-vocational sphere demands many sacrifices as well
as well-thought, future-oriented, strategic decisions. The process of gaining
qualifications, skills, knowledge and forming the required attitudes must
start early enough in order to achieve the desired effect. A factor of the ut-
most importance in this respect is self-knowledge or self-awareness, which
influences the correctness of choices made in this sphere, and also deter-
mines the direction in which change proceeds. What is clearly visible is the
need to take risks and make various attempts in order to better know oneself
and one’s capabilities, especially with regard to the world of work. It is also
important to learn from our mistakes, but above all not to treat the decisions
we take as being definitive ones. New realities demand that young people in
particular take the appropriate steps. In order to improve their qualifications
and essential competences, young people use various methods of career
planning and gaining experience, ranging from compulsory and extra-
curricular work placements, courses and training through to their own en-
trepreneurial activity. Without doubt, one of the individualised ways of
gaining experience, and thus shaping one’s educational-vocational future is
voluntary work, the subject of this paper.

The choice of this subject matter was dictated above all by the author’s
own experiences, as well as her observations regarding the need to acquire
and develop skills essential to function effectively on the modern-day labour
market, and the necessity of utilising all available resources.

I value the contribution and significance of voluntary work as a kind of
social-care-educational support provided in the spheres of social work, so-
cial pedagogy and in the remaining social sciences. However, for the pur-
poses of this study, voluntary work is presented in terms of market mechan-
isms as a form of education and a tool which students may use for career
planning and skills development. The author’s reflections and research in-
terests focus on three main areas: voluntary work as a form of education and
a means to gain qualifications, the situation of young people on the labour
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market and the need for career planning. An important argument in the
analysis undertaken here is that voluntary action serves as competition for
educational institutions” actions aiming to develop specific competences,
skills and attitudes. Specific chapters focus more closely on the issues and
act as the basis for formulating research problems.

Chapter 1 comprises a review of the concepts, definitions and research
related to the issue at hand. It chronicles the evolution of voluntary work
from early times to the present day, presenting this activity in various coun-
tries and taking into consideration differences and similarities. Particular
attention is given to the non-proft sector, which functions, to a great extent, as
the result of volunteer participation. This sector constitutes a powerful force
of non-governmental organisations, foundations and associations. The au-
thor also presents a classification of the motives guiding volunteers in their
pro-society activities, as well as a profile of volunteers, which draws on re-
search conducted in this field. The author emphasises voluntary work’s
huge significance as a form of education, presenting the range of skills and
competences of value to the modern labour market which are developed
during voluntary work. This section provides numerical data illustrating the
dynamic nature of voluntary work in Poland and the benefits derived from
it by those in the care of volunteers, by the local inhabitants and by the vo-
lunteers themselves.

Chapter 2 deals with civilisational transformations and their influence
on individuals in their private, social and professional spheres. It chronicles
the education-vocational transformations of the last 20 years, as well as the
divergence and difference in interpreting global phenomena with particular
consideration given to the workplace and education in the life of humans.
Moreover, the author points to the changes in positioning education accord-
ing to the needs of market mechanisms. In this chapter, the author also
presents a time management model, or to be more precise, a detailed de-
scription of the transformation in this model resulting from changes in all
areas of life. It also describes the position of individuals against the back-
ground of economic changes with regard to processes happening in the
modern world. The chapter refers to the dynamics of unemployment, and
a description of today’s young people embarking on their professional ca-
reer, with special regard given to the situation of Generation Y students and
graduates. The chapter closes with a synthesis of studies and analyses in the
field of employer expectations towards applicants and a presentation of
a model for 21st-century employee competeneces.

Chapter 3 comprises a review of professional development theories and
methods of career planning. The author presents various perspectives on the
concept of career, as well as the factors determining it. Furthermore, with
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reference to the literature (including Wolk, 2009, p. 20, Solarczyk-
Ambrozik 2015), the author confirms that professional development and
career are dynamic categories, constantly evolving and encompassing every
aspect of the individual’s life, and taking into consideration the specific na-
ture of particular stages of development. These definitions of career reveal
the subjective way they are encapsulated with regard to the value system,
socio-cultural environment and the possibilities open to the individual, as
well as the desired end result of designing one's educational-vocational fu-
ture. The author also presents forms of such a design process.

Chapter 4 introduces research concepts and a description of how
the author’s research on voluntary work as a form of career planning was
organised and proceeded. There is also a detailed description of the group
analysed.

The empirical section of this work (chapter 5) comprises an interpreta-
tion of the author’ findings regarding voluntary work as a form of career
planning, illustrated by examples of such work in Poland. Programmes and
campaigns implemented by particular companies, organisations, institu-
tions, both in the public and private sector, are also listed. The author
discusses the varied and multi-layered nature of selected volunteer pro-
grammes and their social impact, along with an analysis of the benefits for
both the volunteer and their organisation. The main objective is to present
voluntary work as a tool for young people’s career planning on the present-
day labour market. Finally, the paper closes with a list of tables, diagrams
and figures in the theoretical and empirical sections of the work, in addition
to a bibliography of written and online sources.
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Rozdzial 1

Wolontariat jako forma aktywnosci
czlowieka

1.1. Idea i przeobrazenia wolontariatu na Swiecie
i w Polsce

Zycie czlowieka budowane i ksztaltowane jest przez jego aktywno$é na
réznych polach, w réznym zakresie, z ré6znymi ludZzmi. Pod pojeciem ak-
tywnosci ludzkiej kryje sie inicjatywa rozumiana jako systematyczna, ciagla
dziatalnos¢, ktéra posiada znamiona procesu, takie jak: planowanie, prze-
widywanie, racjonalizowanie (Tokarski 2008, s. 11). Aktywnos¢ jednostek
i grup spotecznych wyznaczata i wyznacza postep cywilizacji, to dzigki niej
ludzie poznawali nowe, nieznane dotad im aspekty otaczajacej ich rzeczywi-
stoéci. Dzialania ludzkie, a zwlaszcza ich efekt przybierajacy posta¢ dobr
materialnych czy duchowych, nastawione sa gléwnie na pozostawienie
spuscizny dla potomnych, ktéra w szczegélny sposéb przyczyni sie do po-
prawy sytuacji ekonomicznej, kulturalnej i spotecznej nastepnych pokolen.
Aktywnos¢ wolontariacka w najwyzszym stopniu wpisuje sie w ten sposob
myS$lenia o aktywnosci cztowieka, poniewaz tworzy ona kulture danego
spoleczeristwa, zwieksza poziom zaangazowania obywateli w proces roz-
wigzywania probleméw i pozwala sprosta¢ wyzwaniom wspoétczesnosci.

Wolontariat nie jest tylko aktem filantropii wobec potrzebujacych, czy tez troski
o dobro wspdlne, ale forma zycia wynikajaca z okreslonej wrazliwosci cztowieka,
uksztaltowanej $wiadomoscia, iz czlowiek jako osoba odnajduje sie i realizuje po-
przez bezinteresowny dar z siebie. Wolontariat ma ogromne znaczenie wychowaw-
czo-spoleczne, stajac sie fundamentem dojrzalej, humanistycznej demokracji. Ma
swoja role do spelnienia we wspodlczesnosci przezywajacej nie tylko przelom wie-
koéw ale takze przelom epok cywilizacyjnych. (Chrapek 2015)

Staje sie ona wazna sita w budowaniu kapitatu spolecznego i tworzeniu
spoleczeristwa obywatelskiego. Dzialania wolontariackie zmieniajg $wiato-
poglad os6b zaangazowanych w ich $wiadczenie, pozwalaja obiektywnie
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spogladac¢ na rzeczywistos¢, daja poczucie sensu zycia, podwyzszaja samo-
ocene i okres$laja takze pozycje w spoteczenstwie (Broniecka 2009, s. 89).
Whbrew znanej i powszechnie panujacej opinii wolontariat to nie tylko opie-
ka nad starymi, schorowanymi lub niepetnosprawnymi ludZzmi w organiza-
cjach o charakterze socjalno-pomocowym i zdrowotnym, czy tez zbieranie
pieniedzy (Elsdon 1998, s. 143), ale takze praca o charakterze biurowym (tlu-
maczenie tekstow, administrowanie stron internetowych organizacji i pro-
jektow), logistycznym, strategicznym i zadaniowym (praca w terenie). To
takze profesjonalne udzielanie porad i pomocy osobom potrzebujacym.

Pomaganie drugiemu czlowiekowi jest wpisane w historie i kulture eu-
ropejska. Mozna wyrézni¢ dwa podstawowe Zrédla wolontaryzmu w Euro-
pie: pierwsze to filantropia, majaca swoje Zrédio w starozytnej Grecji, drugie
natomiast to chrzescijariska idea mitosci do blizniego i pomocy potrzebuja-
cym (Lalak, Pilch 1999, s. 335). W europejskim kregu kulturowym Biblia sta-
nowi drogowskaz, wzér postepowania. Religia chrzescijariska stworzyta
podwaliny propagujace pomoc drugiemu czlowiekowi jako dobro samo
w sobie. Dobroczynno$¢ i bezinteresownos$¢ daja mozliwos¢é zapewnienia
sobie zbawienia (Tokarski 2008, s. 26). Na przestrzeni wiekéw poglady na
bezinteresowna pomoc drugiemu czlowiekowi ulegaly przeksztalceniom.
Od czaséw sredniowiecznych, gdzie dobroczynnoscig zajmowat sie gtéwnie
Kosciol, poprzez czasy, kiedy dziatalnoscig charytatywna zajmowaly sie tak-
ze organizacje kupieckie czy rzemieslnicze, do momentu powstania stowa-
rzyszenn i fundacji. Ewolucji uleglo takze samo pojecie dobroczynnosci,
wynikajace miedzy innymi z powstajacych nowych pradow umystowych
i filozoficznych, takich jak humanizm, humanitaryzm oraz reformacja. Po-
jawilo sie zjawisko filantropii, wynikajace juz nie tylko z samej wiary chrze-
Scijaniskiej, ale z milosci do czlowieka jako istoty ludzkiej. Podejmowano
réznego rodzaju dziatlania pomocowe na rzecz najubozszych, ktére miaty
wyprowadzi¢ ich z ubdstwa, na przyklad oferujac pomoc w znalezieniu za-
trudnienia. Pod koniec XIX wieku stosunek do filantropii i dobroczynnosci
przeszedl ewolucje, od interpretowania tej aktywnosci w kategoriach dzia-
tani doraznych, czyli usuwania skutkéw i objawéw, do poszukiwania Zrédet
i przyczyn okreslonych sytuacji. Ten sposéb myslenia przyczynit sie do po-
wstania teorii i praktyki opieki spolecznej, ktora stata sie dziedzing plano-
wang, zorganizowang i sterowang przez panstwo. Pozwolilo to na usyste-
matyzowanie i wzmocnienie podejmowanych inicjatyw pomocowych.

Do kolejnych zmian w zakresie dziatalnosci prospolecznej przyczyniaty
sie wydarzenia historyczne i polityczne. Wiek XX, ktéry uptynat pod zna-
kiem wojen, powstan oraz dziatalnosci konspiracyjnej, w znacznym stopniu
uksztaltowatl aktywnos¢ spoteczng. W tym okresie dziatalnosé filantropijna
zmienita swéj model i forme, stajac sie uzupelnieniem zadan realizowanych
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przez administracje panistwowq w zakresie edukacji, kultury i zdrowia.
Warto w tym miejscu podkresli¢, iz przeszkoda dla funkcjonowania instytu-
gji pozarzadowych byly zakazy i ograniczenia nakladane przez déwczesne
wladze komunistyczne, ktére dazyly do zatarcia poczucia solidarnosci spo-
tecznej poprzez zakaz zrzeszania sie. W zwiazku z zaistnialg sytuacjg nie-
jednokrotnie pomoc potrzebujacym organizowana byta potajemnie. Sytuacja
ta dotyczyla wszystkich krajow socjalistycznych, a dziatania aparatu pan-
stwowego realnie przektadaty sie na zachowania i postawy jednostek wobec
potrzebujacych. Dopiero przeobrazenia ustrojowe, przebiegajace w ré6znym
tempie w krajach europejskich, pozwolily na odrodzenie si¢ inicjatyw nieza-
leznych i pozarzadowych. Przelom XX i XXI wieku przyniést zmiany, ktére
mialy zasieg globalny, obejmujacy miedzy innymi gospodarke, polityke,
kulture, sztuke i nauke. Przemiany te wyznaczyly nowy sposéb myslenia,
nowe wzory zachowan, nowq rzeczywistos¢, wskazaly nowe wartosci. Tym
samym uksztaltowaly nowe spoleczenstwo funkcjonujace w sytuacji perma-
nentnej transformacji i wszechobecnej niepewnoéci, jednakze posiadajace
mozliwoé¢ korzystania ze wszystkich dostepnych débr, osiagnie¢ cywiliza-
cyjnych i Zrédet informacji. To wlasnie w tej rzeczywistosci, w panujacym
chaosie informacyjnym i nadal rozwijajacym sie spoleczenistwie postindu-
strialnym - nastawionym na zdobywanie, przetwarzanie wiedzy i informa-
gji, oraz posiadanie rzeczy, umiejetnosci, przywilejow, majatku, prestizu,
marzen i celow - wolontariat odkrywa czlowieka na nowo, stawiajac go
w centrum swoich zainteresowan. Zwraca uwage na osoby stabsze, ktore
maja problem z zaadaptowaniem sie¢ do nowych warunkéw, ksztaltuje po-
stawy obywatelskie i prospoteczne. Wolontariat daje mozliwos¢ dostrzeze-
nia drugiego cztowieka i jego $wiata (Drag, Hamerla 2007, s. 9), pomaga bu-
dowac¢ spoleczenistwo obywatelskie ponad podzialami politycznymi,
religijnymi czy rasowymi. Wolontariat promowany jest przez media, szkoly,
instytucje paristwowe i prywatne, poprzez partycypacje w réznego rodzaju
akcjach lub przedsiewzieciach. Upatruje sie w nim elementéw zwigzanych
z wychowaniem i edukacjg, bezposrednio sprzezonych z praktycznym dzia-
taniem, dlatego tez warto przedstawic¢ go w szerszym kontekscie.
Aktywnosé¢ wolontariacka utozsamiana jest z szeroko rozumiang ak-
tywnoscia prospoleczng. Oprocz definicji w rozumieniu ustawowym, do
czynienia mamy z wolontariatem na rzecz réznych podmiotéw, na ré6znym
poziome sformalizowania oraz w bardzo zréznicowanym obszarze. Swiad-
czenie ustug wolontariackich jest nieodigcznym elementem aktywnosci
obywatelskiej, wyrazanej w §wiadczeniu uslug na rzecz okreslonej spotecz-
nosci. Jednostka ludzka, uspoteczniona, odpowiednio socjalizowana ma po-
trzebe angazowania si¢ w zmienianie $wiata i rozw6j spoleczny poprzez
wspieranie spoleczenistwa, poniewaz odpowiedzialnoé¢ za innych stanowi
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istote cztowieczenstwa. We wspélczesnym dynamicznym, nieprzewidywal-
nym i stale rozwijajacym sie $wiecie tego typu dzialania nie traca na wazno-
Sci, a idea wolontariatu jest nadal aktualna (Braun 2005, s. 7). O tym, jak
istotna i wazna jest aktywnos¢ wolontariacka oraz obecno$¢ wolontariuszy
we wspolczesnym $wiecie, swiadczy fakt ustanowienia dnia 5 grudnia
Miedzynarodowym Dniem Wolontariusza. Ponadto, rok 2001 zostal przez
Organizacje Narodéw Zjednoczonych ogltoszony ,Rokiem Wolontariusza”,
a rok 2011 przez Unie Europejska - ,Rokiem Wolontariatu”, propagujacym
aktywnosé¢ obywatelska. Towarzyszace obchodom konferencje, konkursy
i kampanie w calej Europie miaty na celu pokazanie r6znorodnosci form wo-
lontariatu oraz jego istotnego wplywu nie tylko na odbiorcéw, ale i na cate
spoleczenistwa. W oparciu o literature przedmiotu, odnoszaca sie do procesu
ewolucji dziatalnosci wolontariackiej, mozna stwierdzi¢, iz znaczenie wolon-
tariatu jako nieodlacznego, bardzo waznego elementu zycia czlowieka
ustawicznie wzrasta.

Podejmujac rozwazania w obszarze idei i przeobrazen zjawiska wolon-
tariatu, nalezy zwréci¢ uwage na usytuowanie tego typu aktywnosci w kon-
tekscie globalnym i regionalnym. Odmiennie bowiem wolontariat rozwijat
sie w réznych miejscach na $wiecie. Jego rozw6j uwarunkowany byl wplty-
wem réznych czynnikéw, takich jak sytuacja polityczna, okres historyczny,
poglady religijne okreslonej spolecznosci oraz dotychczasowych doswiad-
czen spotecznosci lokalnych w zakresie bezinteresownych dzialar na rzecz
drugiego czlowieka. W zwiazku z powyzszym, zasadne jest przedstawienie
procesu rozwoju i znaczenia aktywnosci wolontariackiej w krajach zachod-
nich (Stany Zjednoczone), jak réwniez na gruncie europejskim, ktéry ma
dlugoletnia i zréznicowana tradycje angazowania si¢ w inicjatywy prospo-
teczne. Istotnym punktem w rozwoju wolontariatu na swiecie jest okres ko-
lonizacji Stanéw Zjednoczonych. Literatura przedmiotu podkreéla, ze pio-
nierzy zasiedlajacy obce tereny mogli liczy¢ wylacznie na siebie. Razem
budowali podstawy spolecznosci lokalnych, a pdézniej takze spoteczenstw
obywatelskich (Braun 2005, s. 5). Niewatpliwe przyczynilo sie to do zako-
rzenienia tego typu aktywnosci w spoleczeristwie amerykarnskim, ktére
do dnia dzisiejszego docenia i popularyzuje tego rodzaju dziatalnos¢. We-
dtug rzadowych statystyk rocznie 1/5 amerykanskiego spoteczeristwa (oko-
fo 62 mln) $wiadczy ustugi wolontariackie. Wartoé¢ czasowa pracy zostata
oszacowana na 8 miliardéw godzin pracy na rzecz spolecznosci, co wycenia
sie na wartoé¢ 173 miliardow dolaréw. Wiele amerykanskich firm powotato
korporacyjne programy wolontariackie, zachecajace tym samym pracowni-
kow do praktykowania tej specyficznej dziatalnosci (Ellis, Campbel 2015).
Badania dotyczace wolontariatu w spoleczeristwie amerykariskim, prowa-
dzone sa regularnie od 2002 roku przez U.S. Census Bureau and the Bureau
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of Labor Statistics. Dowodza one, ze wolontariusze funkcjonuja najczesciej
w obszarach zwigzanych miedzy innymi z edukacja, religia, kultura w orga-
nizacjach obywatelskich, zawodowych, politycznych i miedzynarodowych
oraz wskazuja na wzrost zainteresowania aktywnoscia wolontariacka we
wszystkich kategoriach wiekowych (Raport Volunteer Growth in America,
2006, s. 2-4). Nalezy w tym miejscu zaznaczy¢, ze za wolontariat w Stanach
Zjednoczonych uznaje si¢ wszelkie dobrowolne dzialania pomocowe w or-
ganizacjach, instytucjach zaréwno na rzecz osob obcych, jak i spokrewnio-
nych (Tokarski 2008, s. 147), dlatego tez wskazZnik aktywnosci wolontariac-
kiej jest tak wysoki. W tym zakresie wazna i niezwykle istotna jest polityka
panstwa przyczyniajaca si¢ do zwiekszania udzialu Amerykanéw w dzia-
taniach o charakterze wolontariackim. Jak wskazuje E. Pajak-Wazna, aktyw-
no$¢ wolontariacka w Stanach Zjednoczonych jest nagradzana w formie
stypendiéw przeznaczanych na oplacenie kosztow nauki, moze réwniez
stanowi¢ powod umorzenia kredytu studenckiego, a sam wolontariat pro-
mowany jest za posrednictwem mediéw, w serialach i programach telewi-
zyjnych przez znanych aktoréw czy muzykéw. Warto w tym miejscu dodag,
Ze osoby piastujace wysokie stanowiska cieszace sie zaufaniem spotecznym,
rowniez w swoich zyciorysach wskazuja przyklady osobistego zaangazowa-
nia. Znani politycy i prezydenci amerykanscy (Obama, Kennedy) podej-
mowali liczne dziatania zwigzane z wolontariatem. Doswiadczenie wolonta-
riatu traktowane jest tez jako jedno z doswiadczerr zawodowych, pozwalaja-
cych zdoby¢ odpowiednia prace (Pajak-Wazna 2011, s. 87-88). Mozna zatem
przypuszczaé, ze odwolywanie sie znanych ludzi (sukcesu) do wlasnych
doswiadczen wolontariackich bedzie prowadzilo do dalszego wzrostu zain-
teresowania $wiadczeniem ustug w tej dziedzinie, rowniez ze wzgledu na
prestiz i mozliwy sukces zawodowy.

Z kolei na kontynencie europejskim wzrost dobroczynnosci byt wywo-
tany przez wojny swiatowe - szczegdlnie na rzecz ofiar i ich rodzin. Jednym
z pierwszych, ktérzy pojmowali wolontariat we wspoélczesnym znaczeniu,
czyli dobrowolnej bezptatnej pracy na rzecz innych, byl szwajcarski pacyfi-
sta Pierre Ceresole. W 1920 roku zorganizowal on pierwszy ob6z Service civil
volontaire zrzeszajacy ochotnikéw (sposrod walczacych ze soba w trakcie
wojny zolnierzy), ktérzy odbudowali ze zniszczeri wojennych jedng z wio-
sek. Dzialania te byly w kolejnych latach kontynuowane, stajac sie inspiracja
dla wielu jednostek i instytucji, ktore w imie troski o pokéj dziatatly ponad
podziatami politycznymi (Chmielewski 2002, s. 920; Braun 2005, s. 4). Usta-
bilizowanie sytuacji politycznej w Europie wplynelo na zakoriczenie dziatan
czesci stowarzyszen, jednak rola pozostalych i funkcjonujacych instytucji
nadal byta istotna. Powstanie Unii Europejskiej mialo znaczny wplyw na
organizacje i funkcjonowanie ruchu wolontarystycznego na Starym Konty-
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nencie. Spowodowalo zwiekszenie spdjnosci w zakresie tworzenia progra-
moéw wolontariackich i prowadzenia wspélnej polityki odnoszacej sie do
promowania dziatalnosci o tym charakterze (Braun 2005, s. 5). Unia Europej-
ska oferuje mtodym ludziom udzial w projektach, ktére daja szanse podjecia
pracy wolontariusza w krajach cztonkowskich (Szpringer, Florczyk, Miko-
lajczyk 2009, s. 13), ale takze wyjazdéw do krajéw Trzeciego Swiata, paristw
afrykanskich, azjatyckich oraz Ameryki taciriskiej. Catoé¢ programu nadzo-
rowana i monitorowana jest przez organizacje wysylajace wolontariuszy.
Organizacja projektéw wolontariackich jest SciSle powigzana z obszarami
dziatar polityczno-gospodarczo-spotecznych Unii Europejskiej. Praca wo-
lontariacka na gruncie europejskim skupia sie na trzech aspektach: korzysci
dla spotecznosci, nieformalnej edukacji wolontariusza i wzmocnieniu orga-
nizacji spolecznych (Europa tetnigca zyciem, 2003, s. 4). Wolontariat wpisuje
sie we wszystkie polityki prowadzone przez Unie Europejska, obejmujac
swym zasiegiem zagadnienia z zakresu spoleczeristwa obywatelskiego, ko-
munikacji, prawa, edukadji i Lifelong learning, mobilno$ci mtodziezy, kultury,
sportu, rozwoju regionalnego, aktywnego starzenia si¢, ochrony srodowiska,
rozwoju regionalnego, zdrowia i zatrudnienia. Szeroki i zr6znicowany ob-
szar, wielo$¢ powigzan i wplywoéw spowodowal, ze wolontariat zostal uzna-
ny przez Unie Europejska za istotny element ksztalcenia, przyczyniajacy sie
do tworzenia europejskiego spoteczeristwa obywatelskiego (Lada, Kuchar-
czyk, Makowski, Pazderski 2010, s. 11-13).

W zwiazku z podejmowang tematyka szczegélna uwage nalezy zwrdcié
na dzieje wolontariatu na ziemiach polskich. Aktywnos¢ prospoleczna, po-
legajaca na angazowaniu sie w inicjatywy na rzecz potrzebujacych, w gtéw-
nej mierze organizowana przez Kosciét i gminy wyznaniowe zydowskie, ma
w Polsce dlugoletnig tradycje (Moron 2009, s. 101-103). Na ksztalt aktywno-
Sci wolontariackiej, jej zakres, ocene i poziom zaangazowania spoleczeristwa
wplywatly warunki historyczno-polityczne, relacje z wladzami i aparatem
panstwowym. W Polsce, jak juz zostalo to wczesniej wyartykulowane, po-
czatki wolontariatu nierozerwalnie 1acza sie z powstaniem i rozwojem opie-
ki spotecznej i pracy socjalnej. Pomoc spoteczna przeszla ewolucje - od
inicjatyw charytatywnych podejmowanych przez jednostki, do dziatan zin-
stytucjonalizowanych i unormowanych prawnie (Ustawa z dnia 16 sierpnia
1923 r. o opiece spolecznej), co wynikato z krytyki dotychczasowych doraz-
nych form pomocy. Wybuch II wojny §wiatowej i zajecie przez hitlerowskie
Niemcy ziem polskich przyczynily sie do likwidacji wszystkich organizacji
dobroczynnych i filantropijnych. Po zakoficzeniu wojny w przeciggu dwoch
lat panistwo przejelo catkowita kontrole nie tylko w sferze gospodarki, ale
takze w sferze spolecznej. W ramach parstwa socjalnego to rzad kreowat
wzor zycia kulturalno-spotecznego, traktujac to jako swoja misje. Narzucit
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wzory postepowarn, zmienial przepisy i statuty (Tokarski 2008, s. 30-33).
Niezmiernie istotnym czynnikiem jest takze to, Ze ulegla zmianie ocena po-
mocy spolecznej (aktywnosci wolontariackiej) w oczach Polakow - od pozy-
tywnej, doceniajacej jej wklad w rozwigzywanie probleméw, do negatywnej,
wynikajacej z wprowadzenia przez aparat panstwowy przymusowych
czynéw spolecznych, ktére tak naprawde nie przynosily obywatelom korzy-
ci (Pekowska 2009, s. 39-41). Doswiadczenia okresu Polskiej Rzeczpospo-
litej Ludowej sprawily, ze wolontariat zaczal by¢ negatywnie utozsamiany
z czynami spolecznymi, ktére nie zawsze byly wykonywane z wiasnej woli
(Dabrowski 2006, s. 3). Wolontariat w obecnym rozumieniu, odnoszacym sie
do inicjatyw pozarzadowych i apolitycznych, zaczat funkcjonowaé w Polsce
dopiero po roku 1980. Pojawiajace sie nowe mozliwosci w sferach zycia spo-
tecznego i gospodarczego rozpoczely réwniez nowy okres w funkcjonowa-
niu dziatalnosci charytatywnej. Jak twierdzi Z. Tokarski, wolontariat otwo-
rzyl drzwi do wolnosci, demokracji i nowoczesnoéci (Tokarski 2008, s. 39).
W zyciu publicznym zaczal tez funkcjonowaé termin , wolontariat”, ktory
nie mial powigzan z praca spoteczna, byciem spolecznikiem czy aktywista.
W tym nowym ujeciu, wolontariat stal sie dzialaniem podejmowanym
w okreslonym czasie, opartym o umowe-porozumienie, ktéra zawierata za-
sady i procedury okreslajagce prawa i obowiazki wolontariuszy, beneficjen-
tow i organizacji wspotpracujacych (Pekowska 2009, s. 41). Analizujac za-
gadnienie wolontariatu na gruncie polskim, nalezy zwréci¢ uwage na role
Centréw Wolontariatu w ksztaltowaniu i propagowaniu aktywnosci pomo-
cowej. Idee wolontariatu rozumianego wedtug nowej definicji, nie zwigzanej
ze wspomnianymi wczesniej czynami spolecznymi, przez szereg lat probo-
watla w Polsce zaszczepi¢ Barbara Hansen - Polka mieszkajaca za granica,
wolontariuszka United Nations Development Programme - Umbrella Pro-
ject (przedstawicielstwo Organizacji Narodéw Zjednoczonych ds. Rozwoju
Gospodarczego). Dopiero 1993 rok przynidst zmiany, gdy Biuro Obstugi Ru-
chu Inicjatyw Samopomocowych, przy wspoétpracy z B. Hansen, zainicjowa-
o program ,,Centrum Wolontariatu”, ktéry stanowil punkt kontaktowy dla
wszystkich zainteresowanych taka forma aktywnosci spotecznej. Byla to
pierwsza tego typu placowka w Polsce. Centrum Wolontariatu dziala po
dzi$ dzien i robi to bardzo dynamicznie, odpowiadajgc na potrzeby zaré6wno
0sob potrzebujacych, jak i oséb wspierajacych, $wiadczy pomoc, ale pelni
réwniez inne funkcje. Regionalne centra okreslaja beneficjentéw, wskazuja
organizacjom, gdzie moga szuka¢ wolontariuszy, ponadto udzielaja im
wsparcia oraz aranzuja i przeprowadzaja dla nich szkolenia. Opracowuja
programy, jak i broszury informacyjne w zakresie wspoétpracy z wolontariu-
szami. Swoim dzialaniem przyczyniaja si¢ do rozwoju wiezi w spolecz-
nosciach lokalnych, poszerzenia wachlarza ustug ze strony sektora pozarza-
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dowego i instytucji paristwowych, podnoszenia jakosci wyzej wymienio-
nych ustug ze wzgledu na zaangazowanie wolontariuszy, ksztaltowania
postaw obywatelskich i solidarnosci, promowania dziatalnosci sektora po-
zarzadowego, jak réwniez promocji tego typu stowarzyszen i organizacji
jako miejsc pozwalajacych zdoby¢ doswiadczenie i wiedze (Pekowska 2009,
s. 41-42). Jednym z najwiekszych osiggnie¢ dotychczasowej dziatalnosci Sie-
ci Centréw jest wniesienie znacznego wkladu w opracowanie zapiséw doty-
czacych wolontariatu, sformutowanych w Ustawie o dzialalnosci pozytku
publicznego i o wolontariacie. Intencja osob pracujacych nad brzmieniem
ustawy bylo stworzenie warunkéw i przestrzeni do partnerskiej wspétpracy
sektora pozarzadowego z sektorem administracji publicznej w imie idei sub-
sydiarnosci.

1.2. Wolontariat - ustalenia definicyjne, uwarunkowania
prawne i klasyfikacje

Sektor wolontariatu w Polsce jest bardzo zréznicowany, skladaja sie na nie-
go organizacje, ktére powstaja w Scisle okreslonym jednym celu, oraz te, kto-
rych spektrum dziatania jest bardzo szerokie i wieloptaszczyznowe. Grupy
docelowe poszczegdlnych programoéw i akcji wolontariackich sa zréznico-
wane pod wzgledem demograficznym, wiekowym, religijnym, kulturowym
i spolecznym, natomiast dziedziny dziatalnosci to wspomniana kultura,
opieka spoleczna, edukacja, dziatalnos¢ sportowa i formy spedzania czasu
wolnego (Tokarski 2008, s. 42). Ze wzgledu na przyjeta logike prezentacji
zagadnieri omawianych w niniejszym rozdziale, poruszenia wymaga kwe-
stia nazewnictwa, a mianowicie niejednokrotne mylenie pojecia wolontaria-
tu z pojeciem woluntaryzmu. Woluntaryzm (z tac. voluntas - ,wola”, ,,che¢”)
to koncepcja filozoficzna wychodzaca z ujecia woli jako pierwszoplanowej
zasady rzeczywistoéci, najwyzszej wladzy czlowieka, silniejszej od rozumu
czy intuicji (Aduszkiewicz 2009, s. 541), a zatem, gdyby uzywac tego termi-
nu w odniesieniu do organizacji i jednostek dziatajgcych dla dobra spote-
czenistwa, sugerowatoby to, jakoby podejmowaty one decyzje tylko w opar-
ciu swoje zdanie (wole) i, nie liczac sie z nikim, narzucaly je innym. Stoi to
w sprzecznoéci z idea wolontariatu, czyli dobrowolnoéci. Pomimo ze oba
pojecia maja ten sam Zrédloslow laciriski, nie powinny by¢ uzywane za-
miennie.

Polski sektor wolontariatu przez dlugi czas charakteryzowalo zréz-
nicowane nazewnictwo. Najczesciej funkcjonujace terminy to: sektor nie-
komercyjny, niedochodowy, pozarzadowy, trzeci sektor, niezalezny, chary-
tatywny i dobrowolny. Proponowana nazwa ,spolecznych organizacji”
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zostala odrzucona ze wzgledu na negatywny wydzwiek, kojarzacy sie
z podlegtoscig w stosunku do organéw panstwowych. W wiekszosci krajow
o ugruntowanej demokracji trudno jest znalez¢ definicje takiego pojecia jak
wolontariat, co wynika z faktu, ze aktywnos¢ spoleczna jest tak popularna,
Ze nie ma watpliwosci co do treSciowego znaczenia. W Polsce pierwsze
prawne zapisy o wolontariacie pojawily sie w 2000 roku w znowelizowanej
Ustawie o pomocy spotecznej i rozporzadzeniu Ministra Pracy i Polityki
Spolecznej i odnosity sie do pracy wolontariuszy w placéwkach opiekuniczo-
-wychowawczych, nie dotyczyly jednak $§wiadczenia ustug wolontarystycz-
nych w innych instytucjach czy placéwkach. Ogloszenie przez Organizacje
Narodéw Zjednoczonych roku 2001 Rokiem Wolontariusza nagtosnito i roz-
propagowalo taka forme aktywnosci, przyczyniajac sie do niezbednych
zmian prawnych. Kwestie sporne w Polsce uregulowata Ustawa z dnia
24 kwietnia 2003 r. o dziatalnosci pozytku publicznego i o wolontariacie.
Wsréd ogoétu spoteczeristwa wolontariat definiowany jest jako szeroko
rozumiana pomoc drugiemu czlowiekowi i kojarzony z praca w osrodkach
pomocy spolecznej, szpitalach i hospicjach. Wolontariat okreéla sie réwniez
mianem dziatalnosci spolecznej, dobroczynnosci czy filantropii. D. Moron
zwraca uwage ha mozliwos¢ uzywania tych poje¢ zamiennie, ale podkreéla
réznice wynikajace z pochodzenia tych stéw (Moron 2009, s. 36). Odwotujac
sie zatem do wskazan autorki, nalezy pamieta¢, ze filantropia wywodzi sie
z kultury antycznej, oznacza dobroczynnos¢ i pomoc potrzebujacym, w tym
takze finansowg, a swoje idee czerpie z idei humanizmu, czyli wspomnia-
nej milosci do drugiego czlowieka, dobroczynnos$¢ natomiast wywodzi sie
z religii, oznacza nakaz opieki nad najbiedniejszymi i potrzebujacymi pomo-
cy. Wolontariat przyjmuje rézne formy i jest pojeciem niezwykle szerokim,
a przez to trudnym do jednolitego zdefiniowania. W literaturze przedmiotu
mozna spotkac rézne wyjasnienie tego terminu (Kanios 2010, s. 52). Ponizej
przedstawione zostaly definicje zjawiska wolontariatu, opracowane przez
réznych autoréw. Zauwazy¢ mozna w nich elementy wspélne, jednakze
pojawiaja sie takze cechy réznicujace. Wolontariat - z tac. voluntarius -
oznacza , dobrowolny”, ,chetny”. Jak wskazuje D. Becelewska, wolontariat
jest okreslany jako bezinteresowna praca na rzecz innych ludzi potrzebu-
jacych pomocy, wykonywana w czasie wolnym, dobrowolnie, dokladnie
i z zaangazowaniem, z dobroci z serca, bez oczekiwania na wyraz jakiejkol-
wiek wdziecznosci czy inne korzysci. Autorka zwraca uwage na fakt, ze jest
to praca trudna, aczkolwiek satysfakcjonujaca (Becelewska 2004, s. 17). Wo-
lontariat jest dziatalnosciag dobroczynng, ochotnicza i bezptatng podejmowa-
na na rzecz drugiego czlowieka, potrzebujacego pomocy. Moze by¢ to osoba
uboga, bezrobotna, niepelnosprawna, doznajaca przemocy, samotna, bez-
domna, terminalnie chora, w sedziwym wieku, czyli kazdy, kto znalazl sie
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w sytuacji, w ktoérej nie radzi sobie i potrzebuje wsparcia innych (Matyjas
2009, s. 9). Z kolei S. Gawroniski podaje trzy cechy charakterystyczne, ktére
definiuja pojecie wolontariatu. Nalezg do nich: $wiadoma bezinteresownos¢
z silng i altruistyczna motywacja, bezposrednios¢ i ciaglos¢ oraz systema-
tycznoé¢ (Gawronski 1999, s. 224-225). Zatem przyjecie tej definicji prowadzi
do wniosku, ze wolontariuszem sie jest, a nie bywa. To okreslony sposéb
zycia. Z kolei M. Chmielewski okresla wolontariat jako ochotnicza dzia-
talno$¢ na rozmaitych plaszczyznach zycia spolecznego, cechujacego sie
réznym stopniem sformalizowania (Chmielewski 2002, s. 920). Jak wynika
z przedstawionych terminoéw, wolontariat definiowany jest jako dobrowol-
na, bezplatna, $wiadoma praca na rzecz innych lub catego spoteczeristwa.
Warto w tym miejscu zauwazy¢, iz okreélenie ,bezplatna” nie oznacza , bez-
interesowna”, lecz bez wynagrodzenia. Zaplata przyjmuje bowiem forme
osobistej satysfakcji, podwyzszenia swoich umiejetnosci i uznania w oczach
innych. Wtasne definicje przedstawiajg réwniez organizacje III sektora, od-
noszac sie do definicji sformutowanej przez Centrum Wolontariatu, wedtug
ktoérej wolontariat jest swiadoma, dobrowolna dziatalnoscia podejmowana
na rzecz innych, wykraczajacq poza wiezy rodzinno-kolezerisko-przyjaciel-
skie, lub na tej definicji sie opierajac (Braun 2005, s. 3; Czetwertyriska 2005,
s. 4). Przyjmujac argumentacje autoréw oraz kierujac sie wprowadzonymi
regulacjami prawnymi, nalezy stwierdzi¢, iz pomoc cztonkom rodziny czy
znajomym nie jest wolontariatem. Zaprezentowane tu charakterystyki wolon-
tariatu maja trzy wspélne cechy do ktorych naleza: dobrowolnoé¢, wynikajaca
z potrzeb wolontariusza, brak wynagrodzenia finansowego i $wiadczenie
pracy lub uslug na rzecz potrzebujacych. Jeszcze do niedawna zagadnienia
zwigzane z legislacja wolontariatu nie byly uregulowane, a kwestie prawne
dotyczace mozliwosci §wiadczenia ustug wolontarystycznych na rzecz okres-
lonych placéwek i instytucji poruszaty nastepujace dokumenty:

* Ustawa z dnia 29 lutego 1990 r. o pomocy spolecznej (Dz.U. 1998,
Nr 64, poz. 414 ze zm.),

* Ustawa z dnia 30 sierpnia 1991 r. o Zakladach Opieki Zdrowotnej
(Dz.U. Nr 91, poz. 408),

* Rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Spotecznej z dnia 13 stycznia
1999 r. w sprawie zlecania przez PFRON organizacjom pozarzado-
wym i jednostkom samorzadu terytorialnego zadarn z zakresu rehabi-
litacji zawodowej, spotecznej i leczniczej (Dz.U. Nr 7, poz. 58),

* Rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Spotecznej z dnia 30 czerwca
2000 r. w sprawie szczegotowych zasad i form wspotdziatania ad-
ministracji publicznej z innymi podmiotami oraz wzorcéw ofert,
uméw i sprawozdan z realizacji zadann pomocy spotecznej (Dz.U.
Nr 55, poz. 662),
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* Rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Spolecznej z dnia 1 wrzesnia
2002 r. w sprawie zasad, na ktérych wolontariusze moga podja¢ prace
w placéwkach opiekuriczo-wychowawczych, udzielajacych pomocy
dzieciom czesciowo lub catkowicie pozbawionych rodzicow (Dz.U.
Nr 89, poz. 900),

* Rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Spolecznej z dnia 11 grudnia
2002 r. w sprawie szczegdlnych zasad dziatania publicznych poradni
psychologiczno-pedagogicznych, w tym publicznych poradni spe-
gjalistycznych (Dz.U. 2003: Nr 5, poz. 46; Wojewo6dzki Urzad Pracy
w Poznaniu 2010, s. 7; Pietrowski 2006, s. 14).

Wymienione powyzej dokumenty prawne nie wyczerpywaly catosci za-
gadnient zwigzanych z rozwijajacym sie ruchem wolontarystycznym w Pol-
sce. Aktualng podstawa prawna dziatalnosci wolontariuszy w Polsce jest
wspomniana wczeéniej Ustawa z dnia 24 kwietnia 2003 r. o dziatalnosci po-
zytku publicznego i o wolontariacie (Dz.U. Nr 96, poz. 873 ze zm., tekst jed-
nolity: Dz.U. 2010: Nr 234, poz. 1536 ze zm.). Jest ona niezwykle istotnym
aktem prawnym, poniewaz wprowadzila kompleksowe rozwigzania doty-
czace najwazniejszych dziedzin dziatalnosci organizacji pozarzadowych
w Polsce. Napisana w duchu konstytucyjnej zasady pomocniczoéci, reguluje
podstawowe kwestie dotyczace dziatalnosci sektora non-profit w Polsce oraz
stanowi zwiericzenie dziatar legislacyjnych podejmowanych od 1990 roku
(Skiba 2007 s. 3). Ustawa obejmuje wszystkie organizacje pozarzadowe, czyli
w pierwszej kolejnosci fundacje i stowarzyszenia, jak rowniez inne podmio-
ty dziatalnosci pozytku publicznego, regulujac zasady prowadzenia dziatal-
nosci, tryby powstawania, reguly i formy zlecania zadarn przez administracje
publiczng.

Nie mozna dokona¢ doktadnego opisu aktywnosci wolontariackiej, nie
odnoszac sie do pojecia dotyczacego osob w nig zaangazowanych, a miano-
wicie wolontariuszy. W jezyku polskim pojecie , wolontariusz” funkcjono-
walo od dawna, ale tylko w odniesieniu do praktykanta pracujacego bez
wynagrodzenia dla zaznajomienia si¢ z zawodem, albo ochotnika w wojsku
(Braun 2005, s. 6). Stownik wyrazow obcych podaje, ze wolontariusz to czlo-
wiek pracujacy w jakim$ miejscu z wiasnej woli, bez zaplaty, z pobudek
etycznych lub dla zdobycia do$wiadczenia (Smaza, Bernacka 2010, s. 334).
Zgodnie z definicja Centrum Wolontariatu wolontariusz to kazda osoba fi-
zyczna, ktéra dobrowolnie, ochotniczo i bez wynagrodzenia wykonuje
$wiadczenia na rzecz organizacji i instytucji oraz os6b indywidualnych, wy-
kraczajac poza wiezi kolezerisko-rodzinne (Kotodziej 2008, s. 7). Osoby dzia-
tajagce na tym polu okreélane sa gléwnie mianem spolecznikéw, altruistéw,
a nie zawsze i niekoniecznie wolontariuszy (Ochman, Jordan 1997a, s. 7).
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Odnoszac sie do dwoch pierwszych definicji, nalezy zauwazy¢, ze autorzy
wyraznie laczg aktywnos¢ wolontariacka z rynkiem pracy, podkreslajac
mozliwosci, jakie stwarza w kontekécie zaznajomienia sie z zawodem i zdo-
bycia okreslonego doswiadczenia. Wolontariusze moga by¢ angazowani
przez organizacje pozarzadowe (stowarzyszenia i fundacje), organy admini-
stracji publicznej (ministerstwa, starostwa, gminy) oraz jednostki podlegaja-
ce organom administracji publicznej (szkoly, szpitale, biblioteki, muzea).
Z zapis6w ustawy jasno wynika, ze wolontariat nie moze by¢ §wiadczony na
rzecz podmiotéw gospodarczych, przedsiebiorstw i korporacji sektora pry-
watnego. W wyzej wymienionych organizacjach wolontariusze pracuja na
podstawie umowy-porozumienia zawartego z organizacja. W zwigzku ze
zréznicowanym spektrum dziatann organizacji, ktére moga wspotpracowac
z wolontariuszami, pojawia sie pytanie: czy do wykonywania prac wolonta-
rystycznych potrzebne sg okreslone kwalifikacje? W publikacjach Centrum
Wolontariatu, jak i regulaminach programéw wolontariackich znajduja sie
informacje wyjasniajace wszelkie watpliwosci co do posiadania przez wo-
lontariusza okre$lonych kwalifikacji i umiejetnoéci. Osoby chcace zostac
wolontariuszem zobowiazane sa do przedstawienia dokumentéw potwier-
dzajacych stan zdrowia, znajomos¢ jezykéw obcych, a przede wszystkim
wyksztalcenie. Wymog specjalistycznych kwalifikacji zdarza sie w bardzo
szczegoOlnych przypadkach; przyklad stanowi Fundacja Lekarze bez Granic,
ktéra angazuje lekarzy wolontariuszy.

Kontynuujac rozwazania dotyczace terminologii zwigzanej z pojeciem
wolontariatu i wolontariusza, nalezy zwréci¢ uwage na réznice pomiedzy
wolontariatem, stazem i praktyka. Pojecia te nie powinny by¢ uzywane za-
miennie, bowiem zwigzane sg z odmiennymi motywami i charakterystyka
wykonywanej pracy (Pietrowski 2006, s. 3-4). R6znice miedzy wolontariu-
szem, praktykantem i stazystg ksztaltuja nastepujace determinanty: dobro-
wolnos¢, bezinteresownosé i brak wynagrodzenia. Praktyka wynika z pro-
gramu studiéw i jest obowigzkiem studenta, zatem pomimo bezptatnosci
(cho¢ w niektérych przypadkach praktykanci otrzymuja wynagrodzenie)
praktykant nie moze by¢ utozsamiany z wolontariuszem, bowiem nie spel-
nia kryterium dobrowolnoéci, a w nielicznych przypadkach - bezptatnosci.
Stazysta natomiast otrzymuje wynagrodzenie, wykonujac obowiazki takie
same jak pracownicy etatowi w celu nabycia okreslonej wiedzy i umiejetno-
Sci, zatem réwniez nie spelnia powyzszych kryteriéw, a zwlaszcza bezinte-
resownosci i bezptatnosci.

O istocie i wzrastajacym znaczeniu aktywnosci wolontariackiej $wiad-
czy opracowanie réznego rodzaju dokumentéw promujacych aktywnoscé
wolontariacka. Jednym z nich jest projekt zatytulowany: Dtugofalowa polityka
rozwoju wolontariatu w Polsce. Zostal on opracowany przez ekspertow w celu

28



wzmocnienia systemowego podejscia do wolontariatu. Zawiera wytyczne
i rekomendacje, ktore, uwzgledniajac prawo krajowe, jak i wspdélnotowe,
wyznaczaja kierunek dzialan o charakterze spoleczno-publicznym ze szcze-
goélnym uwzglednieniem aktywnos$ci wolontariackiej (Arczewska, Calek i in.
2011, s. 3). Poruszane s3 w nim zagadnienia zwigzane z rozwazaniami defi-
nicyjnymi, diagnoza stanu obecnego odnoszaca sie do wolontariatu w Polsce
oraz wizje i cele na najblizsze dwadzieécia lat. Celem strategicznym w tym
projekcie jest wzmocnienie wolontariatu jako formy aktywnosci obywatel-
skiej, prowadzacej do rozwoju spoteczno-gospodarczego Polski. Dzialania
ujete w dokumencie maja na celu promowanie aktywnosci wolontariackiej
oraz korzysci z niej wynikajacych dla szerokiego grona beneficjentéw,
zwiekszenie wiedzy ogoétu spoleczenstwa na temat wolontariatu oraz
wzmocnienie inicjatyw organizatoréw wolontariatu i samych wolontariu-
szy. Ten dlugoterminowy projekt zaklada wykorzystanie potencjatu tkwia-
cego w spoleczeristwie dla jego ogdlnego dobra. Promuje wolontariat jako
forme edukacji pozaformalnej budujacej spoteczeristwo obywatelskie.
Klasyfikacja form, jakie moze przybra¢ §wiadczenie ustug wolontariac-
kich, wptywa na usystematyzowanie wiedzy w zakresie inicjatyw prospo-
tecznych jednostek, ktérych niewatpliwie szczegélng forme stanowi opisy-
wany wolontariat. Umozliwia takze prowadzenie badani i analiz oraz
formutowania wnioskéw i rekomendacji. Literatura przedmiotu zawiera
liczne podzialy i kategoryzacje dziatalnosci wolontariackiej. Kryteria podzia-
tu stanowia przede wszystkim: czas trwania, liczba uczestnikéw, miejsce,
a takze cel, jakiemu dana aktywnos¢ stuzy. D. Moron przedstawia podziat
na: wolontariat staty (ciagty, systematyczny, regularny), wolontariat akcyjny
(pojedynczy), wolontariat zagraniczny (praca za granica panstwa, EVS [Eu-
ropean Voluntary Service]), stuzbe wojskowa w kategoriach wolontariackich
oraz praktyki i staze (Moron 2009, s. 44). W przypadku wolontariatu stalego
wolontariusz przez dlugi okres wspotpracuje z dang organizacja, instytucja,
fundacja czy stowarzyszeniem, wykonujac na ich rzecz okreslone prace czy
zadania. Wolontariat akcyjny natomiast charakteryzuje sie jednorazowa
wspoltpraca z wolontariuszem przy organizacji danej akcji lub kampanii.
Wolontariat zagraniczny to gléwnie praca w ramach miedzynarodowych
wymian i projektéw wolontariackich. Przyktadem wolontariatu zagranicz-
nego sa takze workcampy i misje. Workcampy réwniez dzielone sq na wy-
jazdy krétko- i dlugoterminowe, z ktérych krétkoterminowe to wyjazdy na
nie wiecej niz 4 tygodnie, a dlugoterminowe trwaja do 12 miesiecy. Klasyfi-
kacji wolontariatu mozna dokonac¢ takze w oparciu o motywacje wolon-
tariuszy. W takim przypadku mamy do czynienia z wolontariatem altru-
istycznym, zadaniowym, egoistycznym, afiliacyjnym oraz ideologicznym
(Gocko 2007, s. 368; Tokarski 2008, s. 128). Wolontariat altruistyczny swoje
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zrodlo ma w checi bycia potrzebnym, jak réwniez motywowany jest wspot-
czuciem dla 0s6b cierpiacych i bezdomnych. Wolontariat zadaniowy wynika
z doswiadczenia i powinnosci zadaniowej, ma na celu neutralizowanie
niedostatku i bezdusznosci profesjonalnej opieki np. medycznej. Z kolei
sprawdzenie siebie, uzyskanie prestizu w oczach innych, pozyskiwanie no-
wych umiejetnosci oraz zdobycie platnej pracy to wedlug B. Gocko czynni-
ki motywujace do podjecia wolontariatu egoistycznego, nastawionego na
korzysci wolontariusza. Z wolontariatem afiliacyjnym mamy do czynienia
w przypadku checi przebywania i szukania kontaktu w $rodowisku z oso-
bami podobnie myslacymi i odczuwajacymi. Z kolei przekazane wzorce
rodzinne, spoleczne i przezycia religijne maja wptyw na podejmowanie wo-
lontariatu ideologicznego.

Wolontariat mozna takze sklasyfikowa¢ ze wzgledu na liczbe za-
angazowanych oséb. Wyrézniamy woéwczas: wolontariat indywidualny
i grupowy (Braun 2005, s. 12). Warto jednak podkresli¢, iz wolontariat in-
dywidualny nie jest uregulowany prawnie w Polsce, co wynika z tego, iz
zaangazowanie pojedynczej osoby (nieprzynalezacej do instytucji/organi-
zacji) w opieke nad osoba starsza lub inng dziatalno$¢ na rzecz kogo$, nie
wynikajace ze wspodlpracy z zadna organizacja czy tez instytucja, nie jest
uznawane za wolontariat w swietle przepiséw ustawy (Gocko 2007, s. 369),
przez co takze nie jest ewidencjonowane, nie podlega badaniom ani staty-
stykom.

Dokonano takze podzialu wolontariatu w oparciu o organizacje, na
rzecz ktoérych swiadczone sg ustugi pomocowe. W tym przypadku mamy do
czynienia z wolontariatem na rzecz organizacji pozarzagdowych, administra-
¢ji publicznej lub tez organizacji miedzynarodowych.

Osoby angazujace sie w dzialalno$¢ wolontariacka, wykorzystaja moz-
liwosci i narzedzia postepu technologicznego i rozwoju technologii ko-
munikacyjnych, dzieki czemu powstatl takze wolontariat wirtualny, zwany
e-wolontariatem lub wolontariatem internetowym. Popularnos¢ tej formy
wynika z faktu, Ze nie jest ona ograniczona czasem, miejscem, forma, a tak-
zZe, co istotne - nie generuje kosztéw. Nalezy podkresli¢, ze pomimo tego, ze
jest to pomoc wirtualna, tak samo wymaga zaangazowania oraz czasu i mo-
ze dac okreslone, wymierne efekty. E-wolontariat rozwija sie bardzo dyna-
micznie. Swoj rozwéj zawdziecza coraz wiekszej dostepnosci do Internetu,
ale réowniez pokonywaniu barier czasowo-przestrzennych. Pozwala zacho-
waé anonimowos¢, co moze przyczynic sie do szybszego nawigzania relacji
z osoba potrzebujaca pomocy ze wzgledu na brak mozliwosci identyfikacji
oraz bez obaw przed o$mieszeniem czy wspoélczuciem w przypadku bezpo-
Sredniego kontaktu. Przypuszcza sie, iz uczestnicy e-wolontariatu, zaréwno
wolontariusze, jak i beneficjenci czuja sie bezpiecznej, przez co sa bardziej
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szczerzy i bezposredni. Jako narzedzia dziatania stosuje: rozsylanie e-maili
do sponsoréw (jest to o wiele wiekszy zasieg niz poczta tradycyjna), tworze-
nie stron pomocowych dla okreslonych odbiorcéw, tworzenie wirtualnych
fundacji, ttumaczenie dokumentéw na rézne jezyki, prowadzenie kurséw
i szkolen oraz udostepnianie materialéw szkoleniowych, jak réwniez koor-
dynowanie dzialan wolontariuszy. E-wolontariat stanowi alternatywe dla
ludzi, ktérzy z ré6znych powodéw (np. niepelnosprawnosci) nie maja moz-
liwosci uczestniczenia w tradycyjnych, bezposrednich formach $wiadczenia
ustug wolontarystycznych (Kotodziejczyk 2009, s. 97-101).

Niezwykle ciekawa formga jest wolontariat pracowniczy, odbywany na
rzecz potrzebujacych, ale w miejscu pracy. Jest to jedna z coraz popularniej-
szych form §wiadczenia ustug wolontarystycznych w czasach, ktérych zna-
mienng cechgq jest to, ze kariera zawodowa stawiana jest czesto na pierw-
szym miejscu. Pojecie wolontariatu pracowniczego jest malo znane w Polsce,
pomimo ze idea spolecznej odpowiedzialnoéci biznesu jest od wielu lat
obecna w Europie Zachodniej. Sektor biznesu, ktérego zasadniczym celem
funkcjonowania jest osiggniecie zyskéw, z wlasnej inicjatywy podejmuje
dzialania na rzecz otaczajacej go spolecznosci. Fundamentalnym celem wo-
lontariatu pracowniczego jest podejmowanie przez pracownikéw danej or-
ganizacji czy instytucji bezinteresownych dziatari na rzecz potrzebujacych.
Cecha wyré6zniajaca te forme wolontariatu jest to, ze jest stymulowany i - do
pewnego przynajmniej stopnia - organizowany przez pracodawce. Wiele
tirm z catego $wiata realizuje w ten sposob idee edukacji permanentnej (Ba-
ranska 2013, s. 233-251). Inng mozliwo$¢ stanowi wolontariat miedzynaro-
dowy. Cieszy sie on popularnoscig zwlaszcza wéréd miodych ludzi, a naj-
czestsza forma tego typu wolontariatu jest wolontariat europejski. Glownym
jego celem jest rozwijanie solidarnosci i promowanie tolerancji, ktére maja
przyczynic sie do zwiekszenia spdjnosci spotecznej w krajach Unii Europej-
skiej. Wolontariat Europejski (EVS) jest ksztalcaca forma pracy, stanowiaca
rodzaj edukacji pozaformalnej, uwzgledniajaca takie elementy jak: ustalanie
efektow pracy w okreslonej perspektywie czasowej, uzgadnianie metod
uczenia sig, formalne poswiadczenie nabytych umiejetnosci, jak réwniez
udzial wolontariusza w obowigzkowych i nieobowigzkowych szkoleniach,
permanentna pomoc merytoryczna i opieka w trakcie pracy wolontariackiej.
Wolontariat Europejski to druga akcja programu ,Mtodziez w dziataniu”?,

1 ,Mlodziez w dzialaniu” to program Unii Europejskiej, ktéry pozwala uzyskaé¢ dofinan-
sowanie na realizacje projektow majacych na celu rozw6j osobowosci mtodych ludzi oraz na-
bywanie przez nich nowych umiejetnosci. Program ,Mlodziez w dzialaniu” powstal w celu
przezwyciezania barier, uprzedzen i stereotypéw wsrod miodych ludzi i zastepowania ich
poczuciem solidarnosci i tolerancji, ma na celu wspieranie mobilnosci mtodziezy oraz pro-
mowanie aktywnosci obywatelskiej, a w szczeg6lnosci obywatelstwa europejskiego (http://
www.mlodziez.org.pl).
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ktéry za pomoca projektéw zagranicznych, ekologicznych, socjalnych i kul-
turowych dokonuje wymiany dobrych praktyk w zakresie rozwigzywania
okreélonych probleméw. EVS jest doskonalym polfaczeniem trzech niezwy-
kle waznych aspektow funkcjonowania jednostki na wspotczesnym rynku
pracy: nauki jezyka obcego, zdobywania doswiadczenia i wyjazdéw zagra-
nicznych. W sposob priorytetowy traktowane sa projekty angazujace mto-
dziez niepelnosprawna, pochodzaca ze srodowisk dotknietych ubéstwem,
bezrobociem i patologiami, mtodziez majaca utrudnione mozliwosci konty-
nuowania nauki albo zdobycia pracy. Europejski Wolontariat to wachlarz
ogromnych mozliwosci i korzysci, do ktérych niepodwazalnie nalezy zakla-
syfikowac¢: mozliwos¢ rozwoju osobistego, zmiane samego siebie, silne prze-
zycia emocjonalne, usamodzielnienie sie, nowe wyzwania i doswiadczenia,
ujawnienie sie (odnalezienie w sobie) nowych talentéw, praktyczna nauke
jezykow obcych, sprecyzowanie wlasnych zainteresowarn zawodowych oraz
pozazawodowych, odnalezienie pomysiu na siebie, szkote, zawdd, przy-
szlos¢. Realizacja projektu to prawdziwa szkota zycia, ktéra uczy odnajdy-
wania si¢ w trudnych sytuacjach i samodzielnoéci. Projekty EVS dotycza
bardzo zréznicowanych obszaréw i zagadnieni zwiazanych ze srodowiskiem
naturalnym, kultura, sztuka, zajeciami z dzie¢mi, mtodzieza i osobami star-
szymi, sportem i rekreacja, zapobieganiem rasizmowi, narkomanii, bezrobo-
ciu oraz szerzeniem $wiadomosci europejskiej (Krach 2010).

1.3. Wolontariat w swietle badan

Miedzynarodowe raporty podkreslaja strategiczne znaczenia i role aktyw-
nosci spotecznej, zwlaszcza dzialalnosci wolontariackiej w procesie osigga-
nia celéw rozwojowych, a w szczegolnosci tzw. Milenijnych Celé6w Rozwo-
jowych zaplanowanych do 2015 roku, do ktérych nalezg zredukowanie
skrajnego ubéstwa i gtodu, upowszechnienie nauczania na poziomie pod-
stawowym, ograniczenie umieralnosci dzieci, promowanie réwnosci i bar-
dziej zrownowazony rozwoj (Raport Volunteering and Social Activism, 2008,
s. 7). Wolontariat staje si¢ zjawiskiem coraz bardziej popularnym i docenia-
nym, $wiadczy o tym coraz wigksza liczba publikowanych artykutéw, ra-
portéw i wynikéw badan. Dzieki r6znego rodzaju badaniom prowadzonym
zaré6wno na gruncie miedzynarodowym, jak i polskim przez organizacje
i stowarzyszenia, takie jak Sie¢ Centrum Wolontariatu, Stowarzyszenie Klon
/Jawor czy Eurobarometr, mozna pozna¢ trendy dotyczace aktywnosci wo-
lontariackiej w Polsce i na $wiecie. Prowadzone badania i analizy wskazuja
zrodia aktywnosci, przyczyny wzrostu lub spadku zainteresowania $wiad-
czeniem ustug wolontariackich, jak réowniez wyznaczaja dalsze kierunki
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dziatan w celu promowania tego typu inicjatyw. Wyniki badan wskazuja
zakres i obszar dzialaii wolontariuszy, rekomenduja podjecie okreslonych
prac w celu zwiekszenia korzysci wynikajacych z tego typu inicjatyw, ale
jednoczes$nie unaoczniaja pewne ograniczenia, bariery, luki i nieScistosci
w obowigzujacych przepisach.

Rozpoczynajac rozwazania dotyczace $wiadczenia ustug wolontariac-
kich, nalezy odnies¢ sie¢ do przyczyn ich podejmowania. Jest to niezwykle
istotne zagadnienie w zwigzku z poruszanym tematem i usytuowaniem go
na tle mechanizméw rynku pracy. Podrozdzial ten stanowi prébe odpowie-
dzi na pytanie: dlaczego ludzie podejmuja prace o charakterze wolontariac-
kim i co motywuje ich do dziatania? Prezentuje takze profil wolontariusza,
obszar dzialania, a takze wyniki dotychczasowych badani prowadzonych
w obszarze aktywnosci wolontariackie;.

Termin motywacja odnosi sie do ,wszelkich mechanizméw odpowie-
dzialnych za uruchamianie i zakonczenie zachowania...” (Lukaszewski
2006, s. 427). W literaturze przedmiotu mozna znalez¢ r6zne koncepcje doty-
czace motywacji wolontariuszy, ktére wynikaja ze specyfiki wolontariatu,
czyli jego dobrowolnosci i nieodptatnosci. Problematyka zwigzana z moty-
wami angazowania si¢ w dzialalno$¢ podejmowana jest przez licznych au-
toréw, m.in. M. Ochman i P. Jordana (1997a; b), M. Goreckiego (1999),
S. Gawrornskiego (1999), B. Kromolicka (2005), J. Dabrowskiego i M. Gum-
kowska (2002) oraz Z. Tokarskiego (2008). Zagadnienie dotyczace motywow
jest niezwykle istotne zaréwno w odniesieniu do czynnikéw wplywajacych
na podjecie pracy o charakterze wolontariackim, jak i podtrzymania checi jej
kontynuowania. Po pierwsze, w przypadku wolontariuszy mamy do czy-
nienia z innymi rodzajami faktoréw wplywajacych na podjecie pracy niz
w przypadku pracownikéw etatowych. Po drugie, instrumenty takie jak
placa czy premia nie spelniaja swojej roli motywacyjnej w tym przypadku
(Basiniska, Nowak 2010, s. 3), poniewaz w motywowaniu wolontariuszy
istotne sa jedynie bodZce pozaptacowe.

Jak wskazuje literatura, czynnikiem sprawczym i sila napedowaq ludz-
kiego zachowania w okreélonej dziedzinie byla i jest che¢ zaspokojenia po-
trzeby: stanu psychicznego odczuwalnego przez jednostke jako brak czegos.
Najbardziej znang teorig dotyczaca potrzeb jest hierarchiczna koncepcja po-
trzeb i ich zaspokajania A. Maslowa. Zgodnie z ta teorig potrzeby wyzszego
rzedu, takie jak samorealizacja, pojawiaja si¢ w momencie zaspokojenia po-
trzeb nizszego rzedu. Zaspokojenie potrzeb podstawowych, biologicznych
i fizycznych uruchamia nowe potrzeby i che¢ ich zaspokojenia (Lukaszewski
2006, s. 431-433). Teoria ta stata sie¢ podstawa koncepcji R. Ingleharta, ktéra
poszukiwata Zrédel dziatann prospotecznych, w tym wolontariackich. We-
dlug Ingleharta przyczyn $wiadczenia ustug wolontariackich nalezy upa-
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trywaé¢ w dominacji wartoéci materialistycznych (potrzeba bezpieczenistwa,
ekonomiczna i fizyczna) lub postmaterialistycznych (potrzeba samorealiza-
qji, ekspresji, jakosci zycia) (Hubert 2008, s. 206). Zgodnie z zalozeniami teo-
rii Ingleharta jednostki zdolne do dzialania na rzecz wspélnego dobra, do
budowy spoteczenistwa obywatelskiego poprzez akt uczestnictwa, moga
sobie pozwoli¢ na dzialania prospoteczne dopiero w momencie dominacji
wartosci postmaterialistycznych.

Zaréwno koncepcja Maslowa, jak i Ingleharta wskazuja, iz dziatania
wolontariackie podejmowane s3 w momencie zaspokojenia przez dana jed-
nostke podstawowych potrzeb ekonomicznych, zwigzanych z zabezpiecze-
niem w pierwszej kolejnosci swojej aktualnej sytuacji i przyszlosci. Zaan-
gazowanie w aktywnos$¢ wolontariacky, a zarazem rodzaje wolontariatu,
wynikaja z motywoéw: altruistycznych, zadaniowych, ideologicznych, ego-
istycznych i afiliacyjnych. Motywacja altruistyczna wiaze sie z potrzeba
pomocy potrzebujagcym. Motywacja zadaniowa ma na celu zlikwidowanie
niedostatkow i bezdusznosci funkcjonujacych juz instytucji, i czesto wypty-
wa z do$wiadczenia i powinnosci zawodowej lub poczucia misji wykony-
wanego zawodu. Przezycia religijne, wzorce rodzinne leza u podstaw mo-
tywacji ideologicznej. Ciekawy przyklad stanowi motywacja egoistyczna,
nazwana takze ,egocentryczng”, ze wzgledu na pejoratywne nacechowanie
pierwszego stowa, a wynikajaca z niskiej samooceny, checi udowodnienia
komus czegos, doréwnania innym, podniesienia swojego prestizu w oczach
otoczenia, ale réwniez, jak wskazuje Tokarski, zwigzana z nabyciem nowych
umiejetnosci umozliwiajacych zdobycie platnej pracy. Motywacja o charak-
terze afiliacyjnym zwigzana jest z poszukiwaniem i checig kontaktu z oso-
bami o podobnym sposobie mys$lenia i odczuwania (Tokarski 2008, s. 128-
129). Podobna typologie przedstawia M. Wyszyniska, sytuujac aktywnoscé
prospoleczna na tle motywacji egocentrycznej, kiedy to czlowiek pomaga,
poniewaz czerpie z tego korzysci lub pragnie stworzy¢ dla siebie pomyélne
warunki zewnetrzne; motywacji empatycznej, wynikajacej ze zmniejszenia
przez jednostke przykrych doznan zwigzanych z obcowaniem z osoba cier-
piacg; oraz motywacji normatywnej, odnoszacej sie¢ do uzewnetrzniania
norm moralnych i zachowania w zgodzie z nimi (Wyszytiska 2008, s. 205).

Przyjecie powyzszych definicji zmusza do podjecia dyskusji o bezintere-
sownosci dzialaii wolontariackich. Czym jest bezinteresownos¢ wolontariu-
sza? Czy jest to zjawisko tozsame z dobrodusznoscia, altruizmem i brakiem
wynagrodzenia, czy moze jest to postepowanie bez oczekiwania jakichkol-
wiek korzysci? Zgodnie z pogladami autoréw, kazde dziatanie, w tym takze
wolontariackie, jest dzialaniem interesownym, poniewaz w zamian za swoj3
prace wolontariusze otrzymuja satysfakcje, mozliwos¢ samorealizacji, nowe
kontakty, poczucie bycia potrzebnym i doswiadczenie, nalezy zatem wnio-
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skowad, ze ich zaangazowanie nigdy nie jest do konca bezinteresowne. Od-
powiadajac na postawione wczeéniej pytanie, warto podkresli¢, iz bezintere-
sowno$¢ wolontariacka interpretowana jest jako dzialanie bez ukrytych za-
zupelnie co$ innego, niz pierwotnie zalozono. Powyzsze wnioski potwier-
dzaja dotychczasowe badania prowadzone w obszarze Zrédel aktywnosci
pomocowych, wskazujace na egocentryczny charakter motywoéw.

Wedlug M. Ochman i M. Janeczek najczestszymi motywami podjecia
pracy wolontariackiej sa: che¢ bycia potrzebnym (52% badanych), poczucie
satysfakcji (33% badanych), che¢ pomagania innym (15% badanych), otrzy-
mywanie wyrazéw wdziecznosci (15% badanych), mozliwoé¢ poznania
nowych ludzi (11% badanych), przekonanie o walce w stusznej sprawie
(9% badanych), zdobycie nowych umiejetnosci (1% badanych), i sptacanie
dtugu spotecznego (1% badanych) (Ochman, Janeczek 1996, s. 70-71). Po-
dobnie, do najczestszych motywoéw podejmowania dziatalnosci wolonta-
riackiej wedtug K. Kossek mozna zaliczy¢: che¢ sprawdzenia sie, podzielenie
sie swoim dos$wiadczeniem, zdobycie nowych umiejetnosci, poznanie no-
wych ludzi, che¢ niesienia pomocy, ucieczke przed samotnoscia, wypelnie-
nie czasu wolnego, poszerzenie doswiadczenia zawodowego, zbadanie no-
wych mozliwosci zawodowych, zwiekszenie satysfakcji z wykonywanej
pracy, splate dlugu wdziecznosci wobec innych, uaktywnienie spoteczne,
uaktywnienie zawodowe, wzgledy religijne (Kossek 2009, s. 143). Wedlug
J. Przewtlockiej ponad potowa wolontariuszy podejmuje aktywnos¢ pomo-
cowa ze wzgledu na zainteresowania i pozytywne doswiadczenia zwigzane
z wolontariatem. Drugim czynnikiem motywujacym jest przeswiadczenie
o dwukierunkowym charakterze $wiadczenia ustug wolontarystycznych
oraz postepowanie zgodnie z posiadanym systemem norm i wartosci (Prze-
wlocka 2011a, s. 18). Ztozonos¢ problemu motywacji uniemozliwia stworze-
nie zamknietej i wyczerpujacej listy czynnikéw motywujacych. Motywy sa
zréznicowane ze wzgledu na wiek, pochodzenie oraz wczeéniejsze doswiad-
czenia wolontariuszy. Warto podkresli¢, ze typologie i koncepcje motywacji
wolontariuszy nie maja charakteru uniwersalnego (Basiriska, Nowak 2010,
s. 13). Oznacza to, ze wynikéw badan w odniesieniu do Zrédet angazowania
w inicjatywy wolontariackie nie mozna generalizowac.

Nie ulega jednak watpliwosci, ze aktywnos¢ wolontariacka to pewnego
rodzaju poczucie misji, zbiér okreslonych wartosci, ktére przyczyniaja sie do
podjecia tego typu aktywnosci. To rodzaj stuzby, w ktérej niezmiernie waz-
ne s3: bezinteresowno$¢, determinacja, wrazliwo$é, wytrwatosé, cierpliwosé,
dyscyplina emocjonalna, czyli cechy dojrzaltej osobowosci. Charakterystyki
wolontariusza mozna dokona¢ w oparciu o rézne czynniki, z ktérych pierw-
szym jest czas poSwiecony na $wiadczenie ustug wolontariackich. Literatura
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przedmiotu przedstawia podzial wolontariuszy na: okazjonalistow - ktorzy
podejmuja tego typu aktywnos¢ pod wpltywem impulsu, sredniodystansow-
cOw - dzialajacych aktywnie do czasu osiggniecia celu, oraz dzialaczy per-
manentnych - ktérzy sens swojego zycia lacza z dziatalnoscia wolontariacka
i spoteczng (Pekowska 2009, s. 42-43). Drugim pierwiastkiem réznicujacym
jest poziom wiedzy. W tym przypadku mamy do czynienia z generalistami
(typ profesjonalny) - osobami o duzej wiedzy i umiejetnosciach komunika-
cyjnych, chetnie angazujacymi sie w aktywnosci prospoteczne, ktére naj-
czeéciej wykonuja zawody zwigzane z pomaganiem, oraz ze specjalistami
(typ nieprofesjonalny) - osobami, ktére doswiadczyly w swoim zyciu wielu
traumatycznych przezy¢ i na bazie wlasnego doswiadczenia pomagaja roz-
wigzywac problemy innych (Kanios 2010, s. 52).

Bycie wolontariuszem to przyjecie okreslonego sposobu zycia charakte-
ryzujacego sie aktywna postawa w zakresie dzialann spotecznych. Wolonta-
riusze oceniani sa bardzo réznie. Z jednej strony stanowig wzoér do nasla-
dowania, z drugiej natomiast budza politowanie, odnoszace si¢ do braku
mozliwoéci spedzania przez nich w inny sposéb czasu wolnego (Olubiriski
2005, s. 47). Ocena ta wynika najprawdopodobniej z niewystarczajacego
poziomu wiedzy ogoétu spoteczenstwa odnosnie motywoéw podejmowania
aktywnosci wolontariackiej oraz funkcjonowania organizacji wspétpracuja-
cych z wolontariuszami. Wolontariusz to osoba o szczegélnych predyspozy-
cjach osobowosciowych. Literatura przedmiotu zawiera wiele charaktery-
styk i opisow sylwetek wolontariuszy (Matyjas 2009, s. 188-189). Majac na
uwadze powyzsze, postaram sie dokona¢ pewnych uogélnieri w odniesieniu
do sylwetki wolontariusza. Podejmujac rozwazania dotyczace profilu wo-
lontariusza, nie mozna pomina¢ faktu, iz wolontariusz nie jest pracowni-
kiem w rozumieniu kodeksu pracy. Podstawowa réznica wynika gtéwnie
z dwoch czynnikéw. Po pierwsze, wolontariusz nie jest pracownikiem, bo-
wiem nie pobiera wynagrodzenia za wykonywana prace. Po drugie, wyko-
nuje $wiadczenie na podstawie porozumienia o charakterze cywilno-praw-
nym, a nie umowy o prace. Ustawa o dzialalnosci pozytku publicznego
i o wolontariacie podkreséla, ze dziatalno$¢ wolontariuszy odpowiada $wiad-
czeniu pracy, ale nie jest nim w $wietle przepiséw kodeksu pracy (Pietrow-
ski, Skiba 2004, s. 6). Wolontariat nie wlicza si¢ wiec do stazu pracy i zgod-
nie z art. 2 Ustawy z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia
i instytucjach rynku pracy pozwala na uzyskanie przez wolontariusza statu-
su bezrobotnego.

Czynniki ksztaltujace profil wolontariusza mozna rozpatrywac na po-
ziome mikro, odnosi¢ sie beda woéwczas do indywidualnych cech jednostek,
wieku, wyksztalcenia, dochodéw, oraz na poziome makro, gdzie wplyw na
podejmowanie aktywnosci wolontariackiej ma otoczenie, warunki ekono-
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miczne, prawo, kultura i relacja miedzy panistwem a sektorem pozarzado-
wym. Literatura przedmiotu (Przyszczypkowski, Solarczyk-Ambrozik, Prze-
wlocka, Gumkowska, Herbst) wskazuje, ze osoby wspierajace inicjatywy
prospoleczne - wolontariusze - to najczesciej osoby wyksztalcone i aktywne
zawodowo. Badania wskazuja, ze w Polsce wiekszos¢ wolontariuszy stano-
wig niezamozne kobiety, osoby z wyksztalceniem wyzszym, uczniowie
i studenci (Cichori 2008, s. 65). Jak przedstawia ryc. 1, badania prowadzone
przez Stowarzyszenie Klon/Jawor potwierdzajg, iz istotnym czynnikiem
wplywajacym na aktywnos$¢ wolontariacka jest wyksztalcenie wolontariu-
szy. Najwiekszy odsetek wolontariuszy stanowia osoby z wyksztalceniem
wyzszym. Ponadto, cechg charakterystyczna polskiego wolontariatu jest du-
za aktywnos$¢ uczniéw i studentéow w tym obszarze. Jak wskazuje E. Solar-
czyk-Ambrozik, studenci zachowania prospoleczne przejawiaja w postaci
pracy w domach opieki spotecznej, domach dziecka, parafiach. Pomagaja
niepelnosprawnym dzieciom oraz wspieraja inne inicjatywy o charakterze
pomocowym (Solarczyk-Ambrozik 2003, s. 77). Wynika to miedzy innymi
z wiegkszej ilosci czasu wolnego, jakim dysponuja mlodzi ludzie (Hanyga-
-Janczak 2009, s. 105), oraz programéw wolontariackich, promowanych
w szkolach i na uczelniach, w ramach ktérych mozna zdoby¢ doswiad-
czenie.

podstawowe _ 13%
zawodowe _?3%
srecnc | '+~
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nie pracuje/ zajmuje sig domem _ 11%
Ryec. 1. Odsetek wolontariuszy ze wzgledu na: wyksztalcenie, wiek i status zawodowy.

Zrédto: J. Przewtocka, Zaangazowanie spoteczne Polakéw w roku 2010. Wolontariat, filantro-
pia, 1%. Raport z badari, Warszawa 2011, s. 15
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Status ucznia czy studenta nierozerwalnie faczy sie z wiekiem i sytuacja
zyciowq. Zdecydowanie najaktywniejsze sa osoby ponizej 25 roku zycia,
ktére na ogot nie zalozyty wilasnych rodzin i nie sa aktywne pelnoetatowo
(Przewlocka 2011a, s. 14), w zwiazku z tym moga zainwestowaé swoj czas
wolny w $wiadczenie ustug wolontariackich. Badania prowadzone przez
réznych autoréw dotyczace sylwetek wolontariuszy wskazuja, ze wiek wo-
lontariuszy jest bardzo zréznicowany: od uczniéw poprzez studentéow do
0sob w wieku emerytalnym (Matyjas 2009, s. 9). Wolontariusze réznig sie
miedzy soba réwniez ze wzgledu na pochodzenie spoteczne, jak i kultu-
rowe, pte¢ i doswiadczenie (Broniecka 2009, s. 89).

Nawiazujac do roli wolontariusza wynikajacej z definicji, jako osoby
$wiadczacej pomoc drugiej osobie, nalezy w tym miejscu zwroci¢ uwage na
oczekiwania spoteczne wzgledem predyspozycji i cech osobowosciowych
wolontariuszy. A.]. Sowiniski wskazuje, iz niezmiernie istotna jest tu afirma-
cja zycia, gotowos¢ do czynienia dobra, wrazliwos¢ spoteczna, umitowanie
idei pomocniczosci oraz pragnienie jej urzeczywistnienia. Ponadto wskazuje
na wielkoduszno$¢, szlachetnos¢, dzielnos¢ oraz poczucie odpowiedzialno-
ci. Literatura przedmiotu i badania prowadzone przez Stowarzyszenie
Klon/Jawor w obszarze specyfiki polskiej aktywnosci wolontariackiej do-
wodzg, ze niezwykle istotne sg: fachowos$¢ w dziedzinie uprawianej dziatal-
nosci, dyspozycyjnos¢ odnoszaca sie do poswiecania swojego czasu wolnego
oraz umiejetnoé¢ podejmowania zadan, stuzby i wyzwan. W zwiazku z po-
wyzszym, wolontariusza powinny cechowaé: samodzielnoé¢ w dzialaniu,
wyrazajaca sie w umiejetnosci planowania pracy wlasnej, samokontroli
i podejmowaniu inicjatywy; a takze komunikatywno$¢, rozumiana jako
umiejetno$¢ nawigzywania i podtrzymywania kontaktu oraz utrzymywanie
poprawnych relacji z drugim cztowiekiem. Dopelnienie powyzszej charakte-
rystyki stanowig: zaradnos¢, stalos¢ i zdyscyplinowanie (Sowiriski 2005,
s. 94-101). Powyzsze cechy stanowig przyklad w pelni uksztaltowanej toz-
samosci, ktorej wewnetrzna dojrzatos¢ wyrazana jest wtasnie w sSwiadomym
i efektywnym funkcjonowaniu w obszarze aktywnosci wolontariackiej (Se-
giet 2005, s. 119).

Nieodlgcznym elementem charakterystyki wolontariuszy jest zakres
wykonywanych obowigzkéw, ktéry stanowi niezwykle wazny aspekt na tle
podejmowanej tematyki. Wolontariusze w trakcie wspotpracy z organiza-
cjami, instytucjami i stowarzyszeniami, w celu efektywniejszego wypel-
niania okreslonych obowiazkéw, przechodza réznego rodzaju szkolenia
podnoszace ich kwalifikacje. Przygotowuja one wolontariuszy do pracy
i jednoczesnie ulatwiaja instytucjom wspétprace z ochotnikami. Wolontariu-
sze szkoleni sa w zakresie okreslonych blokéw tematycznych, a poruszane
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zagadnienia zwigzane sa z motywami podejmowania aktywnosci wolonta-
riackiej, klasyfikacjami i rodzajami aktywnosci. Szkolenia i warsztaty posze-
rzaja wiedze i umiejetnosci z zakresu metod pracy wolontariusza. Uczestni-
cy kursow i szkolen uzyskuja wiedze z zakresu korzysci, jakie przynosi ich
aktywnos¢, zarowno beneficjentom, jak i organizacjom, z ktérymi wspotpra-
cuja. Instytucje natomiast szkolg sie, zwiekszajac zas6b wiedzy z zakresu
sposobéw poszukiwania i pozyskiwania wolontariuszy, form ich nagradza-
nia i motywowania, jak réwniez zmieniajacych sie przepiséw i uwarunko-
wan prawnych, okreslajacych zasady wspoétpracy z wolontariuszami oraz
sposoby rozwigzywania konfliktéw (Wojewo6dzki Urzad Pracy w Poznaniu
2010, s. 5). Jak podkresla A.J. Sowinski, bledem i nieporozumieniem jest re-
dukowanie dziatari wolontariuszy tylko do zadan charytatywnych i pomo-
cowych w obrebie pracy socjalnej. Wolontariusze podejmuja czesto zadania,
ktorych nikt inny nie chce sie podja¢, sa to bowiem osoby silne, pelne wiary
i nadziei w stuszno$¢, skutecznos¢ i sens podejmowanych dziatarn (Olubin-
ski 2005, s. 48). W celu przedstawienia pelnej charakterystyki wolontariuszy,
zasadne i konieczne jest wykazanie czynnosci przez nich podejmowanych
(tabela 1). W oparciu o przedstawione dane mozna stwierdzi¢, iz najwiekszy
odsetek zadarn to te o charakterze logistycznym, takie jak organizowanie im-
prez, spotkan i uroczystosci (81% wolontariuszy wykonywalo taki rodzaj
pracy). Wolontariusze wykonuja bardzo czesto zadania, ktére stanowia pod-
stawe funkcjonowania danej instytucji czy organizacji, takie jak: prace admi-
nistracyjno-biurowe (58,3% wolontariuszy wykonuje prace o tym charakte-
rze) czy zbieranie i gromadzenie danych niezbednych dla funkcjonowania
placowki, zbieranie podpiséw, roznoszenie ulotek czy plakatow (39,5% wo-
lontariuszy wspieralo w ten sposéb organizacje, z ktéra wspélpracowato)
oraz promocja organizacji (41,2% wolontariuszy promowato organizacje)
w spotecznosciach lokalnych. Zadania powierzane wolontariuszom sa z re-
guly odzwierciedleniem prac wykonywanych przez pracownikéw etato-
wych (Gocko 2007, s. 363).

Sytuacji takiej nalezy upatrywaé¢ w brakach kadrowych instytucji lub
organizacji sektora NGO, wynikajacych z ograniczonych mozliwosci fi-
nansowych. Warto podkresli¢, ze odpowiednie kwalifikacje wolontariuszy
pozwalaja instytucji na ich pelne zaangazowanie i powierzenie im obowiaz-
kow réwnorzednych z zadaniami i funkcjami oséb zatrudnionych. Potwier-
dza to B. Kosztyla, wskazujac, iz niezwykle wazne jest, by zadania po-
wierzane wolontariuszom w pelni wykorzystywaly posiadane przez nich
kwalifikacje i umiejetnosci (Kosztyta 2000). Teza autorki jest niezwykle
istotna w odniesieniu do podejmowanego tematu, poniewaz dopasowanie
kompetencji pozwala na efektywniejsze wykonywanie obowigzkéw, a tym
samym pozwala je doskonalic.
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Tabela 1. Prace wykonywane przez wolontariuszy w organizacjach. Zrédto: D. Moron,
Wolontariat w trzecim sektorze. Prawo i praktyka, Wroctaw 2009, s. 155

Rodzaj pracy % wolontariuszy

Organizowanie imprez, spotkan, kampanii, akcji, przygotowywanie 816
uroczystosci ’
Bezposrednia pomoc osobom potrzebujacym pomocy (np. robienie 311
zakup6w, pomoc w pracach domowych, opieka) !
Pomoc osobom potrzebujacym w instytucjach (w szpitalach, domach 232
pomocy spolecznej, domach dziecka) §
Zbieranie pieniedzy, sprzedaz przedmiotéw, chodzenie z puszka 28,9
Zbierania i dystrybucja informacji czyli rozklejanie plakatéw, rozno- 395
szenie ulotek, zbieranie podpiséw, praca przy telefonie zaufania 4
Prace porzadkowe 32,0
Prace administracyjno-biurowe 58,3
Gromadzenie danych, informacji, wiadomosci niezbednych do dzia- 395
fania organizacji 4
Poradnictwo, doradztwo, praca ekspercka 27,6
Prowadzenie zajeé, kurséw, warsztatow, szkoleri 32,0
Ratownictwo - straz pozarna, GOPR, WOPR 44
Promocja organizacji 41,2
Praca w zarzadzie, radzie, komitecie 29,8
Pomoc w ZaFZQ({lzaniu projektami, programami prowadzonymi 316
przez organizacje

Inne prace 6,6

Charakteryzujac sylwetke wolontariusza, nie mozna poming¢ tak waz-
nego aspektu, jakim jest edukacja i doskonalenie warsztatu pracy. Wolonta-
riusze powinni nieustannie pogtebia¢ swoja wiedze i umiejetnosci, aby po-
dejmowane przez nich dziatania byly bardziej profesjonalne (Kanios 2010,
s. 27). Praca na rzecz drugiego cztowieka wymaga uaktualniania posiadanej
wiedzy, ale przede wszystkim checi jej zdobywania. Dowodem sa liczne
kursy i szkolenia inicjowane przez instytugcje, jak i samych wolontariuszy.
Niewatpliwie elementem sylwetki wolontariusza jest znajomos¢ obowigzu-
jacych regulacji prawnych oraz dziatanie w zgodzie z nimi. Specyficzny cha-
rakter aktywnosci wolontariackiej jest okreslony szeregiem norm i zasad.
Wsréd nich szczegélng uwage warto zwrdcié na istnienie i funkcjonowanie
nieformalnego kodeksu postepowania woluntarystycznego. Jest to zbior
niepisanych zasad i norm, ktére nie znajduja sie w zadnych ustawach, prze-
pisach czy statutach. Kodeks wskazuje, jak wolontariusz powinien zacho-
wywac sie w swojej pracy i czym sie kierowac. Niejednokrotnie w trak-
cie wykonywania obowigzkéw wolontariusz podejmuje dzialania wpisane
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w okreslone zadania zawodowe, zwigzane miedzy innymi z ochrong zycia,
mienia, zdrowia, bezpieczeristwem i wolnoscig. Kodeks etyczny stanowi
podstawe do rozwigzywania konfliktéw, jakie moga zaistnie¢, ale i przy-
czynia si¢ rownoczeénie do zwiekszenia zaufania nie tylko w stosunku do
wolontariuszy, lecz takze do organizadji i instytucji, na rzecz ktérych wolon-
tariusze pracujg. Oprocz kodeksu postepowania wolontariuszy funkcjonuje
rowniez Karta Etyczna Wolontariusza i Karta Wolontariusza, ktére okreslaja
zasady postepowania wzgledem drugiego czlowieka badz instytucji, na
rzecz ktérych $wiadczone sa ustugi pomocowe. Dokumenty te réwniez
W sposob posredni przedstawiaja definicje wolontariatu, wynikajaca z ocze-
kiwanych postaw i zachowan jako plaszczyzny wspétpracy réznych ludzi,
z szerokim wachlarzem mozliwosci dla obu stron (Broniecka 2009, s. 91-92).
Przedstawiajac sylwetke wolontariusza, nalezy odnieé¢ sie takze do sposo-
béw motywowania. Wolontariuszy nie mozna zmotywowac do pracy stan-
dardowymi metodami, jak premia czy placa, bowiem ich praca nie zaktada
wynagrodzenia w formie pienieznej. Zatem mechanizm motywowania i na-
gradzania jest bardziej zlozony niz w przypadku pracownika etatowego,
bowiem dziatla on w oparciu o motywacje wewnetrzna. System motywacyj-
ny wolontariuszy opiera sie na pozafinansowych formach, do ktérych nale-
z3: pochwata, stwarzanie dalszych mozliwosci rozwoju, wzbogacenie pracy,
kontrola procesu pracy i efektywna komunikacja wewnetrzna, doskonalenie
sytuacji pracy oraz rotacja pracy (Basifiska, Nowak 2010, s. 2-12). Skuteczny
system motywacyjny powinien by¢ Sciéle dostosowany do charakteru i moz-
liwosci organizacji, ale przede wszystkim powinien by¢ przemyélany i od-
powiednio dobrany do wolontariusza. Jednolite traktowanie osiagnie¢ wo-
lontariuszy mogloby przynies¢ skutek odwrotny od zmierzonego, poniewaz
wolontariusz nie czuje si¢ woéwczas doceniany i zauwazany. Podobnych
skutkéw mozna spodziewac sie w przypadku nietrafionej nagrody (moty-
watora) - nie przynosi ona korzysci wolontariuszowi ani organizacji z nim
wspolpracujacej. Organizacje i stowarzyszenia praktykuja umieszczanie
nazwisk wolontariuszy w raportach i sprawozdaniach, podkreslajac i doce-
niajac w ten sposéb ich wklad pracy w podejmowane dziatania. W mia-
re mozliwosci wlaczaja wolontariuszy w procesy decyzyjne, co $wiadczy
o uwzglednieniu ich opinii i wiedzy w danym zakresie, przez co wzrasta
che¢ do pracy. Konstruktywna informacja zwrotna i ewaluacja stanowi ele-
ment kluczowy w procesie motywowania wolontariuszy, jak i podtrzymy-
wania ich checi do pracy.

Obszar dzialania wolontariuszy jest niezwykle szeroki, mozna ich spo-
tka¢ niemal we wszystkich dziedzinach aktywnosci spolecznej. Najliczniej-
sza reprezentacje stanowia wolontariusze sektora non-profit, ktéry zrzesza
organizacje dzialajace nie dla zysku, tylko dla dobra spotecznego (Hernik
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2008, s. 116). W literaturze przedmiotu spotykamy rézne okreslenia tego sek-
tora, miedzy innymi skr6t NGO, wywodzacy sie od angielskiego okreslenia
non-governmental organization (organizacja pozarzadowa), ktory stal sie bar-
dzo popularny w przeciagu ostatnich dziesieciu lat, jak réwniez sektor or-
ganizacji spolecznych lub organizacji uzytecznosci publicznej, co podkresla
jego specyficzny charakter, odnoszacy sie do szeroko rozumianej pomocy
spolecznej, akcji charytatywnych, edukacji, ochrony zdrowia, czyli dzialania
dla dobra publicznego. W niniejszym opracowaniu okreslenia te beda uzy-
wane zamiennie. Zgodnie z Ustawa o dzialalnosci pozytku publicznego
i o wolontariacie, organizacja pozarzadowa jest kazda instytucja (a wiec za-
réwno osoba prawna, jak i jednostka nieposiadajaca osobowosci prawnej),
utworzona na podstawie ustaw, ktéra nie jest jednostka sektora finansow
publicznych oraz dziala w innym celu niz osiagniecie zysku (Skiba 2007,
s. 5). Efektem powyzszych zapiséw jest przynaleznosé¢ do sektora NGO sto-
warzyszen, fundagji, partii politycznych, zwigzkéw zawodowych, organiza-
ji zrzeszajacych pracodawcéw, samorzadéw zawodowych itp. Analizujac
zakres zadan, nalezy podkresli¢, iz w ramach dzialarh uzytecznych spotecz-
nie ustawodawca umieécit réwniez aktywnos¢ wolontariacka, podkreslajac
przy tym jej promocje i organizacje. Swiadczy to o docenieniu tej formy ak-
tywnosci przy réwnoczesnym i dalszym zwiekszaniu wiedzy o niej w spo-
tecznosciach lokalnych oraz zwiekszaniu udziatu tych spotecznosci w dzia-
talnosci wolontariackiej, poprzez angazowanie si¢ w akcje o charakterze
informacyjno-szkoleniowym.

Organizacje non-profit powstaja z inicjatywy obywateli i nie zaistniatyby,
gdyby nie wolontariusze, ktérzy stanowia ich podstawowy kapitat i Zrédlo
(Ochman, Jordan 19974, s. 4). W Polsce funkcjonuje ogromna liczba fundacji
i stowarzyszen. W najwiekszej bazie danych organizacji pozarzadowych
Stowarzyszenia Klon/Jawor zarejestrowanych jest ich ponad 80 tysiecy
(Przewlocka, Adamiak i in. 2012, s. 10) i liczba ta nieustannie wzrasta. Co
roku przybywa fundacji i stowarzyszeni dzialajacych na rzecz szeroko ro-
zumianych potrzebujacych. Organizacje pozarzadowe podejmuja dziatania
w wielu obszarach, ktére sa tozsame z przestrzenig aktywnosci wolontariac-
kiej. Inicjatywy sektora non-profit obejmuja swym zasiegiem: sport, turysty-
ke, rekreacje, hobby i zainteresowania spolecznoéci lokalnych, edukacje
i wychowanie, kulture i sztuke. Uslugi socjalne, pomoc spoteczna, ochrona
zdrowia, lokalny rozwoj spoteczny i ekonomiczny takze mieszcza sie w kre-
gu zainteresowarn NGO-s6éw. Ich dziatalnos¢ dotyczy réwniez rynku pracy,
spraw zawodowych i pracowniczych, zatrudnienia, aktywnosci zawodowej,
praw czlowieka i dziatalnosci politycznej oraz dziatalnosci miedzynarodo-
wej, religii, ochrony $rodowiska i badann naukowych (Gumkowska, Herbst
2008, s. 13). Wolontariusze pracuja na samodzielnych stanowiskach, a ich
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praca jest nieocenionym elementem funkcjonowania wielu wspoélczesnych
organizacji. Autorzy wymieniaja szereg korzysci dla organizacji wynikaja-
cych z pracy wolontariuszy, do ktérych naleza w gtéwnej mierze: praca po-
zaetatowa, wprowadzanie nowego sposobu myslenia i dzialania, bowiem
wolontariuszy charakteryzuje $wieze spojrzenie na problemy. Tworza za-
angazowana w misje danej organizacji grupe ludzi, maja innowacyjne po-
mysly, nie sa ograniczeni struktura organizacji, zwiekszaja wiarygodnos¢
podejmowanych przez organizacje dziatan, propaguja misje instytucji i po-
zyskuja fundusze. Stanowia takze pewien rodzaj kontroli spolecznej, uwia-
rygodniajg dzialalno$¢ wérod spotecznosci lokalnej (Ochman, Jordan 1997b,
s. 7; Gocko 2007, s. 363). Sektor pozarzadowy w Polsce jest przede wszyst-
kim obszarem dzialania, a nie klasycznego zatrudnienia. Nie ma watpliwo-
Sci, ze organizacje pozarzadowe poprzez swoje wszechstronne dzialania
wspieraja rozw6j demokracji i pracuja na rzecz innych (Dabrowski 2006,
s. 2). Dokonujac analizy III sektora jako jednego z gtéwnych obszaréw dzia-
tania wolontariuszy, nie mozna pomina¢ aspektu dotyczacego szans rozwo-
ju zawodowego, jakie stwarza mlodym wolontariuszom. Kariera w sektorze
pozarzadowym ma hierarchiczng strukture i pozwala ksztaltowac¢ umiejet-
nosci charakterystyczne dla danego szczebla.

wolontariat i staz

samodzielne zadania

zatrudnienie w niepetnym wymiarze czasu

koordynacja projektu

rola eksperta

Ryc. 2. Sciezka rozwoju zawodowego w organizacji pozarzadowej. Zrédto: M. Makow-
ska, Sciezka rozwoju zawodowego w organizacji pozarzqdowej, Warszawa 2009, s. 231

Powyzszy schemat ilustruje mozliwy przebieg kariery wolontariusza
w organizacji pozarzadowej. Droga rozwoju zawodowego zaczyna sie od
zweryfikowania swoich umiejetnosci w nowej sytuacji i zdobycia doswiad-
czenia, a jej kontynuacje stanowia pierwsze samodzielne i odptatne zadania,
realizowane przez czlonka zespolu projektowego. Nastepnie wolontariusz
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moze liczy¢ na zatrudnienie w niepelnym wymiarze czasu, co daje mozli-
wos¢ pogodzenia pracy z edukacja. Kolejny etap stanowi objecie stanowiska
koordynatora projektu, co wiaze sie z podpisaniem umowy (na czas nie-
okreslony lub na czas trwania danego projektu) oraz posiadaniem przez wo-
lontariusza wymaganej wiedzy i umiejetnosci w zaawansowanym stopniu.
Uwienczeniem kariery zawodowej jest rola eksperta, specjalisty w danym
obszarze aktywnosci organizacji pozarzadowej. Nie jest to rownoznaczne ze
zmiang stanowiska, ale wynika z poziomu posiadanych kwalifikacji. Osiag-
niecie statusu eksperta nie zamyka dalszej drogi rozwoju, bowiem wolonta-
riusz moze petni¢ funkcje kierownicze w danej organizacji lub stac sie czlon-
kiem zarzadu (Makowska 2009, s. 231-236). Niezwykle istotne jest, aby
wspotpracujac z wolontariuszem, uwzgledni¢ jego umiejetnosci i zaintere-
sowania, co przeklada si¢ w znaczny sposéb na podejmowane dziatania.
Dokonujac charakterystyki III sektora w Polsce, nalezy pamieta¢, iz jest on
stosunkowo mtody, poniewaz zmiany umozliwiajace jego funkcjonowanie
pojawily sie po 1989 roku. Stopierr wiedzy Polakéw na temat dziatalnosci
sektora pozarzadowego jest niezmiernie maty i fragmentaryczny. Jak wska-
zuja wyniki badart prowadzonych przez samych zainteresowanych (sektor
NGO), tylko 5% Polakéw zna pojecie trzeciego sektora, a zaledwie jed-
na trzecia uwaza, ze zna termin ,organizacja pozarzagdowa” i wie, co on
oznacza. Podsumowujac rozwazania dotyczace aktywnosci wolontariuszy
w III sektorze, nalezy stwierdzi¢, ze maja oni bardzo szeroki i zré6znicowany
obszar dzialania, poznaja funkcjonowanie wielu instytucji, poniewaz sektor
pozarzadowy to nie tylko fundacje i stowarzyszenia. Zajmujac kolejne sta-
nowiska zgodnie z okres§lona w organizacji hierarchig, wolontariusze naby-
waja zaréwno umiejetnosci pracy zespotowej, jak i zarzadzania zespolem.
W swietle powyzszych rozwazan obraz sektora non-profit rysuje sie jako
zréznicowany pod wzgledem Zzrédet finansowania, partneréw i wsparcia
spolecznego, a opiera sie w gtéwnej mierze na pracy swoich cztonkéw. Spo-
sobem na zwiekszenie swiadomosci Polakéw w obszarze dzialania organi-
zacji pozarzadowych jest edukacja obywatelska oraz zapewnienie prze-
strzeni i warunkéw do ich efektywnego funkcjonowania.

Badania prowadzone przez Stowarzyszenie Klon/Jawor oraz Minister-
stwo Pracy i Polityki Spolecznej w obszarze dzialalnosci pozarzadowej,
a szczegodlnie aktywnosci wolontariackiej, oprocz jakosciowego charakteru
dotyczg takze zmian ilosciowych. Podkreslajac znaczenie zmian, jakie zaszly
i nadal zachodza w spoleczeristwie po 1989 roku, mozemy zaobserwowac
wspomniane zmiany iloéciowe dotyczace aktywnosci wolontariackiej. We-
dlug stanu na dzieri 31 grudnia 2011 roku, w Polsce zarejestrowanych bylo
89 888 stowarzyszen, 12 763 fundacje, 14 271 jednostek organizacyjnych
Koéciota katolickiego, 1 508 jednostek innych Kosciotéw i zwigzkéw wyzna-
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niowych, 3784 organizacje spoteczne, 19 175 zwigzkéw zawodowych, 5801
organizacji samorzadu gospodarczego i zawodowego, 244 partie polityczne
i 371 organizacji pracodawcow (Sprawozdanie DPP MPiPS, 2012, s. 9). Wolon-
tariat staje sie coraz bardziej popularny, cho¢ w zaleznosci od sytuacji go-
spodarczej i politycznej mozna zauwazy¢ pewna dynamike tego zjawiska.
W $wietle rozwazan dotyczacych popularnosci wolontariatu w Polsce warto
przedstawi¢ dane z badan prowadzonych przez Stowarzyszenie Klon/Ja-
wor na przestrzeni ostatnich dziesieciu lat, poniewaz ukazuja one okreslone
tendengje.

Tabela 2. Procentowy rozklad aktywnosci wolontariackiej w Polsce w latach 2001-2010.
Zrédto: Raporty Wolontariat i Filantropia Polakéw w latach 2001-2010, www.wolonta
riat.org.pl

Dynamika zmian wolontariatu w Polsce w latach 2001-2010

2001 10% (czyli ok. 3 mIn dorostych Polakow)
2002 11,1% (czyli 3,3 mIn dorostych Polakéw)
2003 17,7% (czyli 5,3 mIn dorostych Polakéw)
2004 18,3% (czyli 5,4 mIn dorostych Polakéw)
2005 23,2% (czyli 6,9 mIn dorostych Polakéw)
2006 21,9%, (czyli 6,6 mIn dorostych Polakéw)
2007 13,2% (czyli 4 mIn dorostych Polakéw)
2008 11% (czyli 3,4 mIn dorostych Polakow)
2009 13% (czyli ok. 4 mIn dorostych Polakow)
2010 16% (czyli ok. 6 mln dorostych Polakow)

Przejécie od gospodarki centralnej do wolnorynkowej oraz zmiany
w percepcji spoleczenistwa co do mozliwosci zrzeszania spowodowaly
zwigkszenie zainteresowania dziatalnoscia prospoteczna. Jak wynika z ba-
dan, od 2000 roku obserwowany byl wzrost aktywnosci wolontariackiej,
wynikajacy z pojawiania sie przepisow ulatwiajagcych angazowanie sie
w inicjatywy prospoteczne. Dane wskazuja (tab. 2), ze gwaltowny spadek
w tym zakresie pojawit sie po roku 2006. Organizacje sektora NGO nazwaty
ten okres kryzysem wolontariatu. Przyczyn tego zjawiska mozna dopatry-
wac sie w sytuacji gospodarczo-ekonomicznej kraju. Jednakze analiza prze-
prowadzona przez specjalistow w tej dziedzinie wyraznie wskazuje, ze
czynnikami odgrywajacymi istotna role sa przede wszystkim wyjazdy mto-
dych ludzi z Polski, a to oni, jak wskazano wcze$niej, stanowia site napedo-
wa polskiego wolontariatu, oraz zbyt male starania organizacji pozarzado-
wych o wolontariuszy. Przyczyna niskiego zaangazowania jest rowniez
stosowanie klasycznej i stereotypowej, a tym samym zawezonej definicji wo-
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lontariatu, utozsamianej z pomoca biednym, chorym, niepelnosprawnym
oraz bezplatnoscia (Mol 2008). Wszystkie te wyzej wymienione czynniki
wplynely na spadek atrakcyjnosci wolontariatu jako dodatkowej aktywnosci
zwlaszcza wéréd mlodych ludzi. Zrédet spadku zainteresowania aktywno-
Scig wolontariackag mozna szuka¢ tez w nieumiejetnosci lub braku wykorzy-
stania checi wolontariuszy do pracy, co przeklada sie na spadek ich moty-
wagji, rozczarowanie i rezygnacje. Wedlug A.K. Podgoérskiego niski procent
zaangazowania w aktywnos¢ wolontariacka wynika z braku sprzyjajacych
warunkow przyjmujacych posta¢ nieuksztaltowanego w pelni spoleczen-
stwa obywatelskiego oraz malo widocznej promocji dobrych praktyk, zwia-
zanych ze $wiadczeniem ustug wolontariackich, jak i korzysci z nich wy-
nikajacych (Podgorski 2009). Pomimo obserwowanej w Polsce dynamiki
zjawiska wolontariatu, na tle krajéw Unii Europejskiej Polska zajmuje jedno
z ostatnich miejsc w zestawieniu dotyczacym aktywnosci prospoteczne;.
Dokladne dane przedstawia ryc. 3. Jak wynika z badan przeprowadzonych
w 2010 roku, co szésty Polak bezinteresownie i dobrowolnie po$wiecat swoj
czas wolny na rzecz jakie$ organizacji lub oséb potrzebujacych, co stanowi
16% ogotu spoleczenstwa. Jednakze nie wszystkie osoby robity to regularnie
(Przewlocka 2011a, s. 13-14). Male zaangazowanie Polakéw w aktywnosc¢
wolontariacka obywateli nie moze by¢ ttumaczone jedynie doswiadczeniami
zwigzanymi z polityka socjalizmu, niszczacego spoteczeristwo obywatelskie,
bowiem inne kraje bylego bloku radzieckiego, takie jak Czechy i Stowacja,
odsetek zaangazowania w dziatalnoé¢ prospoteczng maja dwukrotnie wyz-
szy (Moron 2009, s. 147). Niskie zaangazowanie Polakéw w wolontariat na
tle krajow Unii Europejskiej wynika réwniez z braku czasu i wiedzy obywa-
teli na temat mozliwosci zaangazowania sie w tego typu aktywnos¢, braku
bezposredniej propozycji wspétpracy (czyli prosby o pomoc ze strony insty-
tucji lub osoby), ztych konotacji ze wspomnianymi juz wczedniej , czynami
spolecznymi” oraz wizerunku wolontariusza jako osoby, ktéra wykonuje
mato wazne zadania i jest wykorzystywana jako sita robocza (Lada 2011).

Do czynnikéw, ktére demotywuja i rozczarowuja samych wolontariu-
szy, naleza rowniez: brak szybkich efektéw pracy, brak zrozumienia pracy
wolontarystycznej przez pracownikoéw etatowych, zla organizacja pracy
w instytucji, brak zaangazowania personelu platnego, brak funduszy panstwo-
wych na dziatania dobroczynne, brak wspétpracy miedzy organizacjami oraz
odrzucenie przez spoleczeristwo ludzi chorych (Ochman, Janeczek 1996,
s. 71-72). Na niski stopienn zaangazowania wplywaé¢ moze réwniez niewie-
dza lub przeswiadczenie o nieosiggalnosci tego typu aktywnosci (Associa-
tion of Voluntary Service Organisations 2003, s. 7). R6znic w danych liczbo-
wych dotyczacych oséb zaangazowanych w aktywnos$¢ wolontariacka mozna
réwniez upatrywaé w zréznicowanym wskaznikowaniu tego zjawiska.
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Ryc. 3. Procentowy rozklad aktywnosci wolontariackiej w krajach Unii Europejskiej.
Zré6dto: D. Morori, Wolontariat w trzecim sektorze. Prawo i praktyka, Wroctaw 2009, s. 147

W Polsce, jak to zostalo przedstawione w podrozdziale 1.2., wolontariat to
aktywnosé¢ dobrowolna, bezptatna, na rzecz oséb obcych, niespokrewnio-
nych w zaden sposéb z wolontariuszem, nie nalezacych réwniez do jego
kregu znajomych. Ta sama definicja wolontariatu funkcjonuje miedzy inny-
mi w Holandii, Portugalii, Niemczech, Szwecji, Irlandii i Wielkiej Brytanii
w odniesieniu do bezplatnosci i dobrowolnosci. Sytuacja nie jest juz tak jed-
noznaczna w przypadku beneficjentow. W definicjach zawartych w réznego
rodzaju ustawach, rozporzadzeniach czy regulaminach i statutach nie ma
bezposrednich uwag co do form i stopni spokrewniania z osobami, na rzecz
ktérych $wiadczona jest praca wolontariacka, precyzuja one tylko sektor po-
zarzadowy jako miejsce pracy wolontariusza. Co warto zauwazy¢, kraje ta-
kie jak Grecja czy Finlandia nie wyznaczaja zadnej definicji wolontariatu.
W przypadku Grecji powoduje to duze trudnosci w funkcjonowaniu organi-
zacji skupiajacych wolontariuszy, poniewaz nie maja w zwigzku z tym za-
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gwarantowanych praw, opieki czy ubezpieczenia, natomiast Finlandia jest
krajem wysoko rozwinietym, w ktérym dzialalno$¢ wolontarystyczna ma
dlugoletnia tradycje, dlatego definiowanie tej aktywnosci nie jest konieczne
i nie jest ujete w zadnym dokumencie prawnym (Stowarzyszenie Centrum
Wolontariatu 2000). Miedzynarodowa Organizacja Pracy w 2011 roku przy-
jeta podrecznik do badania poziomu zaangazowania w aktywnos¢ wolonta-
riacka, w ktérym , wolontariat stanowi nieodptatna, dobrowolna prace (...)
wykonywang w ramach organizacji lub bezposrednio na rzecz oséb spoza
ich wlasnego gospodarstwa domowego” (ILO 2011, s. 14). Definicja ta do-
puszcza zatem definiowanie dzialari podejmowanych na rzecz znajomych
jako wolontariackie. Wedlug Rady Unii Europejskiej wolontariat dotyczy

wszelkiego rodzaju dzialann ochotniczych - formalnych, pozaformalnych i niefor-
malnych - ktére dana osoba podejmuje z wlasnej woli, wiasnego wyboru i wiasnych
powodéw, bez wynagrodzenia. Wolontariat jest (...) narzedziem stuzacym osobom
fizycznym i stowarzyszeniom do rozwiazywania probleméw i zaspokajania potrzeb
ludzkich, spotecznych, miedzypokoleniowych i srodowiskowych; jest on wykony-
wany w ramach dziatalnosci organizacji niekomercyjnych lub w ramach inicjatyw
okreslonej spotecznosci (Decyzja Rady z dn. 27.11.2009).

Konsekwencja przyjecia tej definicji jest uznanie za wolontariat kazdej
czynnoéci wykonywanej dobrowolnie i bez wynagrodzenia. Dlatego tez
nie mozna jednoznacznie stwierdzi¢, ze poziom zaangazowania Polakow
w dzialania prospoleczne i wolontariackie na tle krajow europejskich jest
niski, poniewaz brakuje dokladnych punktéw odniesienia i jednolitej defini-
¢ji. Mozna domniemywa¢, ze wolontariat w Polsce jest mniej popularny niz
w krajach zachodnich z powodu braku tradycji wolontariackiej, przekazy-
wanej z pokolenia na pokolenie, ubdstwa i poczucia braku bezpieczenistwa
ekonomicznego, ktére wplywa na pierwszenstwo zaspokajania podstawo-
wych potrzeb nizszego rzedu, takich jak wyzywienie, a dopiero p6zniej po-
trzeb spotecznych (Maslow), oraz relatywnie niska swiadomos¢ mozliwosci
dziatania spotecznego (Gocko 2007, s. 358). Niski poziom aktywnoéci wolon-
tariackiej w Polsce moze wynika¢ réwniez z r6znicy wzgledem usytuowania
wolontariatu w systemach edukacji formalnej w parnstwach czlonkowskich
Unii Europejskiej. W poszczegolnych krajach istnieja dokumenty, rozporza-
dzenia, dyrektywy i rekomendacje sytuujace wolontariat w ramach edukacji
formalnej, co wplywa na jego obecnoé¢ w zyciu uczniéw od najmiodszych
lat. W Wielkiej Brytanii elementy wolontariatu ujete sa w programie wy-
chowania obywatelskiego, a ponadto istnieje tam, a takze we Frangji czy
Norwegii, system walidacji, to znaczy uznawania kompetencji nabytych
poza systemem edukacji formalnej. Wolontariusze maja prawo wniosko-
wac o uznanie umiejetnosci i kompetencji w formie swiadectw i dyploméw
(Smoczytiska 2011, s. 2).
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Tabela 3. Wolontariat w systemie edukacji formalnej w wybranych krajach UE. Zrédto:
opracowanie wlasne na podstawie: A. Smoczynska, Uznanie wolontariatu w systemach edu-
kacji formalnej w Europie, Warszawa 2011

FRANCJA Mozliwoé¢ wprowadzenia do szkot podstawowych i $rednich tzw.
ksigzeczek umiejetnosdci, w ktérych odnotowane zostana wszystkie
umiejetnosci nabyte przez ucznia w $rodowisku szkolnym, jak i po-
zaszkolnym. Celem jest zwiekszenie samooceny uczniéw, wsparcie ich
w procesie orientacji szkolnej i zawodowe;j.

HOLANDIA Na przefomie roku 2011/2012 wprowadzono obowigzkowa praktyke
wolontariackg, ktéra kazdy mlody cztowiek ma odbyé w wybranej
przez siebie dziedzinie i dowolnej formie. Celem jest wlgczenie mlo-
dych ludzi w zycie spoteczne.

IRLANDIA Wolontariat stanowi element formalnego procesu ksztalcenia w pro-
gramie Roku przejsciowego czyli po uzyskaniu $wiadectwa Junior
Certificate, a przed rozpoczeciem programu konczacego sie uzyska-
niem Leaving Certificate. W ramach programu realizowane sg inicja-
tywy zwiazane z zaangazowaniem w zycie spolecznosci lokalnej, pro-
gram nazywa sie ,Do$wiadczenie zawodowe”. Za udzial w programie
mozna uzyska¢ certyfikat lub $wiadectwo potwierdzajace dokonania
w okreslonym zakresie. Rok przejsciowy jest samodzielnym progra-
mem wspieranym przez ministerstwo.

NIEMCY W poszczeg6lnych landach regulaminy szkolne zezwalaja na uzupel-
nienie Swiadectwa szkolnego o suplement zawierajacy informacje
o wszelkich formach wolontariatu. Wypetnia go organizacja wolonta-

riacka i na Zyczenie ucznia jest dolaczany do $wiadectwa.

W tabeli 3 zestawiono dzialania sytuujace wolontariat w systemie edu-
kacji formalnej w krajach o najwyzszym odsetku aktywnosci wolonta-
riackiej. Proponowane rozwigzania odnosza si¢ do zréznicowanych form
respektowania kwalifikacji uzyskanych w trakcie $wiadczenia uslug wo-
lontarystycznych. Kwalifikacje zdobyte podczas $§wiadczenia pracy w cha-
rakterze wolontariusza staja si¢ rownorzedne ze zdobytymi przez ucznia,
studenta czy praktykanta na drodze edukacji formalnej, sa tak samo nie-
podwazalne i w réwny sposéb honorowane przez pracodawcéw. Przedsta-
wione dane pozwalaja usytuowaé¢ wolontariat na tle proceséw edukacyj-
nych. Wiaczenie aktywnosci wolontariackiej w ramy edukacji formalnej jest
bardzo dobrym rozwigzaniem, sprzyja zwiekszeniu wiedzy z zakresu moz-
liwodci, jakie ona stwarza, jak réwniez przektada sie na wzrost aktywnosci,
w tym zakresie.
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1.4. Kompetencje nabywane
w trakcie prac wolontarystycznych

Kompetencje analizowane s3 na gruncie nauk ekonomicznych, jak i spotecz-
nych. Pojecie to wystepuje tez w ré6znym znaczeniu (Czechowska-Bieluga,
Kanios i in. 2009, s. 11). Kompetencje odnosza si¢ gtéwnie do zachowan
pracownikéw, przez co maja charakter dynamiczny, co znaczy, ze sa usta-
wicznie rozwijane i doskonalone, nie sa nabyte jednorazowo i niezmienne.
Kwalifikacje z kolei majg charakter statyczny, bowiem odnosza sie do zdo-
bytego wyksztalcenia, jego poziomu, czy tez wykonywanego zawodu,
a potwierdzone sa na drodze formalnego uznania w postaci dyplomu lub
Swiadectwa. M. Sylburski zauwaza, ze dynamika zmian zachodzacych na
rynku pracy przyczynia sie¢ do odchodzenia od kwalifikacji zawodowych na
rzecz kompetencji. Same kwalifikacje nie sa juz wystarczajace, poniewaz
musza by¢ uzupelnione o okreslone umiejetnosci (Sylburski 2010a, s. 70-71).
Nalezy jednak podkresli¢, iz kwalifikacje sa na rynku pracy czynnikiem
premiujacym, poniewaz rynek zawsze promowal osoby wyksztalcone,
o okreélonej wiedzy (Drozdowski 2002, s. 112). W Zaleceniach Parlamentu
Europejskiego znajdujemy osiem kluczowych kompetencji, ktérych potrze-
buje wspoélczesny czlowiek, by efektywnie funkcjonowaé¢ w modelu gospo-
darki opartej na wiedzy i w erze globalizmu. Do kompetencji umozliwia-
jacych mu spelnienie powyzszych zalozeri naleza: porozumiewanie sie
w jezyku ojczystym, porozumiewanie sie w jezyku obcym, kompetencje ma-
tematyczne i podstawowe kompetencje naukowo-techniczne, kompetencje
informatyczne, umiejetno$¢ uczenia si¢, kompetencje spoteczno-obywatel-
skie, przejawianie inicjatywy i przedsiebiorczos¢, swiadomosc¢ i ekspresja
kulturalna (Zalecenie Parlamentu Europejskiego i Rady, 2006). Pozwalaja
one aktywnie i efektywnie uczestniczy¢ w zyciu spolecznym, jak i zawodo-
wym (Czechowska-Bieluga, Kanios i in. 2009, s. 7), wyznaczajac jednoczes-
nie kierunek dziatann o charakterze edukacyjnym. Kompetencje okreslane
jako suma wiedzy, umiejetnosci i postaw, cech osobowosci i umiejetnosci
realizacji celow, czesto okreslane sa generalnie jako umiejetnosci (Sylburski
2010a, s. 70), jednakze jest to duze uproszczenie. Wedlug autora umiejetnosé
mozna naby¢ w trakcie nauki, ponadto jest ona niezalezna od naszych emo-
gji czy przekonan, natomiast kompetencje mozna dodatkowo ksztattowac
poprzez rozwdj. Oznacza to, ze Zrédtem kompetencji sa tez przekonania,
doswiadczenie i emocje. Profile kompetencyjne ksztaltowane sa poprzez
strategie, dzialania, i kulture organizacji (Sylburski 2010b, s. 78), a zatem nie
sa reprezentatywne i nie moga by¢ generalizowane. Jak zostalo juz wczesniej
wyartykutowane, sa one definiowane w terminach behawioralnych (Smotka
2010, s. 75), odnoszacych sie bezposrednio do zachowan jednostki i wyste-
puja w okreslonej postaci. Przedstawione klasyfikacje uwzgledniaja bardzo
réznorodne kryteria w zaleznosci od obszaru funkcjonowania jednostki, jej
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zycia prywatnego, zawodowego czy spoteczno-publicznego. W tym kontek-
Scie nasuwa sie uwaga, iz kompetencja jest umiejetnoscia efektywnego wy-
korzystania i stosowania wiedzy w sytuacjach zawodowych, a sprawne nia
zarzadzanie bedzie stanowilo przewage konkurencyjng na wspolczesnym
rynku pracy.

Na podstawie literatury przedmiotu mozna okresli¢ wachlarz umie-
jetnosci i kompetencji, ktére zostaja zdobyte lub doskonalone przez wolon-
tariuszy, dlatego tez warto jeszcze raz przedstawi¢ ich réznorodnos¢, do
najwazniejszych zaliczajac przede wszystkim: umiejetnos¢ efektywnego
komunikowania si¢, umiejetnos$¢ rozwigzywania konfliktéw, samodzielnos¢
w podejmowaniu decyzji i dziataniu, odpowiedzialnos¢, umiejetnos¢ pracy
indywidualnej, jak i zespotowej, dobra organizacje pracy wlasnej, jak row-
niez umiejetno$¢ zarzadzania zespolem, umiejetnoé¢ zagospodarowania
czasu, znajomos¢ funkcjonowania placéwek administracyjnych, umiejetnoscé
obstugi urzadzen biurowych oraz specjalistycznych programéw kompute-
rowych, asertywnos¢, a takze umiejetnos¢ negocjacji, praktyczna znajomosé
jezyka obcego (w przypadku wyjazdéw zagranicznych), umiejetnos¢ strate-
gicznego myslenia, planowania i przewidywania skutkéw podejmowanych
dziatar, doktadno$¢, sumiennosé i gotowosé do wspotpracy.

Otwartos$¢ i gotowos¢ na nowe kontakty

Talenty organizacyjne

Aktywne stuchanie

Kompetencje lidera

Umiejetno$¢ dopasowania sie do grupy roboczej i wspotpraca
Umiejetnosci komunikacyjne

Umiejetnos¢ pracy w zespole i kierowanie podziatem obowigzkéw

Umiejetnosé konstruktywnej krytyki

Umiejetnos¢ dostosowywania wiasnego zachowania do okolicznosci
Umiejetnosé konstruktywnego rozwigzywania konfliktow

Kreatywnos¢ i otwartos¢ na innowacje

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
B rozwijajg w duzym stopniu O rozwijajg w pewnym stopniu M nie rozwijajg

Ryc. 4. Kompetencje, jakie rozwijaja wolontariusze (1). Zrédto: K. Krzyczkowski, Wolon-
tariat krok do kariery, Warszawa 2011, s. 15

Wolontariat to specyficzna dzialalnos¢, a rozpatrywana na tle mechani-
zméw rynkowych moze by¢ postrzegana jako swoista kuznia charakteréw,
miejsce samorealizacji, staz do przyszlej pracy zawodowej (Ciesiolkiewicz
2002, s. 10). Aktywnos¢ wolontariacka ksztaltuje elementy budujace kompe-
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tencje, do ktorych naleza: zdolnosci, cechy osobowosci i do$wiadczenie.
W kontekscie sytuacji mtodych ludzi na rynku pracy i jego wymagan, sta-
nowia one lub moga stac sie atutem w trakcie poszukiwania pracy.

Bycie osobg solidng, niezawodng

Samodzielno$¢ i podejmowanie inicjatywy

Public relations i umiejetnos$ci reprezentacyjne
Umiejetnosci zawodowe
Umiejetnosci komputerowe 68%
Gotowos¢ do niesienia pomocy B
Lojalnos¢

Osobista rownowaga

Koncentrowanie si¢ na faktach i zadaniach

Bycie osobg godng zaufania, pewng,

Pewnos$¢ siebie

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

B rozwijajg w duzym stopniu O rozwijajg w pewnym stopniu ® nie rozwijajq

Ryc. 5. Kompetendje, jakie rozwijaja wolontariusze (2). Zrédto: K. Krzyczkowski, Wolon-
tariat krok do kariery, Warszawa 2011, s. 16

Ryciny 4. i 5. przedstawiaja wyniki podsumowujace badania, ktére zo-
staly przeprowadzone w ramach projektu Assessing Voluntary Experience
in a Professional Perspective (Ocena doswiadczeni pracy wolontarystycznej
w perspektywie pracy zawodowej)2. Wskazuja one zréznicowanie w opi-
niach badanych w odniesieniu do poziomu ksztaltowania kompetencji na-
bywanych w trakcie wykonywania prac wolontarystycznych. Do kompe-
tencji rozwijanych przez wolontariuszy w najwyzszym stopniu naleza:
otwartoé¢ i gotowos¢ do zawierania nowych znajomosci, umiejetnosci ko-
munikacyjne, kreatywno$¢ i otwarto$¢ na innowacje, organizacja pracy wias-
nej, gotowos¢ do niesienia pomocy oraz wypracowanie sobie opinii osoby
godnej zaufania. Przeprowadzone badania wskazaly, ze respondenci nie
zwiekszaja swoich umiejetnosci w zakresie korzystania z komputera, nisko
oceniaja nabywanie umiejetnosci z zakresu kompetencji lidera, umiejetnosci
stosowania konstruktywnej krytyki, public relations, umiejetnosci reprezen-

2 Projekt finansowany byl ze srodkéw Programu Leonardo da Vinci (2003-2006). Badanie
zostalo przeprowadzone na grupie 56 organizacji pozarzadowych i instytucji publicznych
w calym kraju wspoétpracujacych z wolontariuszami. Grupa badawcza rekrutowala sie zaréw-
no z terenéw duzych miast, jak i réwniez z malych miejscowosci oddalonych od duzych
aglomeracji. Placéwki te byly typowane do badania przez Regionalne Centra Wolontariatu.
Badanie bylo zrealizowane w na przetomie pazdziernika i listopada 2004 r.
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tacyjnych oraz zawodowych, natomiast zdobywaja doswiadczenie z zakresu
kontaktu z profesjonalistami, organizacji pracy zgodnie z pelniong rolg lub
funkcjg, wsparcia psychologicznego i motywacyjnego, kontaktu z benefi-
cjentami oraz partnerami. Maja mozliwos¢ sprawdzenia swojej samodziel-
nosci, jak i umiejetnosci pracy w grupie. Ponadto ksztaltuja kompetencje
zwigzane z zarzadzaniem organizacja i/lub ewaluacja jej dziatanr, wspar-
ciem operacyjnym i technicznym pracownikéw etatowych, podejmowaniem
kluczowych decyzji i konfrontowaniem ich z innymi. Wzbogacaja réwniez
swoja wiedze i umiejetnoéci w odniesieniu do réznorodnych obowigzkéow
i szkolerr czy wyboru pracy zgodnej z preferowanymi wartosciami. W ra-
mach dlugoterminowej wspotpracy z organizacjami sektora pozarzadowego
wolontariusze nabywaja takze kompetencje kluczowe, do ktérych nalezg
wspomniane juz porozumiewanie sie w jezyku ojczystym, porozumiewanie
sie w jezykach obcych, kompetencje matematyczne i podstawowe kompe-
tencje naukowo-techniczne, kompetencje informatyczne, umiejetnos¢ ucze-
nia sie, kompetencje spoteczne i obywatelskie, inicjatywnos¢ i przedsie-
biorczosé, swiadomosc i ekspresje kulturalna, potrzebne do samorealizacji,
rozwoju osobistego, aktywnosci obywatelskiej i integracji spotecznej. Cen-
trum Wolontariatu w jednej ze swoich publikacji okresla dwanascie cech
idealnego kandydata do pracy. Ksztaltowane sa one miedzy innymi przez
prace wolontarystyczng, a naleza do nich: wiedza fachowa, samodzielnos¢
w podejmowaniu decyzji, che¢ podnoszenia kwalifikacji, do$wiadczenie
zawodowe, dyspozycyjnosé, umiejetnos¢ wspotpracy, lojalnos¢ wobec pra-
codawcy, umiejetnoé¢ organizowania sobie pracy, umiejetnos¢ tworzenia
dobrego obrazu firmy/organizacji, umiejetnoé¢ adaptacji, umiejetnosc¢ kie-
rowania ludzmi, komunikatywnos¢ (Centrum Wolontariatu 2007).

Podsumowujac rozwazania dotyczace kompetencji i umiejetnosci na-
bywanych w trakcie $wiadczenia ustug wolontarystycznych, mozna sformu-
towac nastepujace wnioski: po pierwsze, wolontariat ksztaltuje umiejetnosci
wolontariuszy w wielu dziedzinach, w ré6znym stopniu; po drugie, nabyte
umiejetnosci i zdobyte do$wiadczenie sg tozsame z oczekiwaniami praco-
dawcow wobec kandydatow, co potwierdza, ze wolontariat jest jedna
z mozliwosci nauki i zdobywania cennego doswiadczenia; po trzecie, §wiad-
czenie ustug wolontarystycznych, moze sugerowaé¢ wystepowanie u kandy-
data do pracy okredlonych cech charakteru, ktére w procesach rekrutacyj-
nych odgrywaja coraz wieksza role.



Rozdzial 2

Edukacja i rynek pracy jako konteksty
wspotczesnego wolontariatu

2.1. Funkcjonowanie jednostki
w warunkach ponowoczesnosci

Rozw¢j czlowieka uwarunkowany jest szeregiem zréznicowanych czynni-
kow, a procesy socjalizacyjne, ktérym podlega, obejmuja wiele jednostek,
grup i instytucji spotecznych. W trakcie procesu uspoteczniania cztowiek
uczy sie podstawowych zasad panujacych w spoteczenistwie, pelni takze ko-
lejne przypisane mu funkcje spoteczne: dziecka, kolegi, meza czy zony,
ucznia oraz pracownika (Goodman 1997, s. 367). Okres edukacji i pracy po-
zwala naby¢ okreslone wzory zachowan, praw i obowiazkéw, jednakze rze-
czywisto$¢ ponowoczesna jest dynamiczna i nie tworzy stabilnych uniwer-
salnych struktur, wedlug ktérych mozna dziataé. Zygmunt Bauman okresla
rzeczywistos¢ XXI wieku jako ptynna i nieprzewidywalna, podkreslajac jed-
noczesnie, ze ten sam stan skupienia odnosi sie do gazéw i cieczy. Metafora
ta ma na celu ukazanie niestalosci formy i charakterystyke przestrzeni,
w ktorej zyjemy. Niestalos¢ czy brak okreslonej formy sprzyja przyjmowa-
niu ksztaltu niezbednego w danym momencie, pozwala to omija¢ przeszko-
dy, przenika¢ je, plynnos¢ pozwala by¢ zawsze w ruchu, by¢ zmiennym,
elastycznym i plastycznym, co jest dokladnym odzwierciedleniem wspot-
czesnoéci (Bauman 2006, s. 5-7) oraz panujacej natychmiastowosci. Z. Bau-
man podkredla, ze wszystko, co nas otacza, ulega przedawnieniu, dezaktu-
alizacji i przemijaniu. Nie ma zatem sensu opiera¢ sie¢ na tym, co bylo
kiedys, ani tez prognozowac czegokolwiek na podstawie tego, co jest dzis,
bowiem jutro jest niewiadoma (Bauman 2007, s. 5-6). Wspoiczesne, pono-
woczesne spoleczenstwo jest roszczeniowe i nie widzi sensu w swoim zyciu,
przez co kompensuje jego brak wzmozong konsumpcja. Sens zycia zastepo-
wany jest przez rozrywke, sukces, pieniadze, prestiz i powazanie spotecz-
ne, wzrost obfitosci w formie fizycznej, technicznej i ekonomicznej. Mozna
réwniez zaobserwowaé trend wyrazajacy sie w podwdjnym posiadaniu
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(Marquard 1994, s. 38) telewizoréw, aut, doméw, zawodéw (ukoriczonych
réznych kierunkéw studiéw), matzonkéw i miejsc zatrudnienia. Che¢ po-
siadania odnosi si¢ do rzeczy, miejsc, a nawet ludzi. Zauwazalna jest ten-
dencja do rozluZniania sie wiezi miedzyludzkich, praw, zobowigzani co
skutkuje zmiang postaw i zanikiem wzorcéw (Bauman 2006, s. 8-9). Kontak-
ty miedzyludzkie staja sie powierzchowne, a brak zobowiagzan i odpowie-
dzialnosci - znakiem rozpoznawczym wspélczesnych czaséw (Bauman 2007,
s. 10). Nowoczesno$¢ charakteryzuje sie brakiem stabilnych znaczen, gdyz
wszystko moze zosta¢ przewartosciowane. Wspolczesnosé pozbawiona jest
wytycznych, punktéw orientacyjnych, a w konsekwencji brak kodeksow
i zasad staje sie coraz bardziej widoczny, ,rozpuszczeniu” ulegaja postawy
lojalnosciowe, prawa zwyczajowe i zobowigzania (Bauman 2006, s. 11-15).
Oznacza to, ze czlowiek nie powinien przywigzywac sie do miejsc, ludzi,
rzeczy, poniewaz nie stanowia one zadnej wartosci statej. Nie moga one
réwniez stanowi¢ podstawy do dalszych planéw, bowiem ulegna przemia-
nie lub catkowitej zmianie w kroétszej lub dluzszej perspektywie czasowej.
Naturalng konsekwencja rozwoju cywilizacji jest takze zmiana systemu
wartosci, wynikajaca z poprawy sytuacji ekonomiczno-gospodarczej i zmia-
ny hierarchii potrzeb. W ponowoczesnosci nie ma jednego stusznego syste-
mu wartodci, jest on jedynie subiektywnym konstruktem kazdej jednostki,
skladajacym sie z jej indywidualnych zapotrzebowan w danym momencie.
Nawigzujac do teorii Tofflera, wartos¢ zycia ludzkiego i jego sens, reprezen-
towane przez prace zawodowg, sposoby spedzania czasu wolnego i relacje
interpersonalne, mozna rozpatrywaé¢ w zwigzku z wystepowaniem okreslo-
nej fali rozwoju technologicznego (Toffler 1997, s. 8). Zgodnie z zalozeniami
pierwszej fali jednostka zyla po to, by pracowag, fala druga pozwolita jed-
nostkom na korzystanie z zycia dzieki mozliwosci podrézowania i szybsze-
go komunikowania sie. Fala trzecia, bedaca w poczatkowej fazie, kladzie
nacisk na indywidualizacje zycia wszystkich jednostek, a informacje i dostep
do niej traktuje jako sile napedowa wspolczesnej cywilizacji (Grodek 2005,
s. 3-8). Zmiany te wplynely na ksztaltowanie sie sposobu funkcjonowania
czlowieka w odniesieniu sfery prywatnej, rodzinnej, spotecznej, jak i zawo-
dowej, poprzez reorientacje mentalnosci pracodawcow i pracownikow.
Jedynym zyciem, jakie zna nowoczesnos¢, a tym samym czlowiek no-
woczesny, jest ,zycie do wykonania”. Zycie nowoczesnego czlowieka nie
jest dane, a ,zadane”, wymaga coraz wiekszych poswiecen i staran. Wedlug
Baumana praca w plynnej nowoczesnoéci zyskala swoja range i znaczaca
wartoé¢, poniewaz dzieki niej jednostka ma mozliwosé ksztaltowania ota-
czajacej rzeczywistosci, ktora jest bezksztaltna i nietrwata (Bauman 2006,
s. 209-212). Zycie ludzkie poréwnane zostaje do wyscigu. Cztowiek zmu-
szony jest wzig¢ w nim udzial z obawy przed wykluczeniem spotecznym
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lub wyrzuceniem na , $mietnik”, przez co autor rozumie jednostki poza spo-
teczeristwem, ktére nie zdazyly sie przystosowac do zmian. Z. Bauman od-
nosi sie takze do tozsamosci i poczucia wlasnego ja, budowania ich z ele-
mentéw dostarczanych przez otaczajaca nas rzeczywisto$¢. Jest to mozliwe,
poniewaz wspolczesnos¢ nie wyznacza i nie chce wyznaczaé¢ zadnych gra-
nic. Daje to czlowiekowi sposobnoé¢ zerwania w kazdej dowolnej chwili
z dotychczasowym zyciem i przeistoczenia sie w kogokolwiek chce, dlate-
go zgodnie z pogladami Baumana wazne jest, by w tych ,plynnych wa-
runkach” czlowiek posiadl umiejetnos¢ pozbywania sie rzeczy, a nie ich
zdobywania, a tym bardziej przywiagzywania si¢ do nich (Bauman 2007,
s. 10-16). Obserwowany jest nowy sposéb zycia. W tej epoce pojawiajq sie
nowe produkty, nowi ludzie, kultura i informacje (Kwiatkowska 2011, s. 13).
Cywilizacja dnia dzisiejszego weszla w nowaq faze, wspodlczesnosé stawia
przed jednostkami i grupami spolecznymi zréznicowane wymagania. Nowy
tad spoleczny kladzie nacisk na zaktywizowanie jednostek i grup spotecz-
nych, bowiem rola panistwa w tym zakresie jest stopniowo ograniczana (So-
larczyk-Ambrozik 1999b, s. 39). Spotecznosci wielkomiejskie charakteryzuja
sie zanikiem takich cech jak zyczliwe zainteresowanie pozostalymi czlon-
kami spotecznosci, che¢ niesienia pomocy, troska o wspdlne dobro, poczucie
przynaleznosci i bezpieczenistwa. Zauwazalnym jednak staje sie odradzanie
wyzej wymienionych w spotecznosciach lokalnych, a Zrédet tego zjawiska
nalezy szuka¢ w wyzwaniach wspoélczesnosci (Solarczyk-Ambrozik 2009,
s. 115). Narasta zobojetnienie wobec drugiego cztowieka, osamotnienie i pa-
tologie spoteczne (Dyoniziak, Iwanicka i in. 1994, s. 67), przy jednoczesnym
zwiekszeniu potrzeby sprawstwa, czyli mozliwosci kierowania wtasnym
zyciem oraz ponoszenia odpowiedzialnoéci za podjete w obszarze kreowa-
nia wlasnej biografii ryzyko (Solarczyk-Ambrozik 2009, s. 137).

Za rozwojem gospodarki opartej na wiedzy podaza réwniez reorganiza-
gja instytucji tworzacych wiedze. Sila spoleczeristwa tkwi w zgromadzonych
zasobach wiedzy i umiejetnosci ich efektywnego wykorzystania. Inwesto-
wanie w kapital ludzki moze by¢ rozpatrywane z poziomu mikro - odno-
szac sie do indywidualnych, $wiadomych decyzji i zachowar jednostek, lub
tez z poziomu makro - w odniesieniu do polityki paristwa w zakresie szko-
lerr oraz inwestycji w badania i rozw¢j (Fazlagi¢ 2009, s. 28-37). Powyzsze
tezy wskazuja na indywidualizm we wszystkich sferach zycia czlowieka,
budowany w oparciu o zabezpieczenie swojej przyszlosci i zaspokojenie
wlasnych potrzeb w pierwszej kolejnosci. Kazdy jest odpowiedzialny tylko
za siebie. Kto w spoleczenistwie konsumpcyjnym nie potrafi ,,bawic¢ sie” i ko-
rzystac z zycia, jest na jego tle plama i rysa, ktérej nalezy sie pozby¢. Wspot-
czesnym ludziom doskwiera brak srodkéw do budowy solidnej i trwalej
tozsamosci. Ponadto jak wskazuje Bauman, okazuje sie, ze tozsamos¢ na cate
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zycie staje sie balastem, kula u nogi, poniewaz nie pozwala w pelni by¢ wol-
nym, krepuje ruchy i nakazuje postepowac zgodnie z okreslonymi dla toz-
samosci normami i warto$ciami (Bauman 2000, s. 29-52).

Specijalisci i badacze, podejmujacy dyskurs o ponowoczesnosci, tacy jak
Bauman, Toffler, Giddens czy Beck, podkreslajg, iz pojawia sie zupelnie no-
wa jakos¢ zycia, ktérej cechy charakterystyczne stanowia: nastawienie na
konsumpcje i czerpanie przyjemnosci z zycia, wzrost znaczenia informacji,
tandetny-powierzchowny tryb i styl zycia, wzrastajaca rola i wszechobec-
noé¢ mass medidw, rozproszenie i utajenie wtadzy. Ponowoczesnosé¢ wymu-
sza na jednostce zaufanie do zlozonych systemoéw technologicznych, ktére
sa podstawa funkcjonowania firm i instytucji. Do cech znamiennych pono-
woczesnoéci nalezy zaklasyfikowaé wzrost znaczenia kultury masowej -
popkultury, brak jednolitego kanonu kultury, pluralizm kultur i gustéw,
kryzys tozsamosci i tradycyjnych autorytetéw oraz grup odniesienia, jak
réwniez wszechobecne ryzyko. Osobowos¢ ponowoczesna budowana jest
przez hedonizm, szybko$¢ i zmienno$¢, zanik potrzeby wspélnotowosci,
skrajny indywidualizm, egocentryzm, merkantylizm, konsumpcjonizm, in-
strumentalizm, niezdolno$¢ do odraczania gratyfikacji, ograniczenie per-
spektywy kreacji i jej Zrédet oraz problemy z tozsamoscia (Wysocka 2013,
s. 75). Coraz wiecej os6b zyje dla siebie, a nie dla innych (Roter, Olszariska
2010, s. 289). Wedlug Baudrillarda wspotczesny swiat ma charakter hiperbo-
liczny i odhumanizowany (Baudrillard 1998, s. 15). Dzisiejsze spoleczenistwo
charakteryzuje sie poszukiwaniem sensu zycia (a raczej jego proba) i wyso-
kim poziomem roszczeniowosci, rekompensujac je wzmozonag konsumpgja.
Nieumiejetnos¢ lub tez niemozliwosé okreslenia sensu zycia powoduje za-
stepowanie go obfitoscia form fizycznych, technicznych i ekonomicznych
w postaci rozrywki, sukcesu, prestizu, wygladu. Swiat konsumpgji jest dla
wspolczesnego miodego czlowieka normalnym, naturalnym i jedynym, jaki
zna. Rzeczywisto$¢, w jakiej przyszlo im zy¢, stwarza nieograniczone moz-
liwosci, daje wolnos¢, z ktérej nie wszyscy potrafia skorzystac.

Opisujac ponowoczesnos¢ jako tto edukacji i pracy, nalezy odnie$¢ sie
takze do zmian zachodzacych w kulturze. Kultura definiowana jako calo-
ksztalt materialnego i duchowego dorobku ludzkosci i danej spotecznosci,
obrazujacy poziom rozwoju umystowo-spoteczno-moralnego, wyznawa-
ne wartosci, tradycje i obyczaje, przekazywana z pokolenia na pokolenie
w procesie socjalizacji (Kupisiewicz, Kupisiewicz 2009, s. 90) ma ogromny
wplyw na funkcjonowanie jednostek. Niegdysiejszy podzial na kulture ma-
sowa (niskq) i elitarng (wysoka) traci obecnie na znaczeniu za przyczyna
dynamicznego rozwoju mass mediéw. Pojecie kultury ewoluowato, mamy
do czynienia w wieloma jej rodzajami i formami, od kultury duchowej, sym-
bolicznej, materialnej poprzez kulture spoleczng, narodowa, ludowa, niszo-
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wa, alternatywna, fizyczng, pracy, techniczng do masowej, popularnej, upo-
zorowania, ktére tworza nowa rzeczywistos¢. W kulturze wspolczesnej jed-
nostka ,atakowana” jest nattokiem réznorodnych informacji dostarczanych
przez mass media. Czes¢ otrzymywanych informacji nie ma wiekszego zna-
czenia. Ze wzgledu na ich ilo$¢ nie zostaje poddana glebszej refleks;ji i selek-
qji, jest bezkrytycznie przyjeta. Jak podaje R. Kubicki, kultura masowa uwo-
dzi jednostke obrazami $wiata, w ktérym to jest ona panem swojego losu
(Kubicki 2010, s. 105). Powszechna obecnos$¢ mediéw juz dawno wykroczyta
poza ramy przekazywania informacji. Media przestaly obiektywnie przed-
stawia¢ Swiat, a zaczely go kreowaé. Granica miedzy tym, co jest rzeczywi-
stoScia, a tym, co jest jej reprezentacja, jest nieomal niezauwazalna, odbicie
rzeczywistoéci staje sie nowymi realiami funkcjonowania spoleczenstwa.
Hiperrzeczywisto$¢, definiowana jako stan ekstazy komunikacyjnej, zaktada
catkowity przezroczystoéc¢ stosunkéw miedzyludzkich, opierajacych sie na
informacji (Dura 2004, s. 3). Wszystkie wyobrazenia, znaki, przedmioty,
zdarzenia krzyzuja sie ze soba, przenikaja wzajemnie, wchodza w interakgcje.
Baudrillard uwaza, ze to wlasnie kultura narzuca wspoélczesnemu spole-
czenistwu nowy fad (Baudrillard 1998, s. 29). Kiedy$ sposoby rozumienia
i interpretacji $wiata, a przy tym i siebie, wypracowywane byly oddolnie,
dzisiaj preparuje sie kulturowe wzory, ktére wyprzedzaja, symuluja rze-
czywistos¢. W kulturze upozorowania reprezentacje nie znajduja odniesie-
nia w $wiecie rzeczywistym (Baudrillard 1997, s. 176), symbol odsyta do
symbolu, nie do pierwowzoru czy Zrédla. Jak wskazuje Z. Melosik, kultura
popularna stracita posiadane w przesztosci pejoratywne konotacje - stala sie
réwnowazna z dostarczaniem tak cenionej dzi§ przyjemnosci. Stanowi od-
poczynek po ciezkiej pracy, jest optymistyczna, lekka, kolorowa, daje takze
swobode wyboru (Melosik 2013, s. 46). Kultura popularna jest poteznym
czynnikiem socjalizacyjnym i edukacyjnym, ktérego znaczenia nie mozna
niwelowac.

Szybkos¢ i nieprzewidywalnoé¢ zmian, obejmujaca rézne dziedziny zy-
cia spotecznego, wplywa na konstruowanie tozsamosci jednostki. Obraz sa-
mego siebie, a wraz z nim poczucie wilasnej wartosci, podlegaja gwaltownej
dynamice zmian, ktérych nie sposéb przewidzie¢, zakwestionowa¢, ani tez
kontrolowaé. Tozsamos$¢ czlowieka w modernizmie ksztattowala si¢ na
gruncie uwarunkowan historycznych, wspélnych wartosci i wydarzen. Byla
silnie zakorzeniona w tradycji i dokladnie okreslata, kim sie jest (Melosik
1995, s. 81). Dylematy tozsamos$ciowe s3 naturalnym zjawiskiem dotyka-
jacym wszystkie jednostki, jednakze w szczegélny sposéb dotykaja osob
mlodych. Wynikaja one, jak twierdzi M. Bernasiewicz, miedzy innymi z po-
dziatu pracy i wzrostu znaczenia merytokracji, laicyzacji Zycia publicznego,
biernosci, a nawet wycofania sie¢ rodzicow z proceséw wychowawczych
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dzieci i mlodziezy na rzecz finansowego i edukacyjnego bezpieczenistwa,
multiplikacji stylow zycia oraz rozwoju massmediow (Bernasiewicz 2010,
s. 142). Tozsamos¢ w kulturze popularnej wydaje sie chwilowa i ulotna, co
zwigzane jest z tym, ze dokonywanie nieustannych zmian staje si¢ modne
i pozwala na ukazanie siebie w réznych odstonach (Roter, Olszariska 2010,
s. 288). Daje to mozliwos¢ ,bycia kazdym” w zaleznosci od zaistnialej sytua-
qji czy potrzeby, redefiniowania swojej osoby i kreowania coraz to nowego
wizerunku. Ksztaltowanie tozsamosci ma charakter tworczy, a w warun-
kach ponowoczesnosci staje sie ciaglym procesem poszukiwania i identyfi-
kacji (Cybal-Michalska 2010, s. 130). Tozsamos$¢ przedstawiana jest nie jako
stala, lecz jako zmienna - poréwnana do ubrania, ptaszcza, okrycia wierzch-
niego, ktére moze by¢ zmieniane w zaleznosci od okazji. Jak pisze Z. Melo-
sik, to wiasnie kultura popularna i jej bohaterowie sa dla mtodego pokolenia
zrodlem sensu codziennego zycia (Melosik 2010, s. 21). Wzoruja sie na nich,
kopiujac sposéb zachowania, styl zycia, wartosci. Mlodzi ludzie nie posiada-
ja kapitalu mogacego budowac ich wiasng tozsamos¢, dlatego tez korzystaja
z dostepnych wzorcéw - nie zawsze wlasciwych i uznawalnych spotecznie.
W takiej sytuacji kultura popularna staje sie niezwykle skutecznym narze-
dziem konstruowania sposobéw urzeczywistnienia i realizacji celéw, a takze
samoidentyfikacji. W tym ukladzie wazna jest ilos¢ przezy¢, nie wiedza
i zrozumienie, ale mozliwo$¢ bycia najbardziej zasobnym w doznania do-
czesnoéci (Kubicki 2010, s. 97). Kultura ,instant”, ktérej egzemplifikacje sta-
nowi triada natychmiastowosci: ,fast food”, ,fast car”, ,fast sex” generuje
okreélone typy zachowan i widoczne zmiany (Melosik 2003 s. 71-72). Wrecz
nakazuje zy¢ szybko - doswiadcza¢ wszystkiego natychmiast, tu i teraz.
Ponowoczesna tozsamo$¢ nie posiada jednolitego, stalego, uniwersalnego
charakteru, co pozwala dokona¢ klasyfikacji na tozsamos¢ globalna przezro-
czysta, tozsamos¢ globalng kazda, tozsamosé upozorowana, tozsamoscé ty-
pu supermarket, tozsamos$¢ typu amerykarskiego czy tez tozsamos¢ typu
brzytwa (Melosik, Szkudlarek 2010, s. 59). Ponowoczesna tozsamosc¢ jest
hybryda réznorodnych typéw tozsamosci i moze funkcjonowaé w jednej
jednostce réwnoczesnie. Warto w tym miejscu zwrdéci¢ uwage, ze wspolczes-
nie tozsamos$¢ jest swoistym kolazem, , patchworkiem” wizerunkéw i po-
myslow zasiegnietych bezposrednio z ekranu telewizji, monitora komputera
czy kolorowej ,brukowej” prasy, a klopoty z jej zdefiniowaniem, ktére od-
czuwane sa w zréznicowanym stopniu przez jednostki, sa niezamierzonym
efektem obecnego urzadzenia swiata.

Transformacje zawsze niosa za soba konsekwencje, zaréwno pozytyw-
ne, jak i negatywne. O negatywnym charakterze powyzszych cech mozna
zawsze dyskutowad, jednak nalezy zwrdéci¢ uwage i skupic¢ sie na szeregu
mozliwosci i korzysci wynikajacych z proceséw globalizacyjnych. Zaliczy¢
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tutaj nalezy nieograniczong mobilno$¢ pracodawcéw i pracobiorcow, po-
jawiajace sie nowe rozwigzania organizacyjne oraz zanikanie bariery cza-
su i przestrzeni dzieki technologiom teleinformacyjnym (Furmanek 2008,
s. 185), stwarzajace mozliwo$¢ komunikowania sie z dowolnymi osobami
o dowolnej porze i w dowolnym miejscu. W $wietle powyzszych rozwazan
nalezy ponownie podkresli¢, iz zmiany i przeobrazenia zachodzace we
wspolczesnym Swiecie, dotyczace wszystkich obszaréw zycia, a w szczeg6l-
nosci pracy i edukacji, powoduja, iz wiedza szybko sie dezaktualizuje, co
skutkuje koniecznoscia uzupetniania wyksztalcenia i ciggtego doskonalenia
umiejetnosci (Centrum Badania Opinii Spotecznej 2011, s. 106). Ponowocze-
sna strategia zyciowa nakazuje unika¢ wszystkiego, co ma charakter trwaty.
Brak stabilnosci, elastyczno$¢, uniwersalnosé, subiektywizm, stanowia cechy
charakterystyczne zaréwno edukagcji, jak i pracy na tle przeobrazen pono-
woczesnosci. XXI wiek niesie za soba koniecznoé¢ przewartosciowania sto-
sunku do pracy i edukacji, poniewaz stanowia one podstawe efektywnego
funkcjonowania w ponowoczesnym spoteczenistwie wiedzy.

2.2. Edukacja w zyciu czlowieka i jej znaczenie

Podejmujac rozwazania dotyczace edukacji, nie mozna pomina¢ podstawo-
wych poje¢ z nig zwigzanych, a zdefiniowanie ich dla potrzeb niniejszego
opracowania jest niezbedne. Edukacja i ksztalcenie sa pojeciami uzywanymi
wymiennie, natomiast niektorzy autorzy nadajg im rézne znaczenie. Jak po-
daje Stownik pedagogiczny (Kupisiewicz, Kupisiewicz 2009, s. 40), edukacja to
og6l procesow i zabiegéw oswiatowych i wychowawczych - przede wszyst-
kim zamierzonych, lecz réwniez okazjonalnych, ktérych celem jest wyposa-
zenie wychowanka w wiedze i umiejetnosci, a takze uksztaltowanie jego
osobowosci stosownie do wyznawanych w danym spoleczeristwie wartosci.
Rezultatem edukacji ma by¢ czlowiek wszechstronnie rozwiniety, czyli pod
wzgledem umystowym, spoleczno-moralnym, zawodowym, kulturalnym
i zdrowotno-fizycznym. Definicja ksztalcenia wzbogacona jest o elementy
zwigzane z aktywnym udzialem w Zyciu spolecznym, rozwojem zaintere-
sowan i rozbudzeniem potrzeby ustawicznego samoksztalcenia jako warun-
ku koniecznego dla efektywnej i $wiadomej egzystencji w Swiecie ustawicz-
nych przemian (Kupisiewicz, Kupisiewicz 2009, s. 87). Wiedza cztowieka nie
jest wrodzona, ale zdobywana w ciggu catego zycia (Kanios 2010, s. 27). Sze-
rokie rozumienie poje¢ zwigzanych z edukacja jest waznym elementem pro-
cesu calozyciowego uczenia sie. Pozwalajg one okresli¢ wieloplaszczyznowy
i wielowymiarowy obszar edukacyjny, metody, formy i treSci nauczania,
jakie sa pozadane, ale przede wszystkim efektywne w toku zdobywania
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wiedzy i umiejetnosci. Pierwsza edukacja ma miejsce w rodzinie (Delors
1998, s. 106). Jej forma i tres¢ maja ogromny wplyw na dalsze decyzje eduka-
cyjne. Ksztalcenie dorostych ma cel produkcyjny, jednak czlowiek powinien
ksztalcic¢ sie dla okresu produkgji i nie produkcji. Koicowym efektem ksztal-
cenia powinien by¢ cztowiek wrazliwy artystycznie i estetycznie. Obywatel,
ktory jest zdolny do zycia wéréd innych i potrafi komunikowac sie z nimi
w efektywny sposob. Rozwdj osobisty musi i§¢ w parze z zawodowym
(Gelpi 2006, s. 26). Edukacja to szansa, jaka ludzko$¢ powinna dobrze wyko-
rzystaé. Jej rola jest niezwykle istotna zaréwno dla rozwoju jednostki, jak
i calego spoleczenstwa (Delors 1998, s. 9). Zmiany spoteczno-ekonomiczne,
jakie dokonuja si¢ w Polsce, jak i na $wiecie, wymuszaja na jednostkach
opracowanie koncepcji przystosowawczych (Kwiecifiska, Kwiecifiski 1996,
s. 304). Edukacja ma zatem bardzo istotne znaczenie w zyciu czlowieka, tym
bardziej w okresie transformacji ze spoteczeristwa industrialnego w spote-
czenstwo oparte na wiedzy. Bardzo widoczny staje sie wzrost znaczenia
wiedzy i talentu, a takze samodzielnosci i niezaleznosci w zakresie zdoby-
wania wyksztalcenia. Ludzie s3 odpowiedzialni za swoje ksztalcenie i za
swojq przysztos¢ (Borowska 2004, s. 10-13).

Edukacja i praca sa gleboko zakorzenione w sferach gospodarczo-
-spoteczno-politycznych, jednakze wraz z przeobrazeniami cywilizacyjnymi
ingerujacymi w te obszary zmianie uleglo ich usytuowanie i znaczenie.
W erze przemystowej nauka i praca skupialy si¢ w formalnych organiza-
cjach. Podzial byt prosty i czytelny, nauka odbywata sie w szkotach podsta-
wowych, §rednich i wyzszych, natomiast praca w systemie zatrudnienia.

Czlowiek jest obecnie na etapie tworzenia przyszlosci, przejscie zmiany
nie oznacza stanu stabilnego i zaprzestania dziatani (Drucker 1999, s. 19-20).
Wrecz przeciwnie - wymaga to przygotowania do zmiany nastepnej, po-
niewaz zawsze znajdujemy sie przed kolejna reorientacja rzeczywistosci.
W zwiazku z przemianami zachodzacymi we wszystkich obszarach zycia
jednostki nalezy na nowo usytuowac miejsce edukacji i doktadnie okreslic jej
role (Przyszczypkowski 1995, s. 9). W spoteczenstwie wiedzy szkola to insty-
tucja rowniez dla ludzi dorostych, staje sie ona odpowiedzialna za swoje
dziatanie i uzyskane wyniki. Do tej pory szkola byla jakby poza spoteczen-
stwem, a teraz staje sie jego integralng czescig (Drucker 1999, s. 158). Ksztal-
cenie staje sie waznym produktem rynkowym, nie przebiega obok zycia
jednostki, nie jest takze przypisane do okreslonych etapéw zycia - jest jego
nieodzowng, kompatybilng czescia (Gelpi 2006, s. 25).

Opinie te potwierdza takze P. Lengrang, podkreslajac, ze podziat zycia
ludzkiego na okres nauki i okres aktywnosci zawodowej mija, a nadchodzi
era stalego i mozliwie wszechstronnego uczenia sie (Krawczyk 2005, s. 15).
Pojawia sie takze organizacja uczaca sie, ktora nie jest instytucja edukacyjna
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w $wietle funkcjonujacych przepiséw, ale potrafi wykorzystac ludzkie zaan-
gazowanie i mozliwosci uczenia sie na wszystkich szczeblach (Senge 1998,
s. 17). Przeklada sie to na mozliwosci adaptacyjne organizacji, pozwala dzie-
li¢ sie zdobyta wiedza, a co najwazniejsze - inspiruje do podejmowania dal-
szych dziataii zaréwno przez jednostki, jak i instytucje. Oznacza to, ze
edukacja wychodzi poza instytucje do tego przeznaczone i staje sie stymula-
torem wielu inicjatyw zwigzanych z rozwojem (Solarczyk-Ambrozik 2009,
s. 27; Szlapinska 2009, s. 26). Ponadto nalezy zaznaczy¢, iz przed edukacja
staja nowe wyzwania, a ich trzon stanowi edukowanie w warunkach
permanentnej zmiany i niepewnosci, bez stabilnych punktéw odniesienia
(Solarczyk-Ambrozik 1999a, s. 12). Edukacja ma przygotowac jednostki do
funkcjonowania w nowych warunkach ekonomicznych, spotecznych, kultu-
rowych (Solarczyk-Ambrozik 1999b, s. 39). Jej gtéwnym zadaniem staje sie
budowanie i ksztaltowanie kompetencji pozwalajacych na rozwigzywanie
zaistniatych probleméw i promocja aktywnych postaw. Dlatego elastycznos¢
edukacji, wieloé¢ form i brak granic staje sie jej cecha charakterystyczng, po-
zwalajaca spelni¢ wymagania ponowoczesnej rzeczywistosci.

Podejmujac rozwazania dotyczace miejsca edukacji w zyciu czlowieka,
zasadne jest zwrécenie uwagi na edukacje ponowoczesng, odbywajaca sie
w epoce chaosu, upozorowania i masowosci. Jak juz zostalo podkreslone,
w ponowoczesnej rzeczywistosci ludzie traca tradycyjne i stabilne drogo-
wskazy okreélajace ich tozsamo$é. Mass media manipuluja stylem zycia
cztowieka (Melosik 1996, s. 47). Rzeczywisto$¢ kreowana jest przez wszech-
obecne mass media, dyktujace jednostkom, co jest popularne, wlasciwe
i modne. Zmiany spoleczne, nowe wyzwania i zagrozenia zycia czlowieka
w $wiecie ponowoczesnym powoduja takze zmiany w edukacji, w jej celach,
tresciach ksztalcenia i w organizacji proceséw dydaktyczno-wychowaw-
czych (Cudowska 2010, s. 28). Nieustanny rozwdj intelektualny staje sie ce-
cha pozadanag w dzisiejszej kulturze, a forma, jaka przybiera edukacja, jest
odzwierciedleniem czaséw, w jakich przebiega. Szkola jest miejscem szcze-
gbélnym, w ktérym nieustannie konfrontuja si¢ znaczenia i do$wiadczenia,
wynikajace z naszej odmiennosci kulturowej (Melosik, Szkudlarek 2010,
s. 97). Silne akcentowanie jednostki i jej niepowtarzalnosci znajduje takze
swoje odbicie w relacjach spotecznych. Powoduje to budowanie mentalnosci
silnie indywidualistycznej, o orientacji handlowej - nastawionej gléwnie na
wspotzawodniczenie na rynku pracy (Cudowska 2010, s. 36). Konsekwencja
takiego stanu rzeczy jest miedzy innymi zanik wiezi moralnych, zachowania
egoistyczne i aspoleczne, wzrost przestepczosci, szerzenie sie kultury cyni-
zmu, manipulacji i obojetnosci. Przed pedagogika i edukacja ponowoczesna
stoi ogromne wyzwanie, jakim jest odpowiedzZ na pytania: jaka jest jej rola?
i jak ma przebiega¢? Odpowiedzi na te pytania s3 trudne, poniewaz pono-
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woczesno$¢ nie dysponuje zadnymi chociazby tymczasowymi punktami
odniesienia, poniewaz, jak wskazuje Bauman, wszystko jest ptynne. Na pod-
stawie literatury (Melosik 1995; Grodek 2005; Denek 2008; Solarczyk-Am-
brozik 2009), mozna stwierdzi¢, ze zadaniem szkoty i edukacji ponowocze-
snej jest realizacja celow i praktykowanie dziatari dostosowanych do potrzeb
i aspiracji cztowieka, z silnym akcentem na przygotowanie ludzi do odpo-
wiedzialnego pelnienia r6l, ktére musza podja¢ w dojrzatym zyciu. Celem
edukacji w kulturze upozorowania jest takze wyposazenie uczniow w kom-
petencje dekonstruowania i odszyfrowywania otaczajacej rzeczywistosci.
W tej perspektywie podstawowymi celami ksztalcenia jest uczenie reali-
stycznego mys$lenia dzieci, mtodziezy, dorostych oraz ludzi starszych. Pod-
stawowa funkcja edukacji w dobie ponowoczesnoéci bedzie zaopatrzenie
ucznia w umiejetnosci niezbedne do sprawnego poruszania sie¢ w skompute-
ryzowanym $wiecie, ale takze w zdolno$¢ rozumienia siebie i innych w nie-
ustannej zmianie. Akcentowa¢ powinna wiedze o kulturach, tych lokalnych
i globalnych, przygotowywac do zycia w rodzinie, zarzadzania swoim cza-
sem i jego jakoscia. Zwraca¢ uwage na mobilnos¢, kreatywnosé i innowacyj-
noé¢ w podejmowanych dziataniach. Cele ksztalcenia nie s juz rozpatrywa-
ne w kontekécie kreowania czlowieka wyksztalconego, lecz na tle potrzeb
rynku pracy (Melosik 2013, s. 34). W rozwazaniach o wspolczesnej edukacji
nalezy uwzgledni¢ procesy globalizacyjne, ktére wplywaja na jej ksztait.
W tym kontekscie mozemy mowié takze o edukacji globalnej (Melosik 1995,
s. 74), ktéra stanowi element ksztalcenia obywatelskiego, a jej celem jest
u$wiadamianie istnienia zjawisk i ich wspoétzaleznosci, taczacych ludzi
i miejsca, co w rezultacie przygotowuje jej odbiorcéw do stawiania czota
wyzwaniom dotyczacym calej ludzkosci. Wedlug definicji Ministerstwa
Spraw Zagranicznych,

edukacja globalna to dziatania edukacyjne i informacyjne skierowane do polskiego
spoleczeristwa majace na celu wyjasnienie, na czym polegaja problemy rozwoju
wspolczesnego Swiata oraz jakie czynniki i w jaki sposéb ksztattuja miedzynarodo-
wy rozwoj. Edukacja globalna przybliza sytuacje w krajach rozwijajacych sie i prze-
chodzacych transformacje ustrojowa, pomaga zrozumie¢ globalne wspétzaleznosci
pomiedzy spoleczenistwami krajéw rozwinietych a spoteczeristwami krajéw rozwi-
jajacych sie i przechodzacych transformacje ustrojowa. Powinna ona réwniez pobu-
dza¢ do krytycznej i Swiadomej refleksji nad wlasnym stylem zycia i codziennymi
wyborami, ktére w kontekscie globalnym wywieraja pozytywny badz negatywny
wplyw na jakos¢ zycia ludzi w innych krajach. W rezultacie edukacja globalna po-
winna prowadzi¢ do osobistego zaangazowania na rzecz walki z ubéstwem na Swie-
cie i wlaczenia sie w proces budowania globalnego spoteczenistwa opartego na za-
sadach solidarnosci, réwnosci i wspétpracy. (http://www.msz.gov.pl/pl/polityka
_zagraniczna/polska_pomoc/edukacja_globalna/edukacjarozwojowa, dostep: 1.12.
2014)
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W zaistnialej sytuacji nalezy zwroci¢ szczeg6lng uwage na ucznia doro-
stego, posiadajacego juz okreslony zaséb wiedzy, a takze niekiedy bagaz do-
$wiadczen. Kontynuacja nauki winna by¢ aktywna, zaplanowana i syste-
matyczna w celu poszerzenia wiadomosci, nabycia nowych umiejetnosci,
poznania nowych wartosci, pogladéw, orientacji, styléw zycia (Cudowska
2010, s. 29). Wazne, by edukacja ponowoczesna wykorzystywata warunki,
jakie stwarza jej hiperrzeczywistoé¢. W tym kontekscie dotyczy to réwniez
jej organizacji, a doktadnie sposobéw kontaktowania z uczniem. W futury-
stycznych wizjach proces ksztalcenia przyjmie posta¢ edukacji sieciowej,
nauczanie odbywac sie bedzie w gtéwnej mierze za pomoca komputeréw,
mikrofonéw, kamer, tréjwymiarowych ekranéw, a uczniowie beda mieli
wszczepiane niezbedne czujniki, analizatory i kody (Lenart, Lenart 2010,
s. 68). Jak przewiduja autorzy, pozostanie niewiele szkét opartych na bezpo-
Srednim kontakcie z uczniem. Taki stan rzeczy wzmoze indywidualizacje
procesu ksztalcenia, ale moze przyczyni¢ sie rowniez do izolacji i jeszcze
wiekszego rozpowszechnienia postaw egoistycznych i zachowari aspotecz-
nych.

DZIECINSTWO - A
I MLODOSC DZIECINSTWO
I MLODOSC
¢ okres edukacji
OKRES OKRES Bdukacja
AKTYWNOSCI AKTYWNOSCI calozyciowa
ZAWODOWEJ ZAWODOWEJ
okres wyciszenia
zawodowego
EMERYTURA
EMERYTURA

Ryc. 6. Edukacja w zyciu cztowieka. Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie J. Delors,
Edukacja, jest w niej ukryty skarb, Warszawa 1998

Edukacja juz dawno wkroczyla we wszystkie okresy rozwoju czlowieka
(ryc. 6), nie jest juz dobrowolnie podejmowana przez jednostki, ktore czuty
taka potrzebe. Staje sie ona niezbedna dla egzystencji we wspoélczesnym
spoleczenistwie (Solarczyk-Ambrozik 2009, s. 168). Edukacja szkolna, ktéra
miata zapewni¢ wiedze i umiejetnosci potrzebne do pelnienia okreslonej
funkgji spotecznej i zawodowej, zostaje wyparta i zastapiona edukacja cato-
zyciowq. Obejmuje nie tylko wszystkie fazy rozwoju od urodzenia az do
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pOZniej staroéci, ale dotyka takze wszelkich aspektow zycia i funkcjonowa-
nia jednostki. Znane wszystkim powiedzenie, ze ,czlowiek uczy sie przez
cale zycie”, nabiera nowego wymiaru, rzeczywistego i przede wszystkim
praktycznego. Jednostka pragnie zdoby¢ okreslone umiejetnosci, poznac
$wiat, poznac siebie lepiej, zrozumie¢ przesztos¢ i terazniejszos¢ oraz lepiej
zorganizowac swoja przysztos¢ (Czerniawska 2000, s. 37). W odniesieniu do
powyzszej tezy mozna wskazad, ze zadaniem edukacji, a tym samym czlo-
wieka, jest ciggte dazenie do doskonatosci i ustawiczne zmaganie sie z prze-
szkodami na wiodacej ku niej drodze. Autorzy raportu Edukacja, jest w niej
ukryty skarb podkreslaja wage edukacji podstawowej, ktora ich zdaniem za-
checa do kontynuacji nauki w przypadku, kiedy jest ona dobrze zorganizo-
wana (Delors 1998, s. 101). Jest to niezwykle istotne, poniewaz pozytywne
doswiadczenia zwigzane z edukacja przyczyniaja sie do budowania otwartej
postawy wobec ksztalcenia od najmlodszych lat i ich skutki beda daleko-
siezne. Che¢ nauki stanie sie naturalng potrzeba zaspokajana w ciagu calego
zycia.

A. Barikka zwraca uwage na pozytywny i negatywny wplyw wydluzenia
sie okresu nauki, czyli opéZnienia przejscia ze szkoty na rynek pracy. Pozy-
tywny, wedlug autora, jest niewatpliwie fakt, ze dtuzszy czas edukacji po-
zwala jednostce lepiej przygotowac sie do wymagan rynku pracy. Wyzszy
poziom edukacji utozsamiany jest z jej lepsza jakoscia. Jednakze negatywny
aspekt, na jaki zwraca uwage autor, dotyczy zbyt dilugiego poszukiwania
profesji, ktére zwieksza ryzyko braku sukcesu na rynku pracy (Barika 2005a,
s. 28). Prowadzi to do sytuacji, w ktérej mlode osoby w wieku produkcyj-
nym nie podejmuja zatrudnienia, co z punktu widzenia ekonomii i rynku
pracy jest nieefektywne, poniewaz kapitat ludzki nie zostaje w pelni i efek-
tywnie wykorzystany. Konsekwencja zmian w edukacji jest zmiana biografii
jednostek. Przez wiele lat zar6wno wsréd pracobiorcéw, jak i wéréd praco-
dawcoéw panowato przekonanie, ze ,modelowa” kariera zawodowa powin-
na przybieraé¢ posta¢ wznoszacej sie prostej. Bardziej charakterystyczny staje
sie obecnie jej przebieg sinusoidalny (Drozdowski 2002, s. 99), ktéry oddaje
specyfike wspolczesnego rynku pracy. Obecnie pracodawcy odcinajg sie od
dtugoterminowych zobowiazai wobec pracownika. Swiadczy o tym cho-
ciazby szereg rozwigzan prawnych w postaci zréznicowanych nowych form
zatrudnienia (umoéw zleceni, podwykonawstwa), przez co jednostka zostaje
niejako zmuszona do zarzadzania wtasng kariera (Watts 2005, s. 20). Wspot-
cze$ni pracownicy sg bardzo aktywni, co potwierdzaja badania ]J. Taylor
i D. Hardy. Twierdza oni, ze kariera pracownika jest tréjfazowym cyklem,
rozpoczynajacym si¢ w momencie otrzymania pracy. Cykl ten pozwala na
kontrolowanie kierunku, w ktérym zmierza pracownik, spelniajac w ten
sposob idee kreowania wlasnej biografii zawodowej. Jego podstawe stanowi
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ciggta i systematyczna ewaluacja i dynamizacja zadari, umiejetnosci i relacji
miedzyludzkich, jak rowniez umiejetnoé¢ analizowania posiadanych infor-
magcji na temat mozliwosci wlasnych i firmy. Cykl nieustannej aktywnosci
pracownika promuje aktywna postawe z wykorzystaniem wszystkich do-
stepnych Srodkéw, potencjalu wiasnego, ale réwniez ofert srodowiska ze-
wnetrznego.

Tabela 4. Cykl nieustajacej aktywnoéci pracownika. Zrédto: J. Taylor, D. Hardy, Jak efek-

tywnie poszukiwac pracy. Wykorzystanie metody firmy Monster, Krakéw 2004, s. 26

ZARABIAJ - fazal

UCZ SIE - faza 2

MIE]J ASPIRACJE - faza 3

Dopasuj swoje umiejet-
nosci, osobowos¢ i zain-
teresowania do nowego
pracodawcy.

Zawrzyj z nim ukfad.
Inwestuj swdj talent

w jego firme. Pracuj
ciezko i madrze.

Zdobywaj nowa wiedze i umie-
jetnosci w trakcie wykonywania
pracy oraz, jesli to mozliwe, ofe-
rowanych przez firme szkoler.
Poznawaj obszar biznesu, w jakim
dziala twoja firma, nie ograniczaj
sie tylko do wiasnego stanowiska
pracy. Nawiazuj kontakty

w branzy twojego obecnego pra-
codawcy. Korzystaj z pomocy

Domagaj sig, aby firma nada-
zala za twoimi rosngcymi
kwalifikacjami. Od czasu do
czasu przyjrzyj sie temu, jak
rozwija sie twoja kariera.
Rozsytaj CV i postaraj sie,
aby twoje kompetencje po-
znato jak najwiecej ludzi.
Awansuj lub zmien stanowi-
sko pracy na lepiej dopaso-

innych o0s6b. Podno$ swoje kom- | wane do twoich mozliwosci.
petencje we wlasnym

zakresie (szkolenia stacjonarne,
szkolenia za posrednictwem

Internetu, lektura).

Zgodnie z uwagami zawartymi w cyklu, pracownik musi nauczy¢ sie
zarzadza¢ wlasng karierg, poniewaz tylko to daje gwarancje zatrudnienia.
W dodatku, jak pisze E. Gelpi, praca i zycie osobiste beda ze soba $cile po-
wigzane. Czlowiek bedzie jednoczesnie przyjmowat role ucznia, jak i na-
uczyciela (Gelpi 2006, s. 24). Powyzsze zjawiska stanowig zaréwno tlo, jak
i podstawe do zmian zachodzacych w obszarze wymagan rynku pracy. Dla-
tego tez juz absolwent gimnazjum, dokonujac wyboru szkoty ponadgimna-
zjalnej, powinien wiedzie¢ co zamierza robi¢ w przyszlosci, ale przede
wszystkim zna¢ swoje predyspozycje i mozliwosci. Nieustanne zmiany
w zyciu cztowieka sprawiajg, Ze nie jest on w stanie by¢ specjalista w kazdej
dziedzinie, a staje si¢ zagubiony i nie orientuje si¢ w kwestii mozliwosci
zdobycia wymarzonego zawodu (Kukla, Kurek 2009, s. 80), dlatego tez edu-
kacja calozyciowa, formalna i pozaformalna jest niezbedna. Kazdy pracow-
nik powinien zna¢ swoje stabe i mocne strony, powinien takze w jak naj-
wiekszym stopniu wykorzysta¢ i rozwija¢ atuty, natomiast niwelowaé
ograniczenia. W ciggu ostatnich lat zauwaza si¢ zmiany w wymaganiach
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pracodawcéw w stosunku do o0s6b poszukujacych pracy, a podstawowym
wymogiem wspodlczesnego rynku pracy staje sie umiejetnos¢ doksztatcania.
Nalezy jednak pamietaé, ze potrzeby edukacyjne uwarunkowane sg rodo-
wiskiem, w jakim zyje czlowiek, dlatego tez edukacja powinna swym zasie-
giem obejmowac jednostke oraz srodowisko w jakim ona funkcjonuje.

W rozwazaniach o roli i miejscu edukacji w zyciu cztowieka nie moz-
na poming¢ tak waznych dla rozwoju idei edukacji permanentnej osobisto-
Sci jak Sokrates, Platon, Seneka, J.A. Komernski, ktérzy podkreslali wartos¢
i potrzebe samo tworzenia czlowieka przez cale zycie (Pilch 2003, s. 983).
W Polsce i na $§wiecie do tworzenia teoretycznych podstaw ksztalcenia usta-
wicznego przyczynili sie: F. Znaniecki, B. Suchodolski, R. Wroczyniski, J. P6t-
turzycki, A. Cieélak, J. Stochmiatek, W. Okon, T. Aleksander, M. Malewski,
J. Delors, P. Lengrand, J. Kidd, E. Gelpi (Pétturzycki 2001, s. 188-191). Wsp6t-
czeénie zainteresowanie problematyka ksztalcenia ustawicznego nie stabnie,
o czym $wiadcza liczne konferencje, seminaria i pozycje literaturowe. Ksztal-
cenie ustawiczne, trwajace cale zycie, definiowane jest jako ,aktualizowanie,
wzbogacanie posiadanej wiedzy i umiejetnosci ogélnych oraz zawodowych
w drodze uczestnictwa w zajeciach prowadzonych zaréwno przez upraw-
nione do tego szkoly oraz inne instytucje i placéwki oswiatowe, jak i samo-
ksztalcenia” (Kupisiewicz, Kupisiewicz 2009, s. 90). Zgodnie z koncepcja
ksztalcenia ustawicznego czlowiek wspoélczesny nie moze poprzesta¢ na
wyksztalceniu zdobytym w okresie szkolnym, musi doskonali¢ swoje umie-
jetnosci i kwalifikacje w okresie aktywnosci zawodowej, jak i po jej zakon-
czeniu. Ksztaltowaé sam siebie, zmienia¢ warunki zycia i ulepsza¢ je dla
dobra spoteczeristwa (Krawczyk 2005, s. 14). Lengrand zauwaza, ze ksztal-
cenie ustawiczne bywa réznie rozumiane i interpretowane, miedzy innymi
jako ksztalcenie, doskonalenie i przekwalifikowanie lub jako o$wiata doro-
stych, w szerszym znaczeniu niz ksztalcenie zawodowe, a jest to wedlug au-
tora pojecie zdecydowanie bardziej zréznicowane i wieloptaszczyznowe
(Krawczyk 2005, s. 15). Ksztalcenie ustawiczne zamiennie uzywane jest
z okreéleniami takimi jak: ksztalcenie permanentne, edukacja permanentna,
ksztalcenie ciggle, ksztalcenie nieustajace, oswiata ustawiczna, ang. lifelong
education, fr. Education permanente, niem. permanente Bildung (Pilch 2003,
s. 983). Niewatpliwie cechami wspoélnymi powyzej przedstawionych pojec
sa: ciaglosé, konsekwencja i wytrwalo$¢, nie przektadaja sie one jednak na
sformulowanie jednoznacznej definicji, ktéra okreélalaby, czym jest ksztal-
cenie ustawiczne. Pozostale definicje to ksztalcenie ogdlne, ksztalcenie
i szkolenie zawodowe, ksztalcenie nieoficjalne i nieformalne, prowadzone
przez cale zycie, dzieki czemu ulega polepszeniu poziom wiedzy, umiejet-
nosci i kompetencji, z perspektywy osobistej, obywatelskiej, spotecznej i/lub
zawodowej (Raport Edukacja ustawiczna 2005).
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Edukacja przez cale zycie jest kluczem do XXI wieku wedtug J. Delorsa
i stanowi odpowiedZ na wyzwania wspoélczesnego Swiata. Pomaga czlowie-
kowi zmierzy¢ sie¢ z nowymi problemami, ktére pojawiaja sie w jego zyciu
prywatnym, jak i zawodowym (Delors 1998, s. 17). Rynek edukacyjny musi
sprosta¢ wymaganiom rynku pracy, musi by¢ swiadomy oczekiwan i po-
trzeb pracodawcéw, a tym samym gotowy do ich zaspokajania. Dzisiejsi pe-
dagodzy, nauczyciele, politycy zgodni sq co do kwestii wspolczesnego celu
wychowania, jakim jest holistyczne rozwijanie osobowosci cztowieka (Bo-
rowska 2004, s. 17). Termin ,edukacja ustawiczna” nie jest nowy. O idei
edukacji ustawicznej mozna przeczyta¢ juz w dzietach Platona. R.J. Kidd
twierdzi, ze idea ksztalcenia ustawicznego od wiekéw ujawnia sie w pogla-
dach wybitnych humanistow i pedagogéw (Krawczyk 2005, s. 15), a w XX
wieku nabratla ona szczegdlnego znaczenia. Po raz pierwszy w pelni zostala
sformutowana w 1929 roku przez Basila Yeaxlee, ktory wspodlnie z Eduar-
dem Lindemanem ustanowil naukowe podstawy szerokiego rozumienia te-
go zagadnienia, traktujac je jako podstawowy element towarzyszacy czlo-
wiekowi w codziennym zyciu (Wréblewska 2006, s. 47). B. Yeaxlee twierdzi,
ze edukacja to nierozerwalny element normalnego zycia cztowieka, podkre-
Slajac tym samym, ze zycie intensywne, silne i twércze, musi by¢ stale pod
kontrola madrosci (Delors 1998, s. 17). Z kolei, zdaniem Ch. Hummela, pod-
stawowym zamierzeniem edukacji ustawicznej jest wychowanie nowego
typu czlowieka, charakteryzujacego sie twoérczym i dynamicznym stosun-
kiem do zycia i kultury, z umiejetnosciami doskonalenia siebie i podwyz-
szania jakosci zycia (Hummel 1997, s. 37). Czlowiek powinien uczy¢ sie pla-
nowania wlasnej przysziodci i urzeczywistniania planéw. Powinien by¢
przygotowany do szeroko pojetej autoedukacji - uczy¢ sie pracy, studiowa-
nia, rozwigzywania probleméw, tworzenia nowych wartosci. Podstawowa
zasada ksztalcenia ustawicznego jest ciaglos¢ i systematycznoséé, poniewaz
wplywa to na nieustanny rozw¢j, jak i zapobiega dezaktualizacji zdobytej
dotad wiedzy. Ksztalcenie ustawiczne 1aczy w sobie wszelkie formy wy-
chowania i dziatalnosci edukacyjno-o$wiatowej, niweluje réznice miedzy
ksztalceniem ogélnym a zawodowym, Iaczac je w spdjna, integralna catosc.
Potwierdza to koncepcja R.J. Kidda, dotyczaca trzech wymiaréw ksztalcenia
ustawicznego, ktérymi sa:
* ksztalcenie w pionie, obejmujace wszystkie dostepne kolejno szczeble
edukacji;
* ksztalcenie w poziomie, czyli ksztalcenie z réznych dziedzin zycia,
kultury i nauki;
* ksztalcenie w glab, ktére odnosi sie do jakosci edukacji, do umiejet-
noéci samoksztalcenia, rozwijania zainteresowan (Krawczyk 2005
s. 16-18).
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Edukacja powinna przekazywaé wiedze i umiejetnosci, ktére ewoluuja,
powinna stanowi¢ mape wspodlczesnego zlozonego Swiata. Wspodlczesnosé
wymaga aktualizowania, pogtebiania zdobytej wiedzy i dlatego tez edukacja
powinna skupiac sie wokot czterech aspektéw ksztalcenia: uczyc¢ sie, aby wie-
dzie¢, uczy¢ sie, aby dziala¢, uczy¢ sie, aby wspdlnie zy¢, uczy¢ sie, aby
byé. Sa one komplementarne, przenikaja sie i uzupelniaja (Delors 1998,
s. 85-87). Jednostka realizujaca wyzej wymienione postulaty stwarza sobie
warunki do odkrywania i doswiadczania wszelkiego rodzaju przezyc¢, ktore
ja buduja i sktadaja sie na jej sposéb odbierania $wiata (Delors 1998, s. 96).
Z kolei ]. Kubin zwraca uwage na piec¢ aspektéw zmian, ktore sa niezwykle
wazne dla edukacji, a doktadniej dla tworzenia nowej edukacji, ktéra sprosta
wymaganiom wynikajacym z przemian cywilizacyjnych, spelniajac nastepu-
jace kryteria (Kubin 1996, s. 95-100): wiedza powinna by¢ tworzona w kon-
tekscie konkretnego zastosowania, transdyscyplinarna, przesunieta od sta-
tego instytucjonalnego zakorzenienia do organizacyjnej réznorodnosci form
i wielosci miejsc, powinna opierac sie na wsp6tpracy oraz podlega¢ kontroli
jakosci ze strony specjalistow z réznych dziedzin, zaréwno nauki, jak i biz-
nesu, Zgodnie z powyzszymi zalozeniami wiedza ma by¢ przede wszystkim
uzyteczna i jednoczeénie stuzy¢ spoleczeristwu. Powinna by¢ mobilna, prze-
mieszczac sie, by¢ elastyczna, obejmowac rézne miejsca, faczy¢ réznorodne
aspekty, przenikac sie, tworzac calos¢ i jednocze$nie nowa wartosc.

Edukacja ustawiczna, obejmujaca cale zycie czlowieka i stuzaca jego
rozwojowi, wymaga od uczacego sie aktywnej postawy, umiejetnosci docie-
rania do informacji, umiejetnosci ich oceny, selekcji i aktywnej percepcji, co
daje mu szanse niezaleznego planowania swojego zycia zgodnie z prefero-
wanymi warto$ciami (Solarczyk-Ambrozik 2005, s. 57). Edukacja to czyn-
nos¢ zaréwno nauczania, jak i uczenia sie. Dlatego tez, podejmujac dyskurs
o istocie ksztalcenia ustawicznego, nalezy zwrdci¢ szczegbdlng uwage na
dwie istotne kwestie w odniesieniu do edukacji catozyciowej. Po pierwsze,
koncepcja calozyciowego uczenia sie przenosi punkt ciezkosci z instytucji
edukacyjnych (nauczanie) na jednostki i spotecznosci lokalne (uczenie sig).
Po drugie, mamy do czynienia z rezygnacja z wiedzy naukowej, profesjo-
nalnej na rzecz potocznych i codziennych doswiadczern (Malewski 2010,
s. 46-47). Postawy jednostek wobec edukacji uwarunkowane s3 jej przeko-
naniami i do$wiadczeniami (Gelpi 2006, s. 58). Zdecydowana wiekszos¢ lu-
dzi ksztalci si¢, poniewaz trzeba sie ksztalci¢, a niekoniecznie wynika to
z ich wewnetrznej potrzeby. E. Gelpi podkreéla, ze edukacja jako potrzeba
cztlowieka wystepuje u nielicznych uprzywilejowanych oséb. W dodatku
wyksztalceni s coraz bardziej wyksztalceni, a niewyksztalceni sg jeszcze
bardziej marginalizowani. Edukacja zatem moze stac sie i staje sie w pewien
sposob mechanizmem wykluczenia spotecznego. By zminimalizowaé ten
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mechanizm i jednocze$nie wydoby¢ potencjal edukacyjny spoteczenistwa,
nalezy wprowadzi¢ nastepujace postulaty: przedefiniowanie roli szkoly
W uczacym sie spoleczenstwie, zwiekszenie uczestnictwa edukacyjnego
dorostych, budowanie aktywnego obywatelstwa i inwestowanie w kapitat
spoleczny oraz konstruowanie jednostkowej polityki zycia (Kurantowicz,
Niziriska 2012, s. 27). Postulowane zmiany przyczynia si¢ do stworzenia
modelu edukacji catozyciowej, wykorzystujacego przeobrazenia cywiliza-
cyjne dla wtasnego rozwoju jednostek i catych grup spotecznych. Ksztatce-
nie ustawiczne moze przybiera¢ rézne formy, mie¢ zré6znicowany przebieg
i czas trwania, wszystko to w zaleznosci od potrzeb i mozliwosci zaintere-
sowanego (Krawczyk 2005, s. 12). Szeroki wachlarz mozliwoéci lifelong
learning obejmuje odczyty, filmy, wystawy i publikacje, seminaria, sympozja
i konferencje szkoleniowe, nauczanie na odlegtoé¢, korespondencyjne, za
pomoca mediow, takich jak radio, telewizja, komputer czy Internet, naucza-
nie otwarte, wszechnice akademickie, kursy i szkolenia: specjalistyczne,
kwalifikacyjne i przygotowawcze, szkoty dla pracujacych, studia podyplo-
mowe i doktoranckie. Tak bogata i zr6znicowana oferta zwieksza szanse do-
tarcia do bardzo duzego, a jednoczesdnie zr6znicowanego grona odbiorcow.

| EDUKACJA PERMANENTNA |
| WYCHOWANIE | ebukacia | Epukacia 1 e ONA
NATURALNE SZKOLNA ROWNOLEGEA DOROSLYCH
dom zajecia .
B rodzinny | przedszkole » pozalekcyjne | samoksztaicenie
i pozaszkolne
placowki
Srodowisko szkota kulturalno- .
| rowiesnikow ) podstawowa > -oSwiatowe | doksztatcanie
gimnazjum opiek.~wychow.
) . szkota organizacje
| srodowisko P ponad- | istowarzyszenia | doskonalenie
lokalne gimnazjalna spoteczne
srodowisko szkota Srodki masowej ksztatcenie
B pracy B wyisza i komunikacji B bezinteresowne

Ryc. 7. Edukacja permanentna z uwzglednieniem gléwnych nurtéw dziatan edukacyj-
nych. Zrédto: Z. Wiatrowski, Podstawy pedagogiki pracy, Bydgoszcz 2000, s. 331
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Ksztalcenie ustawiczne to kompleks proceséw zaréwno formalnych, jak
i nieformalnych, obejmujacych wszystkie etapy i szczeble szkolnictwa,
jak rowniez dziatania podejmowane poza systemem szkolnym, ktére maja
charakter niezorganizowany, niesystematyczny i moga odbywac¢ sie w kaz-
dym miejscu. Cechami znamiennymi edukacji ustawicznej sa:

intencjonalne, planowe i racjonalne oddziatywania, ktére maja na celu
rozwoj cztowieka na kazdym etapie jego zycia;

wieloé¢ organizatoréw - ksztalcenie odbywa sie za posrednictwem
réznych rodzajéow instytucji, miedzy innymi instytucji wychowania
przedszkolnego, bibliotek publicznych, $wietlic, klubéw, Kosciotéw,
stowarzyszen i firm z sektora biznesu;

wieloé¢ form zaréwno dydaktycznych, jak i wychowawczych, do kto-
rych naleza: przyswajanie, odnawianie, szkolenie, utrwalanie, formy
intensywne, masowe, zespotowe;

otwarto$¢, wynikajaca miedzy innymi z iloéci dostepnych form - edu-
kacja jest mozliwa dla wszystkich i wszedzie, przekracza granice cza-
su i przestrzeni;

wielopoziomowos¢ - cecha ta wyraza si¢ w zré6znicowanym poziomie
merytorycznym, stanowi odzwierciedlenie i odpowiedZ na indywidu-
alne potrzeby uczestnikow edukacji, ponadto wyraza sie ona takze
w stopniu zlozonosci dobieranych metod ksztalcenia;

cigglos¢ charakteryzujaca sie brakiem przerw w aktywnosci edukacyj-
nej, systematycznoscia i konsekwencja w dziataniu;

droznos$¢ umozliwiajagca swobodne przechodzenie z nizszego pozio-
mu ksztalcenia na wyzszy, a takze na tym samym poziomie, z jednej
formy edukagji do drugiej;

elastyczno$¢ gwarantowana istnieniem wielu form w obrebie ksztal-
cenia ustawicznego; pozwala ona na osigganie tych samych celéw
ré6znymi metodami, w réznym czasie, co odpowiada mozliwosciom
uczniow;

* jakos¢ i wewnetrzna spojnosé, ksztaltowane przez koordynacje i ujed-

nolicenia organizacyjne, opierajace sie na planowaniu i przemyslanym
dziataniu.

Wszystkie wymienione wyzej cechy skladaja sie na budowe przemysla-
nej struktury, w ktérej kazda cecha stanowi odrebna catos¢, bedaca jedno-
cze$nie integralng czescig procesu edukacji ustawicznej, niezbedna do jej ist-
nienia. Edukacja calozyciowa daje niewatpliwie bardzo bogaty wachlarz
korzysci wynikajacych z uczenia sie: ksztattuje postawy, wyposaza w wie-

dze i

mos¢,

umiejetnosci, pozwala znalez¢ swoje miejsce i okresli¢ swoja tozsa-
jak réwniez aktywnie uczestniczy¢ w zyciu spotecznym. Przebiega

w réznych érodowiskach, z wykorzystaniem réznych narzedzi, réwnolegle
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wzgledem zamierzonych dziatant edukacyjnych, wynikajacych ze struktury
systemu o$wiaty. Sposéb uczenia sie stanowi odzwierciedlenie przeobrazeri
zachodzacych w spoleczenistwie, ktory uwzglednia jednoczesnie zmiany
w zyciu pojedynczych jednostek i ich do$wiadczenie. Szeroka gama form
i mozliwosci zdobywania dodatkowych kwalifikacji i kompetendji jest czyn-
nikiem przyciggajagcym uczestnika edukacji, poniewaz uwzglednia jego
zréznicowany wiek, pochodzenie, wczesniejsze doswiadczenia edukacyjne
czy sytuacje ekonomiczng. Ponadto edukacja zapewnia szeroki wachlarz ko-
rzysci pozaekonomicznych (Kurantowicz 2007, s. 7-13).

kapitat tozsamosciowy

koncepcija ,Ja”

plany/cele
zadowolenie

motywacja do uczenia sie

postawy i wartosci
zdrowie np. zaufanie

umiejetnosci rodzina

wiedza przyjaciele/sieci spofeczne

kapitat
ludzki

kapitat

kwalifikacje
spoteczny

uczestnictwo obywatelskie

Ryec. 8. Konceptualizacja szerokich korzysci uczenia sie. Zrédto: E. Kurantowicz, O uczg-
cych sig spotecznosciach. Wybrane praktyki edukacyjne ludzi dorostych, Wroctaw 2007, s. 13

Szeroko definiowana edukacja ksztaltuje kapitat ludzki, spoteczny i toz-
samosciowy poprzez szereg relacji, ktére znajduja sie wzgledem siebie
w ciggltym stosunku. Proces ten ma charakter wzrastajacy, bowiem poszcze-
golne korzysci z edukacji stanowie podstawe do formulowania sie nastep-
nych. Przedstawione koncepcje edukacji catozyciowej pozwalaja wniosko-
wad, ze przemyslane dzialania edukacyjne poprawia sytuacje jednostki na
rynku pracy, zmniejsza ryzyko utraty pracy, spowoduja wzrost dochodéw
z pracy oraz zwieksza rentownos$¢ przedsiebiorstw. Rozwoj edukacji catozy-
ciowej to spos6éb na przeciwdziatanie wykluczeniu spotecznemu. W spote-
czenstwie wiedzy informacje, wiedza i wyksztalcenie staja sie dobrem
globalnym, ktére w zalozeniu maja przyczynic¢ sie¢ w znaczacej mierze do
stworzenia rownych szans dla wszystkich (Atamanczuk 2000, s. 24).
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2.3. Przeobrazenia w sferze pracy i jej przysztos¢

Literatura przedmiotu odnoszaca sie do zmian zachodzacych w zyciu jedno-
stek i calych spoleczenistw zawiera liczne pozycje, ktére antycypuja okreslo-
ne zjawiska i wytyczaja kierunek dzialania w odniesieniu do zjawiska pracy.
W zwiazku z prezentowang tematyka nalezy zwréci¢ uwage na dokument
nazwany Bialg Ksiegg, ktorego nadrzednym celem bylo przygotowanie spo-
tecznosci europejskiej do przejscia do modelu zycia w spoleczeristwie infor-
macyjnym, opierajacym sie na edukacji ustawicznej (Korzan 2005, s. 75). Bia-
ta Ksiega Komisji Europejskiej Nauczanie i uczenie sig na drodze do uczgcego sie
spoteczenistwa przedstawia trzy czynniki przewrotu, ktére ksztaltuja wspot-
czesng edukacje. Naleza do nich: umiedzynarodowienie handlu, poczatki
spoleczenistwa informacyjnego i niepowstrzymany postep naukowo-tech-
niczny (White Paper on Education and Training 1995, s. 5-8). Jak zauwaza
E. Solarczyk-Ambrozik, czynniki te znajduja odbicie réwniez w sferze pracy.
Zwigksza sie zatrudnienie w sferze ustug i zmianie ulega sposob produkcji,
zanika tradycyjne etatowe ujecie pracy (Solarczyk-Ambrozik 2009, s. 26).
Rézne strefy zycia przenikaja sie oraz oddzialywaja na siebie wzajemnie,
zmiany zachodza w sferze gospodarki, produkcji, konsumpcji, stylach zycia
i pracy. Roénie znaczenie przedstawicieli tzw. knowledge class - wysoce wy-
specjalizowanych pracownikéw i ekspertow (Zidtkowski 2000, s. 125-136).
Pojawienie sie ,nowej klasy éredniej” spoleczeristwa ponowoczesnego wy-
woluje kolejne zmiany, majace swoje Zrédlo w specyfice danej populacji lub
pokolenia. Do cech znamiennych knowledge-class naleza: wysoki poziom wy-
ksztalcenia, wysokie zarobki, przedsiebiorczosé, aktywnosé, dazenie do
osiggania sukcesu, wysokie aspiracje i ambitne plany oraz indywidualizm.
Przyszlo$¢ pracy wymaga wielokulturowego, interdyscyplinarnego odczy-
tywania i zwrécenia uwagi na samego czlowieka. W dobie aktualnych pro-
bleméw dotyczacych pracy, a dokladnie zastepowanie pracy ludzkiej praca
maszyn, wizja przyszloéci pracy jest bardzo zréznicowana. Kryzys pracy
w szczegodlny sposob dotknie przede wszystkim pracownikéw, ktérzy beda
etatowi, tymczasowi, atypowi, bezrobotni, czeéciowo zatrudnieni i niezalez-
ni (Gelpi 2006, s. 19).

Na przestrzeni lat stosunek do pracy ulegal przeobrazeniom, dotknety
one bezposrednio usytuowania pracy w systemie wartosci jednostki. Praca
stanowi bez watpienia obiekt najglebszej troski wspoélczesnego $wiata, po-
niewaz o mozliwoé¢ jej podjecia zabiegaja ludzie pod kazda szerokoscia
geograficzng (Gelpi 2006, s. 7). Praca stanowi przede wszystkim Zrédlo
wiedzy czlowieka o $wiecie, ale takze o nim samym, jego umiejetnosciach
i stanowi podloze wielu doswiadczen. W sensie ekonomicznym jest podsta-
wowym sposobem zaspokojenia potrzeb materialnych jednostki. Rozpatry-
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wana natomiast w sferze duchowej, jest formg wyrazania siebie, zdobycia
szacunku i powazania. Przynosi korzysci, na podstawie ktérych mozna do-
kona¢ charakterystyki kazdej jednostki pod wzgledem prywatnym, jak i za-
wodowym, w oparciu o analize jej pragnieri, umiejetnosci, sprawnosci, cech
osobowosciowych, kwalifikacji i kompetenciji.

W okresie Polskiej Rzeczpospolitej Ludowej i gospodarki centralnie pla-
nowanej prace miatl kazdy; po osiagnieciu odpowiedniego wieku czy ukon-
czeniu okreslonego typu szkoly moégl liczy¢ na zatrudnienie. Praca przeszia
transformacje od , dobra naturalnego” do , dobra cennego”. ]. Poleszczuk
definiuje pojecie ,naturalizacji” zatrudnienia, ktére funkcjonowato w okresie
PRL-u. Zjawisko to odnosilo sie do przekonania, ze praca nalezy sie kazde-
mu, posiadanie jej bylo czym$ oczywistym i nie wymagato od pracownika
specjalnych starani w celu jej otrzymania, jak i utrzymania. Na takie postrze-
ganie rzeczywistoéci przez pracownikéw wplyw mialy uwarunkowania
prawne, ktére nie dopuszczaly lub nie uwzglednialy mozliwosci zwolnienia
nieefektywnych pracownikéw, jak réwniez ciagly niedobér sily roboczej
wynikajacy z zatozen gospodarki planowej. Warto zwroci¢ uwage, iz w ow-
czesnym okresie posiadanie pracy umozliwialo uczestnictwo w spoteczen-
stwie. Praca dawala szereg uprawnien), chociazby takich jak przyznanie
paszportu. Konsekwencja ,naturalizacji” zatrudnienia stala si¢ immobil-
noé¢ pracownikéw i brak konkurowania ze soba poszczegélnych jednostek.
W pewnym stopniu zaistniala stagnacja na rynku pracy, zmniejszyla sie
motywacja do ksztalcenia i podnoszenia kwalifikacji (Drozdowski 2002,
s. 53-55). Zaklady pracy stanowily podstawowe srodowisko spoteczne pra-
cownika. Mialy zaspokajac jego aspiracje i potrzeby - zgodnie z zalozeniami
systemu socjalistycznego i gospodarki centralnie sterowanej. Socjalistyczne
zaklady pracy dbaly o pracownika, organizujagc mu praktycznie cale zycie,
wychodzac naprzeciw jego oczekiwaniom. Zaklad pracy swoim , podopiecz-
nym” zapewnial dostep do $wiadczen pozaplacowych oraz opieke zwigz-
koéw, ktore rozdawatly talony na luksusowe (wedlug 6wczesnych standar-
doéw) towary. Oferowal mozliwoé¢ bezplatnej edukacji, zapewnial opieke
dzieciom w zlobkach i przedszkolach, a takze bezplatna opieke zdrowotna
wszystkim czlonkom rodziny. Dysponowal mieszkaniami w przyzaklado-
wych spétdzielniach mieszkaniowych oraz wiasnymi domami wczasowymi,
organizowal pracownikom bezplatny wypoczynek, wspieral finansowo
dzieki funkcjonowaniu przyzakladowych kas zapomogowo-pozyczkowych,
organizowal takze czas wolny w zaktadowych domach kultury, jak i wy-
cieczki oraz festyny. Oferta socjalistycznych zaktadéw pracy stanowila na-
rzedzie skutecznej kontroli nad jednostka (Drozdowski 2002, s. 57-64). Zycie
calych rodzin z pokolenia na pokolenie zwigzane bylo z jednym zakladem
pracy, ktory pozornie dawal poczucie bezpieczenistwa i stabilizacji, a na-
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prawde stal sie przyczyna wrodzonej bezradnosci i nieumiejetnosci dzia-
tania na wlasng reke po zmianie ustrojowej. Wszystkie dziatania podej-
mowane przez zaklady pracy w celu udogodnienia zycia zawodowego
i prywatnego pracownikom okresu realnego socjalizmu przelozyly sie na
uzaleznienie i by¢ moze na swoiste ubezwlasnowolnienie pracownika, ktéry
w tak funkcjonujacym zaktadzie pracy nie musial martwic sie o planowanie
przysztosci. Zaklad pracy, a tak naprawde aparat parfistwowy, planowat za
jednostke, dajac jej ztudne poczucie atrakcyjnosci oferowanych mozliwosci
i rozwigzan zaistnialych probleméw w zamian za lojalnos¢. Przeobrazenia,
ktére miaty miejsce po 1989 roku, czyli przejscie od panstwa socjalistyczne-
go do demokratycznego, wzorowanego na panstwach zachodnich, a co za
tym idzie, transformacje z gospodarki centralnie sterowanej do gospodarki
wolnorynkowej, pociagnely za soba zmiany we wszystkich sferach funkcjo-
nowania jednostek. Poprawa stosunkéw miedzynarodowych, prywatyzacja
przedsiebiorstw, nowe uregulowania prawne, umozliwily podejmowanie
dziatan gospodarczych, ktore skutkowaly takze zmiang w postrzeganiu pra-
cy. Stala sie ona wartoscig, o ktéra nalezy sie stara¢ i dba¢ o to, by jej nie
straci¢ (Sikorska 2000, s. 94). Wedlug R. Drozdowskiego na ksztalt wspot-
czesnego rynku pracy wplyneto przejscie od przedsiebiorstw wielkiej masy
do przedsiebiorstw wysokiej jakosci, rewolucja informatyczna, globalizacja,
zmiany demograficzne, zmiany w przebiegu biografii Zyciowych, zmiany
wlasnosciowe (Drozdowski 2002, s. 81-105). Przedsiebiorstwa zaczely sto-
sowaé innowacyjne rozwigzania. Pojawily sie firmy know-how, ktére wyko-
rzystuja posiadang wiedze, aby zwiekszy¢ swoja efektywnosé. Wielkos¢ fir-
my zaczyna traci¢ na znaczeniu. Mniejsze przedsiebiorstwa - w poréwnaniu
z korporacjami - s bardziej elastyczne i szybciej reaguja na zachodzace
w gospodarce zmiany, co przeklada sie w znacznym stopniu na minimali-
zowanie kosztéw i zwiekszanie swojej konkurencyjnosci. Rozwdj technologii
w istotny sposob zmienit funkcjonowanie rynku pracy. Z jednej strony
wplynal na likwidacje wielu miejsc pracy, z drugiej strony pozwolil na
utworzenie nowych w innych galeziach gospodarki. Innowacyjne rozwiaza-
nia technologiczne i informatyczne przekiadaja si¢ na redukcje kosztow, lep-
sz organizacje pracy, lepsze planowanie i kontrole. Konsekwencja rozwoju
technologii informatycznych jest zmiana oczekiwan co do pracownikéw, ich
kwalifikacji i kompetencji. Pojawia sie zjawisko ,, pogoni za kompetencjami”.

Oprécz zmiany ustroju politycznego i wprowadzenia gospodarki ryn-
kowej, waznym czynnikiem determinujacym ksztatt polskiego rynku pracy
bylo wejscie Polski do struktur Unii Europejskiej. Wspoétczesny rynek ksztal-
towany jest przez procesy globalizacyjne jakimi sa swobodny przeplyw
materialéw, informagji i kapitalu, a takze przez ujednolicenie wzoréw kon-
sumpgcji, a nawet zycia. Tworzenie sie standardow $wiatowych, funkcjonuja-
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cych w kazdym miejscu na $wiecie, i otwarcie granic, umozliwiajace swo-
bodny przeptyw sity roboczej sprawity, ze dostepny rynek pracy rozrést sie,
przez co zwiekszyl swoje wymagania w stosunku do pracodawcéw, jak
i pracownikéw. Zmiany spowodowane powyzszymi czynnikami przyczy-
niaja sie do powstania spoleczeristwa opartego na wiedzy, ktérego pod-
stawa jest wiedza i dostep do informacji. Pojawiaja sie grupy wysoce wy-
specjalizowanych i wyksztalconych pracownikéw, ktorzy ze wzgledu na ,za
wysokie” wyksztalcenie nie moga znalezé zatrudnienia. Oznacza to, ze
widmo bezrobocia nie dotyczy juz tylko grup defaworyzowanych (Szylko-
-Skoczny 2004, s. 9-12). Zrédto probleméw stanowia obawy pracodawcéw,
zwigzane z odejéciem pracownika do firmy oferujacej lepsze warunki pla-
cowe i pozaptacowe. Firmy wolg zatrudnia¢ pracownikéw, ktérzy maja niz-
sze kwalifikacje, zainwestowa¢ srodki w podniesienie ich wyksztalcenia,
przez co zyska¢ ich lojalnosé¢ i nie ponosi¢ kosztéow zwigzanych z poszuki-
waniem nowych pracownikéw. Niemozliwos¢ znalezienia zatrudnienia
przez wysoko wyksztalconych pracownikéw wynika réwniez z komplek-
s6w przetozonych, dotyczacych posiadania przez nich samych nizszego wy-
ksztalcenia (Winnicki, 2014). Sytuacja ta prowadzi do marnotrawstwa kapi-
talu ludzkiego, skutkujacego wyjazdami zagranicznymi miodych ludzi
lub podejmowaniem przez nich pracy ponizej posiadanych kwalifikagji.
E. Kryniska réwniez wskazuje jako Zrédio specyfiki rynku pracy wprowa-
dzenie gospodarki wolnorynkowej (Krynska 2001, s. 124). Odejscie od go-
spodarki centralnie sterowanej przyczynilo sie do pojawiania sie pewnych
tendencji przyjmujacych ksztalt: pracy o charakterze ustugowym, zmniej-
szania si¢ znaczenia pracy etatowej, zwiekszenia indywidualizacji pracy
zawodowej, wzrostu wydajnosci pracy, placy coraz bardziej réznicujacej
pracownikéw, rozwoju pracy zadaniowej, zwiekszenia zatrudnienia kobiet,
coraz wiekszego zapotrzebowania na kwalifikacje miekkie. Rynek pracy za-
czyna charakteryzowac presja hierarchii zawodowej, wprowadzanie no-
wych systemoéw komunikacji, majacych na celu poprawe wspoétpracy z dy-
rekcja lub zarzadem, mnozenie sie systemé6w kontroli i ocen majacych
motywowac pracownikéw do bycia najlepszymi, jak réwniez konkurencja,
rywalizacja, nastawienie na wyniki wewnatrz samego przedsiebiorstwa.
Z zalozenia czynnoéci te maja poprawi¢ funkcjonowanie pracownikéw
w organizacji, jednak bardziej przyczyniaja sie¢ do uczucia niepokoju (Gelpi
2006, s. 22). Naturalng przyczyna przeobrazen rynku pracy sa zmiany de-
mograficzne. R. Drozdowski zwraca uwage na ujemny przyrost naturalny.
W krajach rozwinietych spada wskaznik urodzeri, zmniejsza sie liczba osob
w wieku produkcyjnym, a zwieksza liczba ludnosci w wieku poprodukcyj-
nym, emerytalnym. W spoleczeristwie starzejagcym sie odczuwalny staje sie
brak rak do pracy, i to nie tylko w zawodach o niskim prestizu spotecznym,
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ale takze w tych, gdzie niezbedne sq wysokie kwalifikacje. Zmiany zachodza
takze w sferze aktywnosci zawodowej. Umacnia sie¢ trend wielokrotnych
zmian pracodawcy i zawodu, bowiem istnieje wiele czynnikow zewnetrz-
nych, ktére uniemozliwiaja wieloletnie zatrudnienie w jednym miejscu.
Do podstawowych determinant wplywajacych na zmiane pracodawcy
czy tez przekwalifikowanie nalezg przede wszystkim: zapotrzebowanie na
okreslone zawody na rynku pracy, czego konsekwencja jest rowniez propo-
nowane wynagrodzenie, dla ktérego jednostki sa w stanie zmieni¢ lub uzu-
pelni¢ wyksztalcenie. Do kolejnych przyczyn mozna zakwalifikowaé uwa-
runkowania prawne, ktére pozwalaja na zawieranie ré6znego rodzaju umow
cywilno-prawnych, ktére nie sg stosunkiem pracy w rozumieniu kodeksu
pracy, przez co wspodlpraca miedzy pracodawca i pracownikiem, moze by¢
szybciej nawigzana, ale réwniez zerwana bez konsekwencji w zaleznosci od
formy skonstruowania umowy. Czynnikami wplywajacymi na zmiane pra-
codawcy lub zawodu s réwniez pomyltki wynikajace z nieznajomosci sie-
bie, swoich stabych i mocnych stron, btedne oczekiwania i wyobrazenia do-
tyczace okreslonego zawodu. Warto podkresli¢, ze powodem zmiany jest
takze che¢ dalszego rozwoju, poszerzania kompetencji i podnoszenia kwali-
tikacji poprzez awans pionowy lub poziomy. Z drugiej strony, niemozliwos¢
dalszego rozwoju na obecnym stanowisku, wynikajaca z regulacji lub struk-
tury organizacji, takze przyczynia sie¢ do mobilnoéci pracownikoéw. Powyz-
sze czynniki wplywajg na brak poczucia bezpieczenistwa i stabilizacji. Jed-
nostka kilkakrotnie moze zaczyna¢ swoja droge zawodowa od poczatku.
Ponadto szybka dezaktualizacja wiedzy wplywa na krétkotrwaty charak-
ter karier zawodowych. Pracownicy wiedzy (knowledge workers) zwiekszaja
swoje roszczenia w stosunku do przedsiebiorstw, w ktérych ich wiedza ma
duze znaczenie dla ich funkcjonowania. Sa bardziej sSwiadomi swojej warto-
ci i kapitatu, jaki ze soba wnosza do przedsiebiorstwa lub organizacji
(Drozdowski 2002, s. 85-105).

W nowej rzeczywisto$ci zmianie ulega takze rola panstwa. Ksztaltuje sie
spoleczeristwo obywatelskie. Odchodzi sie od idei panistwa opiekuriczego na
rzecz gospodarki wolnorynkowej oraz indywidualizacji wszystkich sfer zy-
cia czlowieka, a zwlaszcza aktywnosci zawodowej. Poprzedni system cha-
rakteryzowal sie szeroka ingerencja paristwa we wszystkie aspekty zycia
jednostki, dajac poczucie bezpieczeristwa poprzez gwarancje zatrudnienia,
jednakze przyczynial sie do powstania syndromu , wyuczonej bezradnosci”
u wielu czlonkéw spoleczeristwa (Solarczyk-Ambrozik 2009, s. 97-110).
Obecnie panstwo nie zapewnia zatrudnienia, stosuje jedynie posrednie for-
my pomocy i wsparcia, jak: kursy, szkolenia, regulacje prawne, programy
stazowe oraz wspiera instytucje pomagajace szukac¢ pracy. Zmianie ulegly
stosunki pracy, relacje miedzy pracodawcami a pracobiorcami - co przetozy-
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o sie na funkcjonowanie zwigzkéw zawodowych, pracownikéw i praco-
dawcow (Szylko-Skoczny 2004, s. 18-19). Koncepcja ,pracy na cale zycie”
stracila na znaczeniu. Jak podkresla E. Solarczyk-Ambrozik, zmiennosé¢ za-
wodowa staje sie cechg charakterystyczna wspotczesnosci. Aktywizacja spo-
tecznosci lokalnych polega na wyposazaniu jednostek i grup spotecznych
w umiejetnosci, ktére daja mozliwosé zrozumienia zjawisk zachodzacych we
wspolczesnodci, ale takze adaptacji do tych zmian.

Od pracy zawodowej oczekujemy coraz wiecej, nie jest juz ona jedynie
sposobem na zaspokojenie potrzeb materialnych - to przede wszystkim
mozliwoé¢ samorealizacji. Wspélczesny rynek pracy wydaje sie nie by¢
przyjazny jednostce (Duda, Kukla 2009, s. 40; Solarczyk-Ambrozik 2015,
s. 23), cztowiek musi by¢ stale w gotowosci do zmian, do podnoszenia kwa-
lifikacji, aby sprosta¢ wyzwaniom, ktére przed nim stajg. Zmiany w sposo-
bie myslenia o pracy nie dotycza tylko jej samej. Przeobrazenia w $wiecie
zewnetrznym spowodowaly wzrost zainteresowania calym Srodowiskiem
pracy, a w szczegoélnosci takimi aspektami jak samopoczucie pracownika
W miejscu pracy zwigzane z otoczeniem, estetyka i symbolika. Istotnego
znaczenia nabrato réwniez poczucie bezpieczeristwa, stan zdrowia pracow-
nika oraz satysfakcja z wykonywanej pracy (Kwiatkowska 2011, s. 25-26).
Réznice w postrzeganiu pracy najlepiej zaprezentowaé, zestawiajac okres
PRL-u z czasami wspoétczesnymi. Rynek pracy lat 80. XX wieku byt gleboko
osadzony w ramach historyczno-ideologicznych. Organizacja spoteczen-
stwa, jak i catego panstwa, funkcjonowala w oparciu o zatozenia radykalnie
inne od dzisiejszych (Drozdowski 2002, s. 43-44). Wraz z koricem parstwa
opiekunczego, narastalo przekonanie koniecznosci elastycznego—podejécia
do pracy. W gospodarce rynkowej o mozliwosci zatrudnienia decyduje sy-
tuacja na rynku pracy i zapotrzebowanie na produkt w danej chwili. Kla-
syczny etat zostaje podzielony na rézne rodzaje umoéw, o réznym charakte-
rze i wymiarze (Kwiatkowska 2011, s. 24). Zasada pelnego zatrudnienia,
ktéra eliminowala nieprzewidywalno$¢ i niepewno$¢, wpisana obecnie
w przebieg kariery zawodowej, nie ma we wspodtczesnych realiach racji bytu
(Drozdowski 2002, s. 51). W nowej rzeczywistoéci zmieniaja sie stosunki
pracy - pojawia sie zjawisko dialogu spolecznego, polegajace na wieloptasz-
czyznowej wspolpracy pracodawcow, zwiazkéw zawodowych i organéow
administracji samorzadowej (Szylko-Skoczny 2004, s. 90).

W celu dostosowania struktury firmy i jej zasobéw do wymagan ryn-
kowych, opracowano odmienne od tradycyjnych formy wspoétpracy z pra-
cownikami, ktére charakteryzuja sie wieksza plastycznoscig. Elastycznosé
zatrudnienia w krajach Unii Europejskiej stala sie sposobem na zwiekszenie
liczby nowych miejsc pracy, jak i wzrost aktywnosci zawodowej. Elastyczne
zatrudnienie stalo sie¢ odpowiedzig na potrzeby rynku pracy (Szylko-Skocz-
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ny 2004, s. 251-252). Gtéwnym profitem, wynikajacym ze stosowania ela-
stycznych form zatrudnienia, jest zmniejszenie kosztow pozaplacowych
i administracyjnych, a takze, co niezwykle istotne na wspéiczesnym rynku
pracy, mozliwos¢ dostosowania zasoboéw personalnych do potrzeb firm,
zwigkszenie zaangazowania i produktywnosci pracownikoéw. Personel za-
trudniany w ramach elastycznych form zatrudnienia jest bardziej zréznico-
wany, elastyczny i wydajny, przez co jest w stanie sprosta¢ wyzwaniom
edukacyjno-zawodowym XXI wieku. Forma tych uméw pozwala przycia-
gna¢ i niejednokrotnie zatrzymac¢ wykwalifikowanych pracownikéw lub tez
ewentualnie podja¢ dodatkowa wspoétprace z tymi kandydatami na pracow-
nikéw, ktorzy nie sa w stanie z ré6znych powodéw podja¢ pracy w pelnym
wymiarze lub okre§lonym miejscu. Alternatywne formy zatrudnienia po-
zwalajg obnizy¢ koszty zwigzane z wynajmem lokali, obstugg klienta czy tez
pomagaja spelnia¢ oczekiwania pracownikéw co do zachowania réwnowagi
miedzy zyciem zawodowym a prywatnym (work-life balance), co przektada
sie na satysfakcje z wykonywanej pracy i jej wyniki. Nowo powstate formy
zatrudnienia i zwigzane z nimi rozwigzania prawne staja sie szansa dla
ludzi miodych bez doswiadczenia zawodowego; pomagaja rozwija¢ kompe-
tencje i nawigzywac kontakty zawodowe, ktore stanowig atut w trakcie po-
szukiwania pracy. Coraz wieksza popularnos¢ elastycznych form zatrud-
nienia wynika takze z mozliwosci, jakie daja one grupom do tej pory
defaworyzowanym na rynku pracy: dlugotrwale bezrobotnym, niepeino-
sprawnym, osobom miodym bez doswiadczenia, osobom starszym i kobie-
tom (Informator WUP, 2015, s. 9). Z drugiej strony jednak umowy o prace zo-
staly zastapione przez umowy cywilnoprawne, ktére nie daja poczucia
stabilizacji i bezpieczenistwa zatrudnionym oraz nie s regulowane przepi-
sami kodeksu pracy.

Tabela 5. Modele zatrudnienia. Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie: 1. Kalinow-
ska, B. Kujszczyk, M. Manturz, B. Swiercz, Informator. Elastyczne formy zatrudnienia, Wo-
jewodzki Urzad Pracy w Warszawie, Centrum Informacji i Planowania Kariery Zawo-
dowej (praca zbiorowa), Warszawa 2015, s. 6-8

TRADYCYJNY MODEL ZATRUDNIENIA

ELASTYCZNY MODEL ZATRUDNIENIA

Praca na podstawie bezterminowej umowy
0 prace, pelny wymiar czasu pracy, stale
godziny pracy, dobowe i tygodniowe normy
czasu pracy, okreélone miejsce pracy, praca
pod nadzorem pracodawcy.

Zatrudnienie i rodzaj umowy moze by¢ do-
wolny (r6zny od umowy na czas nieokreslo-
ny), czas pracy jest uzalezniony od zadania
lub tez od mozliwosci pracownika, miejsce
pracy zalezne jest od zakresu czynnosci,
odejscie od podporzadkowania pracodawcy
na rzecz samodzielnosci i autonomii pra-
cownika.
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Stosowanie elastycznych form zatrudnienia wptyneto na powstanie no-
wego modelu zatrudniania, kladacego nacisk na samodzielnos¢ i efektyw-
nos¢ pracownika. Roznice pomiedzy tradycyjnym a elastycznym modelem
zatrudnienia odnosza si¢ do warunkéw zwigzanych z wykonywaniem pra-
cy, takich jak: czas pracy, miejsce pracy, forma prawna, na podstawie ktorej
wykonuje sie prace, wynagrodzenia, organizacja pracy i narzedzia pracy.

Elastyczny model zatrudnienia pozwala na zwiekszenie lub zmniejsze-
nie liczby personelu w zaleznosci od potrzeb i mozliwosci firmy. Na tle
przemian globalizacyjnych, rozwoju nauki i technologii teleinformatycz-
nych, wplywa on na konkurencyjnosé¢ firmy oraz poziom jej adaptacyjnosci
wzgledem zachodzacych zmian. O elastycznosci mozna moéwié¢ nie tylko
w odniesieniu do form zatrudnienia. Pojawila sie elastycznos¢ plac, charak-
teryzujaca sie szybkim dostosowywaniem poziomu wynagrodzeni do sytu-
acji gospodarczej; elastyczno$é numeryczna, przejawiajaca sie w dostosowa-
niu liczby pracownikéw do potrzeb pracodawcy; elastycznos¢ funkcjonalna,
ktorej cecha znamienng jest ruchliwo$¢ pracownikéw w ramach przedsie-
biorstwa i uczenie sig; oraz elastyczno$¢ czasu pracy, czyli dostosowanie
godzin pracy do potrzeb pracodawcy (Szylko-Skoczny 2004, s. 254). Odwo-
tujac sie do szeroko interpretowanej elastycznosci na rynku pracy, nalezy
zwroéci¢ uwage réwniez na skutki wprowadzenia elastycznego modelu za-
trudniania. W tych warunkach miejscem pracy moze by¢ dowolna lokaliza-
cja. Postep w rozwoju technologii komunikacyjnych pozwala na prace
w domu, pociggu, hotelu, restauracji czy nawet samochodzie (Siudem 2011a,
s. 27), co jest niewatpliwie skutkiem pozytywnym. Warto jednak podkresli¢,
Ze na taka prace moga pozwoli¢ sobie pracownicy wyksztatceni, kompe-
tentni, z okredlonych branz czy sektoréw, poniewaz wymaga to posiadania
wysoce rozwinietych umiejetnosci przystosowawczych (Drozdowski 2002,
s. 110). Elastyczne strategie zatrudnienia maja przede wszystkim na celu
zindywidualizowanie wymiaru i czasu pracy, zréznicowanie wynagrodzen,
ograniczenie i rozproszenie funkcji zakladu pracy, zwiekszenie przydatnosci
poprzez mozliwos¢ doksztalcania sie, stosowanie nowych form zatrudnie-
nia, skutkujacych wzrostem mobilnosci sily roboczej (Szylko-Skoczny 2004,
s. 255). Wprowadzenie elastycznych form zatrudnienia wplywa na poziom
adaptacyjnosci pracownikéw oraz motywacje do dalszego ksztalcenia. Swo-
boda i elastycznoé¢ w realizacji polityki kadrowej, w odniesieniu do praco-
dawcow, zmniejsza koszty pracy, niestety z punktu widzenia pracownikow
jest ona réwnoznaczna z brakiem poczucia bezpieczeristwa co do przyszio-
Sci zawodowej w danej firmie, brakiem lojalnosci wobec pracodawcy oraz
niechecia do wykonywania zadan wychodzacych poza zakres obowigzkow
(Drozdowski 2002, s. 108-109).

Analizujac dynamike przemian rynku pracy, nalezy zwrdéci¢ uwage na
zmiany zachodzace w obszarze zawodéw, a tym samym kierunkéw ksztal-
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cenia. Powstaja nowe profesje i specjalnosci, a tradycyjne traca na znaczeniu.
Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci podaje branze, ktére s przy-
szlosciowe, zaliczajac do nich nauki techniczne, Sciste, przyrodnicze, spo-
teczne, ekonomiczne i prawno-administracyjne. Sa to najszybciej rozwijajace
sie dzialy gospodarki, przez co oferuja nowe zawody i miejsca pracy
(http://badania.parp.gov.pl/index/more/18791, dostep: 10.10.2015). Z kolei
Z. Wiatrowski przedstawia pie¢ grup pracy, w jakie bedzie obfitowata przy-
szlos¢. Grupa pierwsza to zajecia tworcze, badawcze, zwigzane z nauka
i sztuka. Druga grupe stanowia zawody zwigzane z funkcjonowaniem insty-
tucji spotecznych, nastawionych na szeroko rozumiane ustugi. Kolejna gru-
pa to zajecia profesjonalne, zwigzane z obstuga starzejacego sie spoleczen-
stwa, jak rowniez planowaniem przyszlosci zawodowej. Czwarta grupa to
obszar zwigzany z przygotowaniem wysoko wykwalifikowanej kadry. Gru-
pa piata natomiast obejmuje swym zasiegiem zajecia ksztaltujagce kompeten-
cje, pozwalajace na aktywne uczestnictwo w spoleczenistwie (Wiatrowski
2008, s. 27). Z kolei ]. Sztobryn-Giercusewicz zwraca uwage na przeksztalce-
nie rynku pracy z rynku pracodawcy na rynek pracownika, w zwiazku
z otwarciem rynkéw zachodnich i zwiekszajaca sie¢ mobilnoscia pracowni-
kéw. Niebezpieczeristwem moze by¢ obserwowany odplyw pracownikéw
dobrze wyksztalconych zwany drenazem mézgéw (z ang. brain drain) (Szto-
bryn-Giercuszewicz 2008, s. 32) do innych firm lub na zachodnie rynki
w zwiazku z mozliwoscig uzyskania przez nich lepszych warunkéw eko-
nomicznych i nowoczesnej organizacji pracy. Podejmowania pracy ponizej
kwalifikacji i marnotrawienie kapitatu ludzkiego (z ang. brain waste), czy tez
podejmowania prac, gdzie nie s3 wymagane zadne kwalifikacje (z ang.
deskilling) (Kaczmarek, Tyrowicz 2008, s. 4), rowniez wplywa na charakter
i przysztoé¢ rynku pracy. Sytuacja ta nie dotyczy tylko Polski, obserwowana
jest takze w innych krajach Europy Zachodniej, jak i Stanéw Zjednoczonych.
Utrata wykwalifikowanej sily roboczej jest Zrédlem probleméw kazdej go-
spodarki. W odniesieniu do powyzszych rozwazar nasuwa sie refleksja od-
nosnie przyszlosci pracy i jej miejsca w zyciu jednostek i catych spoteczeristw,
wskazujaca, iz praca przechodzi ewolucje od obowiazku, poprzez prawo
i mozliwos¢ kazdego czlowieka do bycia przywilejem dla nielicznych.

2.4. Rynek pracy w XXI wieku
Przemiany cywilizacyjno-globalizacyjne spowodowaly zmiany w strukturze
rynku pracy, w jego zasobach, Zrédlach informacji zawodowej, okresie ak-

tywnosci zawodowej jednostek, formach zatrudnienia i mozliwosciach roz-
woju. Wspolczesny cztowiek funkcjonujacy na wolnym rynku pracy jest
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w ciaglej konfrontacji z niestabilng rzeczywistoscia, wymagajaca od jednost-
ki elastycznosci i umiejetnosci szybkiego przystosowania sie w wielu dzie-
dzinach, poczawszy od Zycia osobistego na zawodowym konczac. Kazda
z minionych epok charakteryzowala sie swoim tempem zmian, ktére prze-
kladaly sie na zycie spoteczne, nadawaly mu rytm i charakterystyczny kie-
runek. Trendy i tendencje, ktére w znaczacy sposob ksztattuja funkcjonowa-
nie wspolczesnego czlowieka na tle mechanizméw rynkowych, analizowane
sa na gruncie ré6znych dziedzin nauk, zaréwno ekonomicznych, jak i spo-
tecznych oraz przez wielu badaczy (Szydlik-Leszczynska 2012; Noga, Sta-
wicka 2009; Solarczyk-Ambrozik 2009; Jarmotowicz 2008; Stopiniska-Pajak
2006; Drozdowski 2002; Kryriska 2001; Unolt 1996).

Stabilnos¢ poprzedniej ery ustgpitla miejsca zmiennosci i koniecznosci
bycia elastycznym oraz gotowym do reorientacji postaw, zachowar, pogla-
déw i wartosci w celu efektywnego przystosowania sie do zaistnialych wa-
runkéw. Nowoczesnoé¢ byla uporzadkowana, bezpieczna i przewidywalna
(Bauman 2000; Bauman 2006; Grabowski 2005), obowiazywal okreslony
system norm i wartosci, a zdobyta wiedza byla wykorzystywana w pracy
i dawata poczucie stabilizacji. Taki stan rzeczy pozwalal jednostce przejs¢
zaplanowana droge edukacyjno-zyciowa bez wprowadzania wiekszych
zmian. Wspoélczesnosé¢ na to nie pozwala; dynamizm i nieprzewidywalnos¢,
dotyczaca wszystkich sfer zycia, komplikuje podejmowanie decyzji zar6wno
o charakterze prywatnym, jak i zawodowym, wymuszajac ich przeksztalce-
nia. Ukierunkowanie na zdobycie konkretnego zawodu zostaje wyparte
przez ingerencje rynku pracy (Beck 2002, s. 221). Na cztowieka oddziatuje
wiele proceséw zachodzacych w ponowoczesnym $wiecie, a jego zachowa-
nie jest wynikiem zmian w jego otoczeniu (Przyszczypkowski 1995, s. 86).
Warto zatem podkredli¢, ze przy budowaniu i planowaniu swojej kariery
zawodowej nalezy opracowac strategie w réznych wariantach, uwzglednia-
jacych ewentualne bariery i ograniczenia, zar6wno natury wewnetrznej, jak
i zewnetrznej, bowiem prawidlowe funkcjonowanie jednostki zalezy od
$wiadomosci co do zachodzacych przemian. Analizowana w poprzednim
podrozdziale edukacja, jej rola, wartos¢ i usytuowanie, pozwala czlowieko-
wi znaleZ¢ dla siebie wlasciwe miejsce, rowniez w sferze pracy, wykorzystaé
posiadane kompetencje oraz dostosowywac sie do nadchodzacych zmian.

Przemiany i procesy zachodzace w obszarze rynku pracy maja istotny
wplyw na mozliwos¢ podjecia zatrudnienia i poglebiania swoich umiejetno-
ci, zwlaszcza przez milodych ludzi rozpoczynajacych prace zawodowsa.
Wiele zjawisk dotyczacych edukagji, kariery zawodowej i pracy jest zalez-
nych od mechanizméw gospodarczo-rynkowych. W dobie globalizacji
zmienila sie koncepcja pracy i kariery. Zmniejsza sie liczba pracownikéw, co
spowodowane jest wprowadzeniem nowych technologii i zastepowaniem
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pracy zywej praca maszyn. Pracownik musi by¢ mobilny, zawsze w ruchu,
gotowy do zmian i przystosowywania (Kwiatkowska 2011, s. 14-15). Wiek
XXI bedzie pod tym wzgledem innowacyjny. Przedsiebiorstwa i rynek pracy
beda funkcjonowac na nowych elastycznych i bardziej efektywnych zasa-
dach w dobie catkowitej komputeryzacji i informatyzacji. Wiedza staje sie
najwazniejszym towarem, ksztaltujac nowy typ organizacji uczacej sie, ktora
inwestuje w rozw¢j i dostosowuje sie do potrzeb, a zarazem wymagan ryn-
ku, co przeklada sie jednoznacznie na zachowania i postawy pracownikéow
(Gelpi 2006, s. 19-20).

Podejmujac rozwazania i prébe charakterystyki wspodlczesnego rynku
pracy, nalezy odwolac¢ sie w pierwszej kolejnosci do takich poje¢, jak: ,ry-
nek” - ktore jest écisle powigzane z ekonomig - oraz ,elastyczne zatrudnie-
nie” czy ,deregulacja rynku pracy”, poniewaz pod tymi terminami najcze-
Sciej rozumie sie sposob organizacji stosunkéw pracy oraz polityke rynku
pracy. Jego funkcjonowanie zalezy od istniejacych w danym kraju uwarun-
kowan prawnych, odnoszacych sie do $wiadczenia pracy. Wedlug wielu de-
finicji rynek pracy jest przestrzenia, ktora umozliwia kontakt producentow
z konsumentami. To rodzaj rynku ekonomicznego, na ktérym z jednej stro-
ny znajduja sie poszukujacy pracy i ich oferty, a z drugiej przedsiebiorcy,
tworzacy miejsca pracy i poszukujacy sity roboczej. Jest to przestrzen, ktéra
umozliwia zawarcie transakcji miedzy sprzedajacym a kupujacym. W roli
towaru wymiany wystepuje praca ludzka (Unolt 1996, s. 22), ale takze
wszystkie procesy, ich formy i geograficzne obszary wystepowania, zwigza-
ne z zatrudnianiem pracownikéw, uwarunkowania prawne i procedury
negocjacji warunkéw zatrudnienia, a w konsekwencji czysta wymiana po-
siadanych indywidualnych umiejetnosci na pieniagdze. Rynek pracy zatem,
jak kazdy rynek, jest mechanizmem wymiany i alokacji, jest tez zarazem
szczegOlng przestrzenia spoteczng. W odniesieniu do takiego rodzaju towa-
ru, jakim jest praca, ludzie stosuja nie tylko kryteria ekonomiczne - w ich
decyzjach i wyborach obecne sa réwniez kryteria sprawiedliwosci spotecznej
i zasada solidaryzmu spotecznego. Stanowi on strefe zalezna od spoteczen-
stwa, jest czescia zlozonej sieci wspodlzaleznych instytucji, obejmujacych
panstwo i spoteczenistwo obywatelskie. Rynek pracy moze odzwierciedlag,
wytwarzaé i utrwala¢ nieréwnosci spoteczne, funkcjonujace w innych wy-
miarach zycia spotecznego (Raport Kobieta pracujgca, 2006, s. 13). Niezaleznie
bowiem od efektywnej gwarancji praw i wolnosci dla wszystkich, asymetria
udzialu w rynku pracy poszczegolnych zbiorowosci bywa zwiazana z pozy-
cjami, do ktérych istnieje nieréwny dostep, gdyz nie ma uczciwej, auten-
tycznej réwnosci mozliwosci. Rynek pracy tworzony jest przez zasoby kapi-
talu ludzkiego i ich wykorzystanie, z uwzglednieniem podziatu na grupy
wiekowe, wyksztalcenie i kategorie zdrowotng. Jest specyficzng instytucja
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zycia spolecznego, obejmujaca soba kanony obszaru ludzkich zachowan
i decyzji, na ktorych dochodzi do spotkania wolnego wlasciciela - oferenta
wlasnej sily roboczej i nabywcy tej sity, tj. pracodawcy, réwniez suwerenne-
go w swoich decyzjach o kupnie (Drozdowski 2002, s. 24).

Tabela 6. Pozytywne i negatywne zjawiska rynku pracy. Zrédlo: A. Siudem, Wybrane
$rodowiska pracy - charakterystyka i przemiany, [w:] G.E. Kwiatkowska, A. Siudem, Cztowiek
w Srodowisku pracy, Lublin 2011, s. 24

POZYTYWNE ZJAWISKA RYNKU NEGATYWNE ZJAWISKA RYNKU
PRACY PRACY

- prywatyzacja przedsiebiorstw pani- - masowe bezrobocie

stwowych i ich restrukturyzacja - ograniczony dostep absolwentéw i mtodych
- rozw¢j indywidualnych podmiotéw ludzi do pracy

gospodarczych - spadek poziomu zycia materialnego (np.
- wzrost podmiotowosci samorzadéw problem bezdomnosci)

gminnych - rozproszenie kapitatu polskich przedsie-
- poprawa jakosci produktéw, towaréw biorstw

i oferowanych ustug - brak konsolidacji polskich przedsigbiorstw
- udzial kapitalu zagranicznego i otwarcie w zakresie wspdlnej polityki, strategii i po-

rynku na inwestycje zagraniczne dejmowania dzialan,
- realizacja programu powszechnego - zaniedbania w sferze infrastruktury (jakos¢

uwlaszczenia drég, dojazdy, tacznosc)

- nadmierny transfer zyskéw za granice

Rynek pracy jest bardzo wazny, gdyz pelni dwie zasadnicze funkcje
w gospodarce. Dla ludzi wystepujacych z podaza pracy stwarza mozliwosé
otrzymywania dochodéw, a dla firm zgtaszajacych popyt na prace jest Zro-
dltem podstawowego czynnika wytwodrczego. Zmiennoé¢ rynku $wiadczy
o tym, ze jest on dynamicznym uktadem stosunkéw (Unolt 1996, s. 37), co
wynika z wzajemnego oddzialywania popytu na prace i podazy pracy,
a konsekwencja tej aktywnosci sa stany rownowagi i nieréwnowagi rynku
pracy. Pelna réwnowaga oznaczataby osiagniecie stanu idealnego, w ktorym
zaréwno potrzeby pracodawcéw, jak i pracobiorcéw bylyby catkowicie za-
spokojone. Zmiany zachodzace na wspdlczesnym rynku pracy sa wynikiem
adaptowania sie polskiej gospodarki do realiéw panujacych na globalnym
rynku pracy. Jedng z charakterystycznych cech przemian spotecznych, go-
spodarczych, ekonomicznych i kulturalnych ostatnich kilku lat jest dyna-
miczny rozwdj kraju, ktory, jak zostato juz wyartykutowane wczeéniej, zo-
stal spowodowany transformacja systemowa, wprowadzeniem gospodarki
wolnorynkowej a takze wstgpieniem Polski do struktur Unii Europejskie;.
Stworzenie uregulowart prawnych dla funkcjonowania sektora malych
i érednich przedsiebiorstw zaowocowalo réznorodnoscia stanowisk pracy
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na skutek uwolnienia prywatnej przedsiebiorczosci i zaangazowania $rod-
kéw wlasnych obywateli (Jezewska 2005, s. 7). Nalezy jednak podkresli¢,
ze powyzsze czynniki moga mie¢ zréznicowany wplyw na sytuacje na ryn-
ku pracy. Mozliwosci, ktére wyniknely ze zmian ustroju, a przy tym takze
ustaw, przepiséw i regulaminéw, wplynely bezposrednio na zmiane za-
chowan, polityki kadrowej i mechanizméw rynkowych. Wolnos$¢ w zakresie
kreowania sytuacji pracy zaréwno przez pracodawcéw, jak i pracownikéw,
przektada sie na tworzenie i budowanie zaréwno pozytywnych, jak i nega-
tywnych zjawisk rynkowych. W tabeli 6 przedstawiono procesy ksztaltujace
ocene mechanizméw rynkowych.

Rosngca konkurencja na rynku pracy powoduje, iz ustawicznie dosko-
nalimy sie, podnosimy kwalifikacje, jestesmy rzetelni, profesjonalni i ela-
styczni, ale, niestety, nie gwarantuje to zatrudnienia. Nowe formy, takie jak:
kontraktowanie pracy, praca na zlecenie, praca w niepelnym wymiarze go-
dzin, zatrudnienie rotacyjne, job sharing, bezposrednio wplywaja na liczbe
zatrudnianych pracownikéw, zmieniajac réwnocze$nie wizje pracy, nasta-
wienie do pracy, jej czas i zakres. Niepokojacym jest jednak fakt, ze zwiek-
szanie i zréznicowanie form zatrudnienia nie daje gwarancji na podjecie
pracy w dluzszym czasie (Herr, Cramer 2001, s. 13). Skutkiem wspomnia-
nych zmian jest wzrost mobilnoéci pracownikéw. Okres zatrudnienia na
jednym stanowisku pracy ulega skréceniu. W latach 70. i 80. XX wieku wy-
nosit on 23,5 roku, natomiast w 1996 roku juz zaledwie 3,5 roku. Przewiduje
sie, ze osoby funkcjonujagce w chwili obecnej na rynku pracy beda oémio-
krotnie zmienia¢ prace lub przekwalifikowywac¢ sie, natomiast osoby dopie-
ro rozpoczynajace swoja kariere - az dwudziestokrotnie (Taylor, Hardy
2004, s. 22; Malewska 2008, s. 9). Dla pracownikéw oznacza to zwiekszenie
swojej elastycznosci zawodowej, podnoszenie kwalifikacji, ale takze ,mi-
gracje organizacyjne” - zmiane miejsca pracy, jak i by¢ moze stanowiska.
Ruchliwo$¢ zasobéw pracy, w obrebie zakladu pracy i poza nim uwarun-
kowana jest czynnikami o charakterze demograficznym, a dokladnie picia,
poziomem wyksztalcenia, wykonywanym zawodem i przynaleznoscia do
branzy (Budnikowski 2009, s. 113). Istnieje widoczna zalezno$¢ miedzy plcig
a okresem zatrudnienia, ktéra uwarunkowana jest stereotypami funkcjo-
nujagcymi w spoleczenistwie, dotyczacymi roli kobiety i mezczyzny. Niski
poziom wyksztalcenia sprawia, ze jednostka nie wykazuje checi zmiany
miejsca pracy, poniewaz wiaze sie to z doksztalceniem lub przekwalifiko-
waniem. Wyksztalcenie wyzsze natomiast wplywa na zwiekszenie gotowo-
Sci jednostek do przekwalifikowania oraz korzystania z mozliwosci zmiany
pracodawcy. Obecnie $redni okres pracy u jednego pracodawcy wynosi trzy
lata, a statystyczny pracownik ma w trakcie swojej kariery siedmiu praco-
dawcow, zatem nalezy podkresli¢ tendencje wzrostowa tego zjawiska (Su-
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char 2009, s. 24). Tendencja wzrostowa w tym ujeciu oznacza, ze czas pracy
u jednego pracodawcy nadal bedzie sie skracal. Przyczyn powyzszych
zmian nalezy upatrywaé w polskich uwarunkowaniach historyczno-gospo-
darczych. Momentem przelomowym w sposobie mys$lenia o pracy jako for-
mie rozwoju nie tylko zawodowego, ale i osobistego, staly wydarzenia
zwigzane z transformacja systemowa. Od tego momentu zycie zawodowe
zaczelo by¢ postrzegane jako proces, ktéry wymaga nakladu pracy i zaanga-
zZowania, bowiem nie jest statycznym, przewidywalnym zjawiskiem (Suchar
2009, s. 25).

Tabela 7. Przecietny okres pracy w jednej firmie. Zrédto: badanie IPK 2005 w: Doradca
Zawodowy 4/2009. M. Suchar, Kariera - wielowymiarowy scenariusz przebiegu zZycia zawodo-
wego, Doradca Zawodowy 4/2009, s 25

Wiek Przecietny okres pracy w jednej firmie (w latach)
pracownikéw 1 2.3 4-5 6-7 8-9 10
25-30 74,07% 25,93%
31-40 51,69% 40,07% 5,62% 1,87% 0,37% 0,37%
41-50 20,71% 54,29% 16,43% 4,29% 0,71% 3,57%
powyzej 50 4,55% 34,85% 36,36% 16,67 % 6,06% 1,52%
cala grupa 38% 42,6% 12,4% 4,4% 1,2% 1,4%

Zmiana miejsca pracy, odbierana kilkanascie lat temu jako brak lojalno-
ci wzgledem firmy, obecnie jest wyznacznikiem rozwoju zawodowego, po-
niewaz, jak pokazuja analizy biografii zawodowych, sukcesem, czy tez uda-
na kariera zawodowa szczyca sie jednostki wykazujace zatrudnienie u kilku
lub kilkunastu pracodawcéw (Budnikowski 2009, s. 113). Réznorodnosé
form i miejsc zatrudnienia, a tym samym doswiadczen wplywaja bezpo-
$rednio na wieloé¢ nabywanych umiejetnosci i poziom ich zréznicowania.
Rynek pracy, definiowany jako przestrzeri wymiany towaréw i ustug, bu-
dowany jest w oparciu o aktywnoé¢ zawodowa poszczegélnych jednostek,
ksztaltowany zaréwno przez osoby zatrudnione, bezrobotne, jak i bierne
zawodowo. W zwigzku z prezentowanym tematem konieczne jest ukazanie
dynamiki zjawiska bezrobocia i czynnikéw je determinujacych, poniewaz
w szerszym kontekscie znajduja one swoje odzwierciedlenie w wyborach
edukacyjno-zawodowych spoleczeristwa.

Zjawisko bezrobocia analizowane jest na gruncie nauk ekonomicznych,
jak i spolecznych, poniewaz wraz z glodem i zmianami klimatycznymi, na-
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lezy ono do najwiekszych probleméw wspoélczesnego Swiata (Budnikowski
2009, s. 13). Analizie poddawane sa zaréwno przyczyny, jak réwniez skutki,
ktére maja charakter, spoleczno-psychologiczny, ekonomiczny i gospodar-
czy. Bezrobocie jest zjawiskiem zlozonym i determinowanym przez rézne
czynniki (Szewczyk 2011, s. 67-69). Teorie jako jego Zrédia wskazuja: brak
informacji o wolnych miejscach pracy i wolnej sile roboczej, mata mobilnosci
sity roboczej (Friedman, Phelps), poziom ptac nominalnych, zaspokojenie
rynku pracy, ktére implikuje zwolnienia i wzrost bezrobocia (Layard, Nic-
kell, Jackman) oraz pozaplacowe czynniki, do ktérych nalezg miedzy inny-
mi: nieprzystosowanie instytucji edukacyjnych do funkcjonowania na rynku
pracy, niedorozw¢j instytucji powotanych do przeciwdziatania bezrobociu,
oslabienie barier celnych, bariera lokalowa (Keynes) (Jarmolowicz, Szarzec
2008, s. 17-22). Obecnie na $wiecie nie ma kraju, w ktorym nie wystepowat-
by problem bezrobocia, czynnikiem réznicujacym jest tylko skala zjawiska.
W Polsce pojawit sie on po 1989 roku. Uwidocznil sie w wyniku zmian sys-
temowych oraz przejscia z gospodarki planowanej do wolnorynkowej. Ofi-
cjalne dane z urzedéw pracy nie oddaja skali tego zjawiska, poniewaz nie
wszystkie osoby pozostajace bez zatrudnienia rejestruja sie, ponadto jest du-
za liczba zarejestrowanych, ktorzy pracuja i nie zglaszaja tego do wilasciwe-
go urzedu, przez co zasilaja szarg strefe (Budnikowski 2009, s. 8). Nalezy
jednak w tym miejscu podkresli¢, iz zwigzku z mobilnoscig sity roboczej
zawsze pozostaje pewna liczba wolnych miejsc pracy oraz okreslona liczba
0sob, ktére w tym czasie nie sa zatrudnione. W optymalnym modelu za-
trudnienia stopa bezrobocia powinna miescic¢ sie¢ w przedziale 2-3%. Trudno
jednakze stwierdzi¢, czy stopa ta jest optymalna takze dla polskich warun-
kow. Wedlug A. Szydlik-Leszczyriskiej bezrobocie ponizej 10% nalezalo-
by w Polsce uzna¢ za sukces (Szydlik-Leszczyriska 2012, s. 19). Dynamika
bezrobocia badana indeksem taficuchowym, czyli metoda oparta na poréw-
nywaniu okresu biezacego z poprzednim, pozwala okresli¢ pewne pra-
widlowosci wplywajace na zmniejszanie lub nasilanie pewnych proceséw.
Analizujac zjawisko dynamiki bezrobocia, nalezy bra¢ pod uwage czynniki
demograficzne (ple¢, wiek, wyksztalcenie, miejsce zamieszkania), wzrost
gospodarczy i inwestycje, migracje oraz czas pozostawania bez pracy. Grupa
spoleczng szczegdlnie narazong na ryzyko bezrobocia i wymagajaca uwagi
sa osoby mlode, a zwlaszcza absolwenci réznych typéw szkot i poziomow
ksztalcenia. Wynika to z ich specyficznego statusu spotecznego, a mianowi-
cie z faktu wchodzenia w role zawodowe i szukania swojego miejsca na
rynku pracy (Szydlik-Leszczynska 2012, s. 64).

Wedtug badart GUS bezrobocie dotykajace ludzi miodych, niestety, ma
tendencje wzrostowa. W koncu pierwszego kwartatu 2015 najliczniejsza
grupe wéréd bezrobotnych stanowily osoby w wieku 25-34 lat - 525,3 tys.,
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a ich odsetek w ogoélnej liczbie bezrobotnych wyniost 28,3%. Najwyzszy
udzial os6b bezrobotnych w wieku 25-34 lat odnotowano w wojewodz-
twach: lubelskim (32,2%), podkarpackim, (30,5%) swietokrzyskim (30,0%),
natomiast najnizszy w wojewddztwach: dolnoslagskim (25,9%), t6dzkim
(26,2%) zachodniopomorskim (26,6%) i opolskim (27,8%) (Gléwny Urzad
Statystyczny 2015, s. 17-18).

I kwartal 2015

Ogélem 160 m\i@ 21,1 2 18,4 8 ' 16,2
Mezezyini | ]56 @?j&\\? 19.5 19,1 21,7

‘‘‘‘‘‘‘‘‘‘

Kobiety 164 NN 2.6 17.8 10,9

Odo 24 lat K25 -34 035-44 W45 - 54 B55 lat iwigcej

Ryc. 9. Struktura bezrobocia wedtug plci i wieku w I kwartale 2015 roku (w %). Zrodto:
Raport GUS, Bezrobocie rejestrowane I kwartat 2015, Warszawa 2015, s. 18

W latach poprzednich w grupie oséb znajdujacych sie w szczegodlnie
trudnej sytuacji na rynku pracy nieustannie znajdowaly sie osoby mtode, do
25 roku zycia, ktoérych liczba réwniez ulega wzrostowi i wynosila odpo-
wiednio: 358,6 tys. w roku 2007, 277,5 tys. w roku 2008, 425,9 tys. w roku
2009, 392 tys. w roku 2010, 416,1 tys. w roku 2011. Przedstawione dane po-
twierdzajq utrzymujaca sie zlg sytuacje mtodych ludzi na rynku pracy.

Kolejnym czynnikiem, wptywajacym na dynamike zjawiska bezrobocia,
jest struktura wyksztalcenia spoleczeristwa. Tabela 8 przedstawia zmiany
ilosciowe, jakie zaszly w poszczegolnych latach, uwzgledniajac reformy
w systemie edukacji (reforma z 1999 roku, wprowadzenie gimnazjum), jak
i szkolnictwa wyzszego (wprowadzenie systemu boloniskiego). Jak wskazuja
wyniki badant GUS, zwigksza sie liczba zarejestrowanych bezrobotnych po-
siadajacych wyzsze wyksztalcenie, maleje natomiast liczba bezrobotnych ze
stosunkowo niskim poziomem wyksztalcenia. Przyczyn takiego stanu rze-
czy nalezy upatrywac¢ we wspomnianych reformach systemu edukacji, ktére
umozliwiaja kontynuacje ksztalcenia, nabywania kwalifikacji i umiejetnosci
po kazdym zakoriczonym etapie nauki.
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Tabela 8. Struktura bezrobocia wedtug wyksztalcenia w poszczegélnych latach. Zrédto:
Informacja na temat rynku pracy, dziatan rzqdu na rzecz przeciwdziatania bezrobociu i jego skut-
kom oraz planowanych i wdrazanych zmianach funkcjonowania urzedéw pracy, MPiPS, War-
szawa 2013, s. 12

Wyksztalcenie [w tys.]
Rok ) . p.o/hceaI.ne $rednie ogélno-| zasadnicze |gimnazjalne
ogolem wyzsze i érednie . Do
ksztalcace zawodowe | iponizej
zawodowe

I kw. 2013 2314,5 266,6 505,1 245,0 660,1 637,3
2012 2136,8 251,0 472,4 226,3 603,9 583,2
2011 1982,7 225,8 440,7 214,5 555,8 545,9
2010 1954,7 204,7 4299 213,1 556,2 550,8
2007 1746,6 120,2 386,2 159,0 516,6 564,6
2005 2773,0 152,4 606,7 211,5 903,6 898,8
2002 3217,0 126,6 683,6 199,0 1163,6 1044,1

Podejmujac rozwazania dotyczace dynamiki zjawiska bezrobocia, na-
lezy réwniez uwzgledni¢ okres poszukiwania pracy. Brak rozczarowania
zwigzanego z doswiadczeniem dlugotrwalego poszukiwania pracy wptywa
pozytywnie na chec¢ jej szukania. Diuzszy okres wplywa na obnizenie ak-
tywnosci w zakresie poszukiwania pracy, a moze nawet przyczynic sie do
calkowitego zaprzestania. Do gtéwnych przyczyn wydtuzania sie okresu po-
szukiwania pracy nalezy: kryzys gospodarczy, nieche¢ pracodawcéw do za-
trudniania nowych pracownikéw i ponoszenia kosztéw zwigzanych z przy-
gotowaniem kandydata do efektywnego wykonywania obowigzkéw oraz
zmniejszenie srodkéw z Funduszu Pracy, przeznaczonych na przeciwdzia-
tanie bezrobociu. Do czynnikéw wydtuzajacych okres pozostawania bez
pracy nalezy zaliczy¢ rowniez wiek, ograniczenia zdrowotne oraz brak wia-
Sciwego przygotowania zawodowego (Budnikowski 2009, s. 30). Analizujac
dane z lat ubiegtych, mozna zauwazy¢, ze w okresie 2008-2011 éredni czas
poszukiwania pracy ulegal wahaniom. Pomiedzy II kwartatem 2008 i 2010
roku skrocil sie z 13,1 do 9,4 miesigca. Niestety, w 2011 r. bezrobotni znéw
musieli wykaza¢ sie wigeksza cierpliwoécia. Wskaznik ponownie wydtuzyt
sie do 10,7 miesigca.

Jak wynika z opublikowanego przez GUS Badania Aktywnosci Ekono-
micznej Ludnosci (BAEL), przecietny okres poszukiwania pracy w Polsce
przekracza obecnie 12 miesiecy. Raport pokazuje, Ze im nizsze wyksztalce-
nie, tym szukanie pracy trwa diuzej. Najdtuzej zatrudnienia poszukuja oso-
by legitymujace sie wyksztalceniem gimnazjalnym, najkrocej osoby z wy-
ksztalceniem wyzszym.
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Ryc. 10. Przecietny okres poszukiwania pracy w I kwartale w latach 2008-2011. Zrédto:
http://www .rynekpracy.pl/monitor_rynku_pracy_1.php/wpis. 146 /drukuj.1 (01.05.2012)

Warto podkresli¢, iz dlugosé¢ okresu pozostawania bez pracy wpltywa
na stopienn dewaluacji zdobytych umiejetnosci (Budnikowski 2009, s. 31).
Wplywa to réwniez na gotowos¢ podjecia zatrudnienia za oferowane wyna-
grodzenie. Zgodnie z jednym z zalozen teorii poszukiwarn na rynku pracy
placa stanowi granice oplacalnosci podjecia zatrudnienia. Zwigzek miedzy
czasem poszukiwan a oczekiwaniami placowymi jest wiec bardzo istotny.
Wydtluzajacy sie okres poszukiwania pracy zwieksza gotowos¢ jednostki do
podjecia zatrudnienia za mniejsze wynagrodzenie niz pierwotnie oczekiwa-
ne, moze réwniez wplywac na podjecie zatrudnienia ponizej kwalifikacji.
Czas poszukiwania pracy zalezy nie tylko od szybkosci aplikowania kandy-
data, ale réwniez od szybkosci informacji zwrotnej. Brak odpowiedzi ze
strony pracodawcy, dlugi proces rekrutacyjny, duza konkurencja na rynku
pracy oraz wczesniej odrzucone aplikacje zniechecajg absolwentéw do apli-
kowania, implikujac i pogtebiajac negatywne opinie o rynku pracy (Raport
Deloitte 2011, s. 15-18). Na dynamike wplywaja réwniez procesy migracyjne
ludnosci, charakterystyczne dla okreslonych regionéw kraju. Od kilku lat
obserwowalny jest utrzymujacy sie wysoki poziom bezrobocia w naste-
pujacych wojewoddztwach: warminsko-mazurskim (18,8%), kujawsko-po-
morskim (15,8%), zachodniopomorskim (15,7%), podkarpackim (14,9%)
i swietokrzyskim (14,6%) (Gtéwny Urzad Statystyczny 2015, s. 47). Wynika
to z warunkéw gospodarczo-ekonomicznych obszaréw wymienionych wo-
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jewodztw, ktore w gléwnej mierze s3 terenami nisko zurbanizowanymi lub
pozostaltymi po Panistwowych Gospodarstwach Rolnych. Likwidacja PGR-
6w zostala dokonana nagle, arbitralnie, bez dziataii ostonowych, przez co
duzy odsetek ludnosci stal sie dlugookresowo bezrobotny. Trudnosci na
wyzej wspomnianych terenach spowodowane sa staboscia lokalnych ryn-
kéw pracy na terenach wiejskich (Sztanderska, Giza-Poleszczuk 2008,
s. 19). Osoby lepiej wyksztalcone i bardziej przedsiebiorcze przeniosly sie
w poszukiwaniu pracy do miast (Urbaniak 2008, s. 6), co niewatpliwie jest
szansg, jednak w konsekwencji powoduje zwiekszona liczbe kandydatow do
pracy na terenach zurbanizowanych. Struktura wiekowa terenéw wiejskich
ma niewatpliwy wplyw na poziom bezrobocia. Osoby mlode decyduja sie
na migracje do wiekszych miast w poszukiwaniu pracy, poniewaz bez po-
prawy infrastruktury i stworzenia warunkéw do rozwoju przedsiebiorstw
na wyzej wspomnianych terenach nie powstang na duza skale nowe miejsca
pracy i wysoki poziom bezrobocia bedzie sie utrzymywal. Czynnikiem de-
terminujacym wskaznik bezrobocia na obszarach wiejskich jest rowniez nie-
rownomierny dostep do edukacji oraz niedostosowanie systemu i poziomu
ksztalcenia do potrzeb terenéw popegeerowskich, w rezultacie czego zasoby
pracy, ktére mogtyby stanowi¢ potencjat i przyszios¢ lokalnych rynkéw pra-
cy, sa niewykorzystane. Mlodzi ludzie migruja lub pozostaja bez zatrudnie-
nia (Giza-Poleszczuk, Kosciesza-Jaworski 2008, s. 35). W celu poprawienia
sytuacji, zaktywizowania ludnosci obszaréw wiejskich, promowania tych
obszaréw oraz wdrazania i stosowania nowych technologii opracowane zo-
staly programy i inicjatywy przy wsparciu funduszy z Unii Europejskiej,
takie jak: LEADER, Poakcesyjny Program Wsparcia Obszarow Wiejskich, Program
Rozwoju Obszarow Wiejskich 2007-2013 czy Program Operacyjny Kapitat Ludzki
(Urbaniak 2008, s. 12-17). Gléwna idea podejmowanych inicjatyw jest bu-
dowa nowoczesnego sektora spozywczego i poprawa jakosci zycia poprzez
przyspieszenie modernizacji gospodarstw rolnych, pobudzenie przedsie-
biorczosci spotecznosci lokalnych i tworzenie nowych miejsc pracy, pod-
wyzszenie kwalifikacji zasobéw pracy, tworzenie partnerstw lokalnych oraz
wsparcie szkoleniowe i doradcze z r6znych zakresow.

Dynamika bezrobocia, rozumiana jako wzrost lub spadek ogolnej liczby
zarejestrowanych bezrobotnych, zalezy, jak autorka starala sie ukazaé, od
wielu czynnikéw. Natezenie zmian zwigzane jest zaréwno z czynnikami za-
leznymi, jak i niezaleznymi od jednostki. Walka z bezrobociem jest proce-
sem bardzo trudnym i dlugotrwalym, poniewaz wymaga zaangazowania
i wspolpracy ze strony wielu instytucji, celem ktérych jest tworzenie no-
wych miejsc pracy, profilaktyka i zapobieganie patologiom w miejscu za-
trudnienia.
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2.5. Mlodzi na rynku pracy - bariery, mozliwosci,
wyzwania

Kontynuujac rozwazania dotyczace trendéw rynku pracy, nie mozna zigno-
rowac pojawienia sie na nim nowego pokolenia pracownikéw. Generacja Y
to pokolenie urodzone miedzy 1970/1980 a 1990 rokiem, czyli obecni dwu-
dziesto-, trzydziesto-, a nawet czterdziestolatkowie. W Ameryce nazywani
Pokoleniem Millennium lub ,klapek i ipodéw”, ktérego nie budzacym
watpliwosci i przekonujacym przedstawicielem jest zatozyciel Facebooka,
32-letni Mark Zuckerberg - miody, przedsiebiorczy, nastawiony na sukces
nonkonformista. Doktadne wskazanie przedzialu czasowego, w ktérym ,na-
rodzito” sie Pokolenie Y, jest niemozliwe ze wzgledu na brak wyraznej gra-
nicy, ktéra oddzielataby to pokolenie od poprzedniego. Zréznicowanie dat
podawanych w literaturze wynika z procesu zmian zwigzanych z rozwojem
technik teleinformacyjnych, powszechnego dostepu do Internetu, posiada-
nia telefonéw komoérkowych i komputerow osobistych, ktéry w réznych
czesciach Swiata przebiegal z ré6znym nasilaniem. Podstawa klasyfikacji
do okreslonego pokolenia jest perspektywa czasowa i wspodlne przezywa-
nie okreslonych zjawisk i do$wiadczen historycznych, socjalno-bytowych,
ksztaltujacych postawy. W przypadku Pokolenia Y sg to osoby, ktére byty
socjalizowane przez media, w szczegdlnosci komputer (Melosik 2001, s. 13).
Jednak to nie data urodzenia warunkuje przynaleznos¢ do tej generacji, ale
przede wszystkim Srodowisko, w jakim jednostka wychowywala sie. Jest
to pierwsze pokolenie, ktére nie r6zni sie znaczaco miedzy soba w obrebie
wiekszosci krajow, a to gléwnie za sprawa Internetu, ktéry silnie ujednolicit
system wartosci oraz wplynal na wyobrazenie $wiata, takze zawodowego.
W Polsce pokolenie to stanowia osoby urodzone w ostatnich latach socjali-
zmu, ale ich wkroczenie w dorostos¢ i zycie zawodowe przypada na rok
2000. Literatura wyrdznia trzy generacje pracownikéw: baby boomers - pra-
cownicy w wieku 45-65 lat, ktérzy , pracuja po to, zeby przetrwac”; genera-
cja X - pracownicy w wieku 30-45 lat, ktérzy ,zyja po to, zeby pracowac”
i generacja Y - wiek 20-30 lat, , pracuja po to, zeby zy¢” (Pawlowska 2015).
Pokolenie Y to pokolenie wspélistniejace z komputerem, sprawnie odnajdu-
jace sie w erze nowinek technologicznych. To aktywni uczestnicy procesow
globalizacyjnych, otwierajacych sie przed nimi mozliwosci zwigzanych z po-
drézami, praca poza granicami kraju oraz wymiang doswiadczen. Nasta-
wieni sa na konsumpcje, pewni siebie i oswojeni z wszechobecng zmiang,
jednak brak im umiejetnoéci samodzielnego podejmowania decyzji, sa
nieSwiadomi, co to znaczy wykonywaé¢ odpowiedzialne zadania. Zostali
wychowani na ,Narcyzéw”, a konfrontacja z rzeczywistoscia jest dla nich
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wielkim przezyciem. , Uksztaltowani bez wplywu starego systemu, oczekuja
cigglych pochwat i natychmiastowych efektéw, sa krnabrni, nie szanuja star-
szych, lekcewaza autorytety” (Scherer 2009, s. 6-15). Koncentruja sie na po-
szukiwaniu wlasnego szczescia i spelnienia poza praca zawodowgq, ponie-
waz nie ma gwarancji zatrudnienia. Igreki znaja swoja wartos¢, twardo
negocjuja warunki zatrudnienia, spodziewaja sie szybkich karier. Praca za-
wodowa zwigzana jest dla nich z przyjemnosciag (Weroniczak 2010, s. 40-46).
Aktywnos¢ zawodowa znajduje sie w hierarchii wartosci ponizej zycia to-
warzyskiego. Praca stanowi Srodek do innych, wazniejszych w mniemaniu
Pokolenia Y celéw, do ktérych nalezy zatozenie szczesliwej rodziny, samo-
rozwoj i realizacja pasji. Cechuje ich odmienny od poprzedniego pokolenia
(X) stosunek do dobr materialnych. Wazniejsza jest jakos¢ zycia, jego do-
$wiadczanie, dlatego tez charakterystyczna zasada Pokolenia Y jest , praco-
wac i zy¢”. Cenig swdj czas prywatny i odpoczynek, przez co preferuja ela-
styczne formy zatrudnienia. W przypadku tego pokolenia o jakosci zycia
zaczyna decydowac ,bycie”, a nie ,posiadanie”. Generacja Y rézni sie od
swoich poprzednikéw réwniez gotowoscig do poswiecania zycia prywatne-
go na rzecz zawodowego, a w stosunku do pracy maja konkretne i sprecy-
zowane wymagania. Niezwykle wazna jest dla Igrekéw idea work-life balan-
ce, czyli zachowanie rownowagi miedzy zyciem prywatnym a zawodowym.
Jak podkresla E. Chester, Pokolenie Y to dzieci wolnego rynku, od ZzZycia
oczekuja satysfakcji, komfortu i wygody. Chcac uzyskac ich zaangazowanie,
nalezy zacza¢ moéwic ich jezykiem, przedstawia¢ im wymierne korzysci
z wykonywanej pracy i czesto nagradzac¢ (Chester 2006, s. 26). Sukces mie-
rzony pozycja spoleczna, poziomem zycia zastepuje realizacja na gruncie
réwnowagi miedzy zyciem zawodowym, a prywatnym. W pracy zawodo-
wej dla Y-6w liczy sie przede wszystkim dobre wynagrodzenie, tzn. ade-
kwatne do wykonywanej pracy, brak napiec i streséw oraz mozliwos¢ roz-
woju zawodowego (Raport Mlodzi 2011, s. 51-62). Specyfika tej generacji,
odnoszaca sie do sposobu mys$lenia o zyciu i jego sensie, sSrodowisku i trybie
zycia, przeklada sie rowniez na funkcjonowanie w miejscu pracy i okreslo-
ne zachowania oraz oczekiwania. Pracownicy pokolenia Y stanowia wy-
zwanie dla dzialéw personalno-kadrowych, poniewaz maja swoja wizje
kariery. Tabela nr 9 prezentuje zestawienie mocnych i stabych stron pra-
cownika z Generacji Y.

Pokolenie Y nie interesuje si¢ przeszloscig, ale mysli o przysziosci. Jest
to generacja, ktéra chce pracowag, ale nie przez cale zycie, reprezentuja zu-
pelnie nowy zestaw oczekiwar i potrzeb. Pracownik Y musi czué, ze jest po-
trzebny oraz ze sie¢ rozwija. Podstawa dla efektywnego funkcjonowania jest
dla niego konstruktywna i szybka informacja zwrotna, poniewaz cechuje go
brak cierpliwosci. Pracownicy pokolenia Y sa $wiadomi dynamiki zmian
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rynku pracy i towarzyszacych im nietrwatych zjawisk popytu rynkowego,
przez co nie satysfakcjonuja ich dlugotrwale procesy i procedury awanso-
we oparte na dlugofalowej wspélpracy z dana organizacja (Fazlagi¢ 2010,
s. 63-66). Czynnosci, ktére wykonuje pracownik nalezacy do Pokolenia Y,
powinny miec¢ rézny charakter, zakres i stopiei trudnoéci, aby nie odczuwat
on monotonii w pracy, a ponadto praca i jej efekty powinny by¢ nierozer-
walnie powigzane z adekwatnym wynagrodzeniem. Relacje personalne
w firmie réwniez majg inny charakter, poniewaz Igreki traktuja przelozo-
nych jak réwnych sobie. Zastrzezenia pracodawcéw do miodych pracowni-
kow z Pokolenia Y dotycza kilku aspektéw. Naleza do nich: brak pojecia
o etyce pracy oraz brak szacunku dla wykonywanej pracy i niektérych pro-
cesow w niej zachodzacych. Przygotowania dotyczace funkcjonowania
w sferze pracy Pracownikow Y musza odnosi¢ sie do zwiekszenia liczby
szkolen, ale - co nalezy podkresli¢ - z zakresu podstawowych umiejetnosci,
takich jak prowadzenie tradycyjnej korespondencji oraz korzystanie ze Zro-
det ksiazkowych. Igreki korzystaja wylacznie z nowosci technologicznych
i to, czego nie mozna znalez¢ w Internecie, w ich ocenie nie istnieje. Praco-
dawcy winni w stopniu réwnomiernym wykorzystywaé¢ komunikacje za
pomoca mediéw, jak i bezposrednig, w celu dbania o wizerunek firmy.

Tabela 9. Mocne i stabe strony pracownika z Pokolenia Y. Zrédto: L. Weroniczak, Czto-
wiek w obliczu szybko dokonujgcych sig zmian, [w:] Bo Zycie to nieustanny rozwdj, (red.) J. Ma-
jorczyk, Poznan 2010, s. 44-45

MOCNE STRONY PRACOWNIKA SEABE STRONY PRACOWNIKA
Z POKOLENIA'Y ZPOKOLENIA'Y
- biegla obstuga nowoczesnych urzadzeri | - nieche¢ do podporzadkowywania sie regu-
i znajomos¢ technologii ICT fom
- zadaniowe podejscie do pracy - zachowania roszczeniowe wobec pracodaw-
- niezaleznos¢ i wysokie ambicje cy, przejawiajace sie¢ w oplacalnosci podej-
- nacisk na rozwdj osobisty i sukces finan- mowanych dzialan
SOWy - konieczno$¢ ciagtej stymulacji, uwagi i stoso-
- poszukiwanie zmian i wyzwan wania informacji zwrotnej
- jasne i wyraznie okre$lone oczekiwania | - nieche¢ do rutyny
wynikajace z pewnosci siebie - brak umiejetnosci w relacjach miedzyludz-
- zangazowanie w prace, ktora jest intere- kich i kontaktach bezposrednich, spowodo-
sujaca i daje satysfakcje wany komunikacja zdalng (preferuja komu-
- nacisk na dobra reputacje firmy i atmos- nikacje elektroniczng)
fere w pracy - ktopot z przyjmowaniem krytyki
- umiejetnos¢ utrzymania rownowagi - mniejsza tendencja do lojalnosci wobec pra-
miedzy zyciem prywatnym a zawodo- codawcy
wym - przekladanie wlasnego komfortu i wygody
- wnosza pomystowosé, tworczosé, ela- nad po$wiecenie dla pracy i pracodawcy
stycznos¢ i che¢ podejmowania ryzyka

94



Zmuszeni beda do wyjasniania pracownikom Generacji Y znaczenia i istoty
zwigzkéw przyczynowo-skutkowych, poniewaz znamienna cecha tego po-
kolenia jest umiejetnoé¢ rozwigzania problemu, jednak bez zaglebiania sie
w jego zZrédlo lub przyczyne. Konieczne stanie sie rowniez wprowadzenie
systematycznych procedur ewaluacyjnych, ksztattujacych poziom motywa-
¢ji mtodych pracownikéw (Fazlagi¢ 2008b, s. 14).

Wspolczesna miodziez nie odczuwa potrzeby stabilnosci, wrecz prze-
ciwnie - zgodnie z logika spoteczeristwa konsumpcji oczekuje na zmiane,
nie obawiajac sie jej. Mlodych ludzi charakteryzuje wybidrczy sposéb podej-
Scia do informagji i uczenia sie. Wiedza jest przetwarzana i wykorzystywana
w okreslonych sytuacjach, zdobywana w réznych miejscach i w rézny spo-
s6b. Wspolczesni mlodzi ludzie potrafig koncentrowac sie na wielu rzeczach
naraz, ale dtuzsza koncentracja w tym samym polu jest trudna lub nie istnie-
je wcale (Melosik 2001, s. 18-19). Sa to indywidualisci, sSwiadomi konieczno-
ci samoksztalcenia, samodoskonalenia i swojego potencjatu, ktéry mozna
jak najefektywniej wykorzystaé (Cybal-Michalska 2008, s. 100). Wspoélczesny
rynek pracy jest sprzymierzericem Pokolenia Y, bowiem s3a oni w stanie do-
stosowac sie¢ do kazdej zmiany na nim zachodzacej. Pracodawcy nie sa
przyzwyczajeni do stawiania warunkéw przez potencjalnych kandydatow,
okresy wzrostu bezrobocia utrzymywaly ich w przekonaniu, Ze to oni kieru-
ja rynkiem pracy (Solska 2008, s. 40-45). To pracodawcy musza jednak do-
stosowac funkcjonowanie organizacji do potrzeb pracownikéw z Pokolenia
Y, poniewaz to oni stajq sie sila dominujaca na rynku pracy. Tylko praco-
dawcy, ktorzy sa swiadomi checi rozwoju swoich pracownikéw, beda sami
rozwija¢ sie dzieki nim (Raport Deloitte, 2011, s. 18).

Poznanie sytuacji studentéw i absolwentéw na wspélczesnym rynku
pracy jest niezwykle istotne na tle podejmowanych rozwazan. W warunkach
zmian strukturalno-rynkowych nalezy doktadnie okresli¢ mozliwosci i ogra-
niczenia, jak réwniez szanse na rynku pracy miodych ludzi konczacych
edukacje wyzszag. W niniejszym podrozdziale przedstawione zostana
zagadnienia zwigzane z kryteriami oceny rynku pracy przez studentéw
i absolwentéw. Sytuacja mlodych ludzi uwarunkowana jest szeregiem zréz-
nicowanych czynnikéw, do ktérych przede wszystkim nalezy zaliczy¢ kie-
runek i dynamike rozwoju spoteczno-gospodarczego (wyznaczanie prioryte-
tow w ujeciu lokalnym, krajowym, europejskim i $wiatowym), poziom
wyksztalcenia mlodziezy i jakos¢ posiadanych przez nig kwalifikagji. Struk-
tura ksztalcenia na poziomie ponadgimnazjalnym i wyzszym, efektywnos¢
systemu poradnictwa zawodowego, relacja miedzy szkolnym a pozaszkol-
nym systemem edukacji rowniez implikuje ksztalt rynku pracy. Ponadto
istotne w tym wzgledzie sa postawy mlodziezy wobec pracy, jej aktywnos¢
i kreatywnos¢, wyrazajaca sie¢ w pozytywnym nastawieniu do samozatrud-
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nienia, ale takze powstawanie nowych zawodéw i akceptacja nowych form
zatrudnienia (Kwiatkowski 2006, s. 91-92).

Trudnosci na rynku pracy dotykajace absolwentéw, jak i studentow,
maja zwigzek z wymaganiami i oczekiwaniami stawianymi wobec nich
przez pracodawcow, jednak przede wszystkim wiagzg sie z rosnaca konku-
rencja, istniejaca pomiedzy absolwentami szkét wyzszych (Mika, Salata
2006, s. 121). Rozwoj szkolnictwa na poziome wyzszym spowodowal wzrost
liczby os6b z wyzszym wyksztalceniem, co skutkowalo zwiekszeniem po-
ziomu rywalizacji wéréd kandydatéw do pracy. To wlasnie edukacja stala
sie obszarem zycia, ktéry rozstrzyga i réznicuje losy miodego pokolenia,
a wlasciwe wyksztalcenie, obudowane kompetencjami, jest szansa spelnie-
nia marzen i planéw zyciowo-rodzinno-zawodowych. Cecha charaktery-
styczna mlodziezy, stojacej przed podjeciem dalszych decyzji edukacyjno-
-zawodowych, jest che¢ zdobycia jak najwiekszych kompetencji zawodo-
wych (Cybal-Michalska 2001, s. 257). Mlody wiek jest okresem rozwoju,
odnoszacym sie do sfery emocjonalnej, moralnej i poznawczej takze w kon-
tekécie wyboru zawodu, a jak wskazuje Barika, jednostka wchodzaca w pole
zawodowe nie ma ani dostatecznych informacji, ani narzedzi, ani tym bar-
dziej doswiadczenia (Barika 2005b, s. 139). Czas studiéw, z punktu widzenia
rozwoju zawodowego i kariery zawodowej, jest jednym z krytycznych mo-
mentéw w zyciu czlowieka, co wynika z koniecznosci dokonania wyboréw,
rzutujacych na dalsze zycie jednostki (Szydlik-Leszczynska 2012, s. 83).
Miodzi ludzie stoja przed trudnym wyborem dotyczacym ich przysztosci.
Tak zwany , kryzys ¢wieréwiecza”, dotykajacy studentéw ostatnich lat stu-
diéw i absolwentéw, pojawia si¢ w zwigzku zapleczem, a dokladniej jego
brakiem lub ubogim stanem. To, co studenci posiadajg, to mtody wiek, dy-
plom i niepewna przyszlos¢ (Raport Mlodzi 2011, s. 38), dlatego tez nie-
zmiernie istotna jest rola panstwa w tej kwestii (Kopertyniska 2009, s. 75):
w dostosowaniu systemu ksztalcenia, a zwlaszcza w zorganizowaniu sys-
temu poradnictwa zawodowego, odpowiadajacego zaréwno potrzebom
milodych ludzi, jak i rynku pracy. Wprowadzone zmiany ustawowe mialy
na celu poprawe sytuacji mlodych ludzi szukajacych zatrudnienia. Na mocy
wprowadzanych reform zaczeto zamykac czes¢ szkot zawodowych lub wy-
gaszac kierunki ksztalcenia, ktére byly oceniane negatywnie pod wzgledem
przygotowania do funkcjonowania na rynku pracy, zwiekszyla sie nato-
miast liczba szkét ogolnoksztalcacych, ktére otwieralty mozliwosé dalszego
zdobywania wyksztalcenia. Konsekwencja tych dzialan jest brak osob przy-
gotowanych do wykonywania najprostszych zawodéw oraz zréznicowany
poziom edukacji w liceach ogoélnoksztalcacych, ktéry zauwazono po wpro-
wadzeniu ujednoliconych egzaminéw zewnetrznych. Tym samym wzrosla
liczba 0s6b aspirujacych na uczelnie wyzsze, co przelozyto sie na jakos¢ ab-
solwentéw, gdyz na studia sktadatly dokumenty osoby o niesprecyzowanych
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planach zawodowych lub tez przecietni absolwenci przecietnych liceow
(Raport Mtodzi 2011, s. 89-90). Reformy miaty na celu lepsze przygotowa-
nie absolwentéw do wyboru zawodu, ale takze do odnalezienia si¢ na dy-
namicznym i zmiennym rynku pracy. Studia licencjackie dajace wyksztalce-
nie wyzsze zawodowe, pozwalaja wkroczy¢ na rynek pracy z pakietem
umiejetnosci, ktory zgodnie z ustawa i zmianami w systemie edukacji wyz-
szej moze by¢ uzupelniony na studiach magisterskich. Jest to ogromne udo-
godnienie, bowiem studia II stopnia moga dotyczy¢ pokrewnej lub zupelnie
innej dziedziny (Wotk 2009, s. 191-192). Jednakze zmiany w systemie edu-
kacyjnym w Polsce nie rozwigzuja wszystkich problemoéw. Cecha charakte-
rystyczng polskiego rynku pracy, wyartykutowana wczesniej, ktéra zaczeta
pojawiac sie na poczatku lat 90. XX wieku, jest wzrost bezrobocia wérod
0s6b mtodych. Mtodzi ludzie zmuszeni zostali do poszukiwania i ekspono-
wania swoich mocnych stron, ktére beda stanowity atut w procesach rekru-
tacyjno-selekcyjnych. Przyczynit sie¢ do tego system edukacji, ktéry utracit
funkcje nadawania statusu w zwiazku z nadprodukcja absolwentow.
Ogromne zainteresowanie i che¢ posiadania dyplomu uczelni wyzszej spo-
wodowaly wzrost liczby prywatnych szkoét wyzszych, a co warto zaznaczyé,
wysokos¢ optat nie wplynela na zmniejszenie sie liczby chetnych (Raport
Mtodzi 2011, s. 90). Mamy do czynienia ze zjawiskiem ,,boomu edukacyjne-
go”, ktory rozpoczat sie w pierwszych latach transformacji. Spoleczenistwo
dostrzeglo zalezno$¢ miedzy wyksztalceniem a szansa na lepsze zycie.

Tabela 10. Zmiany liczby studentéw w Polsce w latach 1990-2012. Zrédto: Raport Szkol-
nictwo wyzsze w Polsce, MNiSW, Warszawa 2013, s. 5

WSKAZNIK LICZBY WSKAZNIK LICZBY
ROK AKADEMICKI STUDENCI OGOLEM STUDENTOW ROK AKADEMICKI STUDENCI OGOLEM STUDENTOW
(1990/1991 = 100) (1990/1991 = 100)

1991/1992 414 609 2002/2003 1800 548

| [ _ - _
1993/1994 568 702 2004/2005 1930917

. _ - N _
1995/1996 2006/2007 1941 445

g — — el NS _
1997/1998 1082657 2008/2009 1927 762

il sl - B -
1999/2000 1421277 2010/2011 1841 251
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Tabela 10 przedstawia gwaltowny wzrost zainteresowania edukacja
wyzsza w latach 1990-2005 oraz utrzymanie wysokiego poziomu w latach
kolejnych. Przyczyn przyrostu nalezy upatrywac¢ w liberalnym charakterze
ustawy o szkolnictwie wyzszym, ktéra spowodowala powstawanie uczelni
prywatnych nie tylko w duzych miastach, mozliwosci studiowania w try-
bie niestacjonarnym, eksternistycznym czy tez zaocznym. Niewatpliwie do
czynnikéw, ktére przyczynity sie do wzrostu liczby studentéw w przeciagu
ostatnich dziesieciu lat, nalezy zaliczy¢ wzrost aspiracji edukacyjnych, wyz
demograficzny, ale réwniez zréznicowana jakos¢ proponowanych ustug
edukacyjnych oraz mozliwoé¢ doksztalcania sie¢ poprzez uczestnictwo
w studiach podyplomowych. Wzrost potrzeb edukacyjnych jest obserwo-
wany w calej Unii Europejskiej. Jest on konsekwencja wynikajaca z powsta-
wania spoleczenistwa opartego na wiedzy, jak i konkurencja pomiedzy $wia-
towymi gospodarkami (Raport Mtodzi 2011, s. 101).

Ryec. 11. Stopa bezrobocia wéréd oséb z wyzszym wyksztalceniem w Europie w ro-
ku 2013 [%]. Zrédto: http://ec.europa.eu/eurostat/en/web/lfs/data/database, dostep:
16.10.2015
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Jak wynika z danych GUS, polska miodziez docenia wartos¢ i znaczenie
edukacji, bowiem az 94,6% os6b w wieku 18-24 lat kontynuuje nauke. To
najwiecej w calej Europie, poniewaz érednia dla panstw z , unijnej pietnast-
ki” wynosi niecate 85%. (http:/serwisy.gazetaprawna.pl/edukacja/artyku
ly/594099,dyplom_wyzszej_uczelni_nie_gwarantuje_pracy_ale_mlodzi_wci
az_chca_studiowac.html - 01.09.2015). Niestety, che¢ do nauki mlodziezy
nie przeklada si¢ na mozliwoé¢ znalezienia zatrudnienia po zakoriczeniu
edukacji. Wyzsze wyksztalcenie jest coraz powszechniejsze: ma je juz ponad
26% aktywnych zawodowo Polakéw. Zaledwie 11 lat temu dyplomem wyz-
szej uczelni moglo sie pochwali¢ 16% rodakéw. Poprawa wyksztalcenia cie-
szy, ale niepokoi jego nierynkowa struktura, w efekcie ktérej wiele oséb
z dyplomem zasila szeregi bezrobotnych. Warto podkresli¢, ze przez dtugi
czas w spoleczenistwie funkcjonowalo przekonanie o znaczeniu wyksztatce-
nia, zwlaszcza wyzszego, w procesie poszukiwania pracy. Przelozylo sie to
w widoczny sposob na rozwdj panistwowego i prywatnego sektora edukagcji
na szczeblu wyzszym (Sliwa 2007, s. 77-78). Powstala ogromna liczba uczel-
ni prywatnych o profilu humanistycznym, ktére zapewniaja ciekawq oferte
dydaktyczna dla os6b, ktére nie dostaly sie na uczelnie paristwowe w ra-
mach organizowanych naboréw. Znacznie mniej powstaje uczelni prywat-
nych technicznych, bowiem wigze sie to z duzymi nakladami finansowymi,
wynikajacymi nie tylko z wynajmu sal dydaktycznych i wynagrodzen dla
wykladowcow, ale przede wszystkim z koniecznoscig zakupu niezbednych
maszyn, urzadzen, odczynnikéw oraz posiadania przez uczelnie minimum
kadrowego - odpowiedniej liczby pracownikéw ze stopniami naukowymi.
Ekspansja uczelni wyzszych nie jest powigzana ze wzrostem liczby kadry
naukowo-dydaktycznej, zwlaszcza o profilu techniczno-inzynieryjnym, kto-
ra moglaby pracowac na rzecz uczelni niepanstwowych. W zwigzku z po-
wyzszym, mamy do czynienia z dewaluacja i rewaluacja dyplomu. Wartosé
dyplomu uczelni wyzszej pafistwowej czy tez prywatnej spadla i nie jest on
juz wystarczajagcym warunkiem do rozpoczecia kariery zawodowej, a tym
bardziej znalezienia zatrudnienia (Raport Mtodzi 2011, s. 90). Ponadto nad-
mierna podaz dyploméw pociaga za soba dodatkowo spadek wynagrodzen
niezaleznie od produktywnosci (Malewski 2010, s. 52). Jest to naturalna kon-
sekwencja mechanizmow rynkowych. W zwigzku z tym, ze liczba kandyda-
tow na stanowisko jest bardzo duza, ponadto ich profil kompetencyjny jest
niezwykle zblizony, pracodawcy maja mozliwoé¢ wyboru pracownika i ofe-
rowania mu okreslonego wynagrodzenia. Aspiracje co do wynagrodzenia
sa zréznicowane wsrdd aplikujacych. Znajduja sie¢ wsréd nich osoby gotowe
negocjowa¢ warunki placowe lub podja¢ zatrudnienie za nizsze wyna-
grodzenie, co odbija sie na ogélnych warunkach ptacowych absolwentéw.
Wkraczajac na rynek pracy, absolwenci majg okreslone oczekiwania co do
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charakteru przyszlej pracy i jej zgodnosci z uzyskanym wyksztalceniem,
warunkow pracy czyli rodzaju przedsiebiorstwa i jego wielkosci, wynagro-
dzenia, rodzaju umowy, jak i okresu poszukiwania zatrudnienia (Sliwa 2007,
s. 87-92). Wybierajac pracodawce, absolwenci biorg pod uwage wiele aspek-
tow, sposérod ktorych do najwazniejszych nalezy zaliczy¢: mozliwos¢ rozwo-
ju posiadanych juz umiejetnosci, zdobycia doswiadczenia i perspektywy
awansu. Drugim czynnikiem jest poziom wynagrodzenia oraz dodatkowe
benefity, takie jak opieka medyczna, system motywacyjny, proponowane
karnety. Mozliwos¢ podjecia stalej pracy w danej firmie po zakoriczeniu
praktyki lub stazu stanowi trzeci czynnik, natomiast ostatni odnosi sie do
prestizu i pozydji firmy na rynku pracy (Raport Studenci vs wyzwania rynku
pracy 2011, s. 6).

Kontynuujac rozwazania dotyczace sytuacji oséb mliodych na rynku
pracy, warto przyjrze¢ sie rowniez dzialaniom zwigzanym z projektowa-
niem przez nich przyszlosci edukacyjno-zawodowej. Jest to niezwykle istot-
ne, poniewaz umiejetne planowanie pozwala pozna¢ rynek pracy, co w kon-
sekwencji przelozy sie na znajomos$¢ zasad jego funkcjonowania oraz
bieglos¢ w zakresie jego oczekiwan i wymagan. Konsekwencje wynikajace
z niewiedzy na temat funkcjonowania rynku moga wystapi¢ w pewnej per-
spektywie czasowej, przyjmujac postac frustracji, niezadowolenia lub po-
razki. Na podstawie zachowania mlodych ludzi w odniesieniu do ich przy-
szlosci zawodowej mozna dokonaé okreslonych klasyfikacji. Jak wskazuje
J. Minta, mtodych dorostych mozna zaklasyfikowaé¢ do dwéch grup: planu-
jacych kariere zawodowa i rezygnujacych z planowania kariery.

Tabela 11. Klasyfikacja mtodych dorostych w kontekécie planowania kariery. Zrédto:
J. Minta, Planowanie kariery zawodowej przez mtodych dorostych w niejednoznacznej rzeczywi-
stosci, [w:] R. Leppert, Z. Melosik, B. Wojtasik (red.), Mfodziez wobec (nie)goscinnej przyszto-
$ci, Wroctaw 2005, s. 197-200

MEODZI DOROSLI PLANUJACY MEODZI DOROSLI REZYGNUJACY
KARIERE Z PLANOWANIA KARIERY
- odrzucaja nieplanowane zdarzenia - charakteryzuje ich podejécie pesymistyczne
- obawiaja sie nieplanowanych zdarzenr - podejscie typu ,z dnia na dzier”
- s otwarci na nieplanowane zdarzenia - podejscie typu ,, Carpe diem”

Powyzsza tabela przedstawia klasyfikacje dokonang w oparciu o orien-
tacje temporalne, czyli perspektywe, do jakiej odnosi sie myslenie dotyczace
przysztosci edukacyjno-zawodowej. Mlodzi doroéli planujacy kariere cha-
rakteryzuja sie perspektywicznym mys$leniem - to jednostki nie wyobrazaja-
ce sobie funkcjonowania bez planéw i projektéw, ktore sa konkretne i trans-
parentne. Druga podgrupa stara sie planowa¢, jednakze bierze pod uwage
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nieprzewidywalno$¢ przyszlosci, natomiast grupa otwarta na niezaplano-
wanie wydarzenia planuje swoja przysziosé, zakladajac wprowadzanie
zmian w przypadku zaistnienia takiej potrzeby lub tworzy kilka projektow.
Cecha charakterystyczng miodych dorostych nieplanujacych kariery jest
orientacja na ,tu i teraz”. Dominuje wérdéd nich postawa rezygnacji z planow
ze wzgledu na nieprzewidywalng przysztos¢ (Minta 2005, s. 197-200). Jak
wynika z raportu Mtodzi 2011, wyksztalcenie jest wysoko ceniong wartoscig
wéréd miodych ludzi, jednak zdajg sobie sprawe, iz nie gwarantuje ono suk-
cesu, bowiem oferta ksztalcenia nie odpowiada potrzebom rynku pracy.
Powyzsze trendy wplywaja na preferencje edukacyjne i postawy wobec
edukacji mlodych ludzi. Obecnie wybodr dalszej drogi edukacyjno-zawodo-
wej podyktowany jest mozliwoscig znalezienia zatrudnienia (Raport Mfodzi
2011, s. 45-49). Wiele kierunkéw studiow, nie tylko uniwersyteckich, nie
gwarantuje uzyskania konkretnego zawodu, dlatego konieczne jest uzupel-
nianie wyksztalcenia na kursach i szkoleniach. Korzysci z wyksztalcenia ma-
ja charakter odroczony w czasie. Daja szanse dostrzezenia ztozonosci otacza-
jacego nas $wiata, co skutkuje umiejetnoscia poruszania si¢ w nim. Edukacja
zapobiega réwniez podatnosci na manipulacje i demagogie. Wydatki na
edukacje zwracaja sie w postaci wyzszych zarobkéw, co za tym idzie - wyz-
szych podatkéw i sktadek, przekladajac sie na lepsza jakos¢ zycia w przy-
sztosci (Raport Mtodzi 2011, s. 112-115). Zta sytuacja absolwentéw na rynku
pracy wynika z szerokiego i zréznicowanego wachlarza czynnikéw, do kto-
rych naleza: wysokie koszty zwigzane z zatrudnianiem, niedostosowa-
nie programoéw ksztalcenia do wykonywania pracy w danym zawodzie,
brak doswiadczenia zawodowego absolwentéw (chocby na poziomie stazu
i praktyk), podejscie absolwentéow odnoszace sie do ,wystarczalnosci”
ukoriczenia edukacji w okreslonej dziedzinie jako warunek znalezienia pra-
cy (Szydlik-Leszczyniska 2012, s. 73). Sytuacja ta powoli, ale sukcesywnie po-
prawia sie w zwigzku z przyjetymi przez Polske zobowigzaniami akcesyj-
nymi, procesem boloriskim i nowelizacja ustawy o szkolnictwie wyzszym.

2.6. Oczekiwania pracodawcéw i modele kompetencyjne
pracownikow w XXI wieku

Majac na uwadze wzrost znaczenia wiedzy i umiejetnosci, nalezy je w mak-
symalnym stopniu wykorzystaé, co w efektywny sposéb przetozy sie na
korzysci dla przedsiebiorstwa (Kwiatkowska 2011, s. 15). Pracownika taylo-
rowskiego, ktérego rola ograniczona i zredukowana byta do wykonawcy
poleconych prac bez koniecznosci rozumienia wagi pojedynczych zadan,
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skladajacych sie na caly proces pracy, zastapil pracownik kreatywny, otwar-
ty na nowosci, elastyczny, a przede wszystkim gotowy do ustawicznego
uczenia si¢ - jednym slowem - pracownik mobilny (Mamak-Zdanecka, Ta-
kuska-Mréz 2011, s. 121). Wyzwaniem dla mtodego pokolenia, wchodzacego
na rynek pracy, jest przystosowywanie si¢ do zmian i nowych warunkéw
pracy. Jak juz wczesniej zostato podkreslone, kariera zawodowa nie bedzie
ograniczala sie do pracy w dwoéch firmach (Taylor, Hardy 2004, s. 21). Wy-
magania stawiane absolwentom, a tym samym przysztym pracownikom,
zainspirowaly mnie do refleksji uksztattowaly niniejszy podrozdziat. Anali-
zy oczekiwan pracodawcoéw prowadzone sg ze wzmozong intensywnoscia
od dziesieciu lat. Znajomos¢ oczekiwan pracodawcéw utatwia absolwentom
start zawodowy, a uczelniom wyzszym - dostosowanie programéw ksztat-
cenia. Oczekiwania pracodawcow w okreslonych branzach stanowia pod-
stawe w tworzeniu modeli kompetencyjnych. W tym miejscu celowo uzyta
jest liczba mnoga, z zamiarem podkreslenia wielowymiarowosci badanego
zjawiska i niemozliwosci zbudowania jednego uniwersalnego modelu. Ba-
dania dotyczace oczekiwanych kwalifikacji, umiejetnosci i predyspozycji,
stanowia przedmiot zainteresowan dyscyplin naukowych z pogranicza so-
cjologii, psychologii i ekonomii. Niejednokrotnie prébowano okresli¢ zestaw
cech, ktéory moze mie¢ wplyw na przydatnos¢ jednostki do wykonywania
okreélonego zawodu (Suchar 2005, s. 88). W zwiazku z podejmowana tema-
tyka zasadne jest przedstawienie wynikéw badat w obszarze oczekiwan
pracodawcéw w odniesieniu do kwalifikagji i umiejetnosci absolwentéw na
przestrzeni ostatnich dziesieciu lat. Jak wskazuje G. Markowski, pracodaw-
cy od wielu lat poszukuja doswiadczonych pracownikow.

Tabela 12. Struktura poszukiwanych kompetencji. Zrédto: G. Markowski, The successful
candidate will have - definiowanie zasobow na rynku pracy, [w:] Miedzy rynkiem a etatem, (red.)
M. Marody, Warszawa 2000, s. 239

KOMPETENCJE % OGLOSZEN
Doswiadczenie 65
Znajomoéc jezykéw obcych 62
Wyksztalcenie 54
Zdolnosci komunikacyjne 35
Znajomosé¢ obstugi komputera 28
Posiadanie wiedzy specjalistycznej z danej branzy 26
Posiadanie prawa jazdy 16
Kultura osobista 3
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Przedstawione dane wskazuja, iz podstawowe kryteria w doborze pra-
cownikéw oprocz doswiadczenia stanowiq: znajomosc jezykéw obcych oraz
wyksztalcenie. Jednakze warto zauwazy¢, iz 15 lat temu posiadanie przez
kandydatéw specjalistycznej wiedzy nie byto konieczne (niski procent wska-
zan - 26%). Pracodawcy, rekrutujac przysztych pracownikow, uwzgledniaja
wiele czynnikéw. Istotne jest, by kandydat byl osoba wykwalifikowana, co
obniza koszty zwiazane z przygotowaniem go do wykonywania obowigz-
kéw zawodowych, ale réwniez posiadal szeroki wachlarz umiejetnosci
miekkich, interpersonalnych. Charakterystyka kandydata idealnego budo-
wana jest w oparciu o jego sklonnosé¢ do permanentnego uczenia sie i samo-
doskonalenia, umiejetnos¢ podejmowania decyzji, pracy w grupie, akcepta-
¢je indywidualnej odpowiedzialnosci za rezultaty pracy, samodzielnos¢
w dziataniu, wyobraznie, a takze okreslone predyspozycje osobowosciowe
(Baraniska 2015, s. 195). Wér6d najczesciej wymienianych cech charakteru
znajduja sie: kreatywnos¢, dyspozycyjnoéé, samodzielnosé, talent organi-
zatorski, praca w zespole, talent przywoédczy, odpowiedzialnosé i obo-
wigzkowosé, odpornosé na stres, doktadnosé, konsekwencja, pracowitosé
i uczciwos$é. Najwieksza liczba poszukiwanych kandydatéw znajduje sie
w przedziale do 35 roku zycia, co wskazuje na zmiane w postrzeganiu mio-
dego wieku jako podstawowego kryterium i jednoczeénie atutu w procesie
poszukiwania pracy (Markowski 2000, s. 241-243). J. Grabowski zauwaza, ze
pracodawcy poszukuja 0s6b dyspozycyjnych, wyposazonych w szeroki wa-
chlarz kompetencji, poswiadczony odpowiednim wyksztalceniem. Poszu-
kiwanych pracownikéw, powinna cechowa¢ che¢ do podejmowania ryzyka,
szybkos¢ i precyzja w podejmowaniu decyzji, umiejetno$¢ pracy samodziel-
nie, jak i w zespole (Grabowski 2005, s. 84). Kandydat do pracy powinien
by¢ przede wszystkim kreatywny, w dalszej kolejnosci dyspozycyjny i sa-
modzielny. Podstawe, w ktérej mozna dopatrywac sie pierwszenstwa wy-
mienionych cech, moze stanowi¢ trend wspoélczesnego rynku pracy, wyra-
zajacy sie w podkreélaniu niepowtarzalnoéci jednostki, indywidualnym po-
dejsciu do pracy.

W 2001 roku przeprowadzone zostaly badania w obszarze potrzeb edu-
kacyjnych rynku pracy, czyli warunkéw okreslonych przez pracodawcow ja-
ko niezbedne do tworzenia miejsc pracy. Raport z badan autorstwa K. Przy-
szczypkowskiego i E. Solarczyk-Ambrozik szczegétowo zwraca uwage na
kompetencje pracownicze, ktore stanowia wyzwanie dla wspoétczesnego sys-
temu edukacji (Solarczyk-Ambrozik 2009, s. 87-88). Tabela 13 przedstawia
zestaw cech pozadanych w opinii pracodawcow.

Oczekiwania wobec kandydatow do pracy wynikaja gléwnie z kategorii
zatrudnionych pracownikéw. Inne wymagania formutowane sa w stosunku
do pracownikéw umystowych, a inne, nie mniej istotne, do pracownikéw fi-
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zycznych (Solarczyk-Ambrozik 2009, s. 90). B. Minkiewicz i P. Bielecki opra-
cowali na podstawie ustaleri r6znych autoréw sylwetke absolwenta po-
szukiwanego na wspolczesnym rynku pracy. Kompetencje najwazniejsze
wedlug badaczy to: umiejetno$¢ rozwigzywania probleméw, umiejetnosé
uczenia si¢, umiejetnoéci poznawcze (analiza, synteza wnioskowania i lo-
gicznego mys$lenia) i wiedza teoretyczna, umiejetno$¢ komunikowania sie,
umiejetnos¢ pracy zespolowej, wiedza fachowa (kierunkowa, praktyczna).
Sylwetka poszukiwanego absolwenta winna odpowiada¢ wymaganiom or-
ganizacji przysziosci, czyli organizacji wiedzy (Peter F. Drucer), organizacji
uczacej sie (P. Senge), organizacji inteligentnej czy wirtualnej. Podstawami
do efektywnego funkcjonowania w organizacji przyszlosci sa: otwartosé
na jej r6znorodnosé, znajomos¢ siebie, poczucie wlasnej wartosci, umiejet-
nos$¢ komunikacji interpersonalnej, zdobywanie wiedzy, umiejetnos¢ ucze-
nia sie réwniez na wiasnych bledach, innowacyjnosé, przedsiebiorczosc
w mys$leniu i dzialaniu oraz zdolno$¢ do samodoskonalenia (Borowska 2004,
s. 27-43).

Tabela 13. Cechy pozadane w opinii pracodawcéw. Zrédlo: E. Solarczyk-Ambrozik,
Ksztatcenie ustawiczne w perspektywie globalnej, i lokalnej. Miedzy wymogami ryku pracy a in-
dywidualnymi strategiami edukacyjnymi, Poznan 2009, s. 89

CECHY POZADANE W OPINII PRACODAWCOW % WSKAZAN
Rzetelnosc i sumienno$¢ w pracy 49
Obowigzkowos¢ i zdyscyplinowanie 42
Umiejetnos¢ komunikowania sie z innymi 32
Punktualnosé 31
Pracowitoéc¢ 31
Wysokie kwalifikacje, wyksztalcenie, dyspozycyjnosé, kreatywnosc, nizsza
szybkos¢ uczenia sie ilos¢ wskazan

Kolejnej charakterystyki sylwetki kandydata do pracy, odpowiadajacej
wymaganiom organizacji przyszlosci, ktéra buduje szes¢ podstawowych
cech i umiejetnosci, dokonal A. Micifiski. Naleza do niej umiejetnosci inter-
personalne: umiejetnos¢ pracy w zespole, empatia, pewnos¢ siebie, wywie-
ranie wplywu na innych, umiejetnoé¢ inspirowania innych. Druga grupe
stanowi umiejetnoé¢ porozumiewania sie pisemnego, stownego i stuchania
innych. Kolejny zesp6t cech odnosi sie do zarzadzania osobistego, czyli pla-
nowania i kontrolowania pracy wlasnej, zorganizowania pracy pozostaltym
pracownikom, umiejetnosci ustalania priorytetéw (odporno$é¢ emocjonalna,
dazenie do rozwoju osobistego). Podkreslone zostalo znaczenie zdolnosci
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przywoédczych, czyli zdobywania szacunku i motywowania innych. Dwie
ostatnie grupy to intelekt i umiejetnoé¢ decydowania oraz wiedza i umiejet-
nosci biznesowe (Borowska 2004, s. 70-71). Badania oczekiwan praco-
dawcow wobec kwalifikacji pracownikéw z 2008 roku potwierdzaja i jedno-
czes$nie uzupelniaja wczesniejsze wyniki®. Hierarchia cenionych kwalifikacji
pozazawodowych w $wietle przeprowadzonych badan prezentuje sie naste-
pujaco: uczciwosé, rzetelnosé i lojalnosé w kontaktach z klientami, elastycz-
nos¢, przejawiajaca sie w latwosci przystosowania do nowych sytuacji,
odpowiedzialnoé¢é, wyrazana gotowoscia do ponoszenia konsekwencji za
podjete decyzje i postepowanie, uprzejmosé, punktualnoé¢ i terminowos¢,
wyrazana w koriczeniu powierzonych zadann w terminie, zaangazowanie
widoczne w podejmowaniu réznorodnych dziatari, majacych na celu roz-
wigzanie zaistnialych probleméw, sprawnos¢ intelektualna, dobry stan
zdrowia, komunikatywnos¢, sprawnos$¢ manualna, elegancja i wyczucie sty-
lu, poczucie humoru, otwartos¢, towarzyskosé (Ustrzycki 2008, s. 25). Z kolei
K. Atamanczuk zwraca uwage na istote praktycznych umiejetnosci, ktére sa
pozadane przez pracodawcéw, zaliczajac do nich przede wszystkim: ucze-
nie sie, umiejetnoéci przywoédcze, prace zadaniowa, komunikatywnosc,
umiejetnosci negocjacyjne, umiejetnos¢ pisania syntetycznych raportéw, po-
dejmowanie uzasadnionego ryzyka i integralny oglad na przedsiebiorstwo.
Dodatkowo podkresla, ze lepsze wyksztalcenie przekiada sie na wyzsze pla-
ce i mniejsze ryzyko bezrobocia, poniewaz gospodarka rynkowa promuje
kwalifikacje i stwarza szanse dla jednostek zdolnych, solidnych, doktadnych
i tworczych (Atamanczuk 2000, s. 29). M. Sylburski odwotuje sie do badan,
przeprowadzonych wéréd 40 pracodawcéw, podczas ktérych poddano ana-
lizie 433 kompetencje, sposrod ktérych wybrano kilkanascie najbardziej po-
pularnych i najczesciej wystepujacych. Naleza do nich: umiejetnoé¢ pracy
zespolowej (78%), komunikacja (65%), skupienie na kliencie (65%), zarza-
dzanie ludzmi (58%), orientacja na wyniki (58%), umiejetnoé¢ rozwiazywa-
nia probleméw (55%), Swiadomosc¢ biznesowa (38%), podejmowanie decyzji
(35%), umiejetnosci techniczne (35%), stymulowanie rozwoju innych ludzi
(33%), inicjatywa (33%), kreatywnos¢ (30%), umiejetnos¢ perswazji i wply-
wania na innych (30%), ukierunkowanie na jakos¢ (30%). Autor podkresdla,
ze profil kompetencyjny jest ré6zny w zaleznosci od firmy i jej dziatalnosci
(Sylburski 2010b, s. 78). Pracodawcy bardzo wysoko cenig pracownikow,

3 Badanie przeprowadzono w ramach Priorytetu 2. Zintegrowanego Programu Rozwoju
Regionalnego, wspoétfinansowanego ze srodkéw Europejskiego Fundusz Spolecznego i budze-
tu panstwa. Badanie opracowanie w zakresie: kompleksowe badanie zapotrzebowania rynku
pracy kadr kwalifikowanych wojewddztwa opolskiego w celu dostosowania oferty edukacyj-
nej i szkoleniowej do jego potrzeb. Stanowi to drugg czes¢ badan na temat oczekiwan praco-
dawcéw co do kwalifikacji pracowniczych (Ustrzycki 2008).
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ktérzy posiadaja okreslong wiedze i umiejetnosci poparte praktyka. Oczeku-
ja okreslonych postaw od absolwentéw bez wzgledu na okreslony kierunek.
Wazne jest, by wybrany kandydat przyswoil niezbedna wiedze w trakcie
wykonywanej pracy (Borowska 2004, s. 70).

Tabela 14. Pracownik przyszloéci. Zrédlo: A. Borowska, Ksztatcenie dla przyszloici, War-
szawa 2004, s. 77

PRACOWNIK PRZYSZEOSCI

JEST

MA

UMIE

REPREZENTU]JE

samodzielny, przed-
siebiorczy, samokie-
rujacy sie, niezalezny,
dojrzaty, stabilny
emocjonalnie, odpor-
ny na frustracje i ob-
cigzenia psychiczne,

$wiadomos¢ wlas-
nego potencjatu

i znajomos¢ siebie,
poczucie wlasnej
wartosci, site we-
wnetrzng, energie,
wysoki poziom mo-

efektywnie komuni-
kowac sie, pracowac
zespolowo, przewo-
dzi¢ sobie i innym,
uczy¢ sig i uczyc in-
nych, dzieli¢ sie wie-
dza, godzi¢ racjonal-

wiarygodnos¢, sza-
cunek dla siebie

i innych, otwartos¢

i tolerancje, wysoki
poziom etyki, site
osobistg i proaktyw-
nos¢

tolerancyjny, uczciwy,
odpowiedzialny, lo-
jalny, wiarygodny,
odwazny, pewny sie-
bie, kreatywny

tywacji, zdolnos¢ do
zmian, elastycznosc,
cheé¢ do samoucze-
nia sie

i samorozwoju

nos¢ z intuicja,
rozwijac i wykorzy-
stywac swoja kre-
atywnos¢, rozwigzy-
wad problemy

Jak wskazuje tabela 14, pracownik przyszlosci to pracownik wiedzy,
ktoéry potrafi odnalez¢ sie we wspotczesnym dynamicznym $wiecie. Posiada
szereg kompetencji intelektualnych, osobistych i spotecznych, ktére umoz-
liwiaja mu dostosowanie sie do wyzwarn wspélczesnosci. Obecnie bardzo
duzy odsetek studentéow podejmuje prace w okresie studiéw, aby po ich
ukoriczeniu mie¢ nie tylko wiedze teoretyczna. Praktyka nabywana w okre-
sie studiéw jest niezmiernie wazna, poniewaz ukonczenie uczelni bez do-
datkowych aktywnosci stanowi czynnik utrudniajacy znalezienie pracy
(Smolarkiewicz 2007, s. 46). Referencje z poprzednich miejsc pracy, praktyki,
staze odbyte w firmach o podobnym profilu, maja znaczenie w procesach
rekrutacji, jednak nie sa przesadzajace. Oprécz wyzej wymienionych kom-
petencji pracownika XXI wieku powinna cechowa¢ takze dyspozycyjnosc.
Jest ona kolejnym wymogiem wynikajacym z przeobrazen wspotczesnosci;
wzrost znaczenia pracy zadaniowej powoduje, ze trzeba by¢ gotowym na
poswiecenie swojego czasu prywatnego na rzecz wykonania powierzonej
nam pracy. Zadanie to moze wymagac¢ od jednostki o wiele wiecej czasu niz
tradycyjne osiem godzin. Nalezy by¢ gotowym do pracy w kazdym momen-
cie. Sytuacja odnoszaca sie do znajomosci jezykoéw obcych jest jeszcze bar-
dziej transparentna, jeden jezyk obcy w stopniu bieglym to minimalna
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podstawa. Teraz, gdy Unia Europejska poszerza swoje granice na wschod
i wiele firm z obszaréw azjatyckich inwestuje w Polsce, bezcenna wydaje
sie znajomosc jezykoéw: rosyjskiego, japoriskiego, tureckiego czy chinskiego.
Oproécz umiejetnosci komunikowania si¢ w sprawach codziennych i potocz-
nych wymagana jest znajomos¢ jezyka technicznego, specjalistycznego, kto-
ra jest wyjatkowym atutem, zwtaszcza w dobie niepohamowanego rozwoju
techniczno-elektronicznego. Dobra znajomosé¢ jezykéw obcych wiaze sie
z prowadzeniem negocjacji, konferencji oraz mozliwoscia wyjazdéw zagra-
nicznych. Wspélczesnego pracownika, wedlug Z. Wiatrowskiego, charakte-
ryzuja nastepujace cechy: zdolnos¢ i potrzeba dzialania w kazdej sytuacji
zawodowej, zdolnos¢ i dopuszczenie realizowania zmieniajacych sie zadan
czy tez r6l zawodowych, twoérczosé, mobilnosé, elastycznosé, przedsiebior-
czos¢, ktéra przejawia sie w réznych sytuacjach zawodowych, oraz dazenie
do stawania si¢ podmiotem pracowniczym (Czechowska-Bieluga, Kanios
i in. 2009, s. 30). Podmiotowos¢ pracownika wyraza sie w jego roli, jaka od-
grywa w przedsiebiorstwie dzieki swojej checi rozwoju, wiedzy, kompeten-
cjom, zaangazowaniu i zachowaniu, ale takze umiejetnosci realizowania
wlasnych celéw i zaspokajaniu wiasnych potrzeb. Podmiotowos¢ czyni go
realnym uczestnikiem i wspottworca procesu pracy, a nie biernym wyko-
nawcg. Coraz istotniejsze sa réwniez cechy osobowosciowe kandydata, zwa-
ne will do, poniewaz kwalifikacje i staz pracy nie zawsze stanowia o efek-
tywnosci danego pracownika (Smoétka 2010, s. 75-76). Pracodawcy wskazuja
coraz czesciej pozadane cechy charakteru, do ktérych zalicza sie: uczciwosé,
motywacja, podejmowanie wyzwan, dociekliwoéé, odpowiedzialnoéé¢, rze-
telnos¢, zaradnosé, przedsiebiorczosé (Jezewska 2005, s. 21-28). Wazne przy
ocenie kandydatéw posiadajacych réwnorzedne kwalifikacje, sa takze
aspekty zwigzane w wywieranym wrazeniem, dotyczace miedzy innymi
aparycji, sposobu wystawiania sie czy tez ubierania (Melosik 2009, s. 137).
Pracownik staje sie wizytowka firmy i reprezentuje ja w $rodowisku ze-
wnetrznym, w zwiazku z czym jego umiejetnosci autoprezentacyjne sg nie-
zwykle istotne.

Podejmujac rozwazania dotyczace oczekiwan pracodawcéw co do kan-
dydatéw do pracy, nie mozna pomingé¢ uwag krytycznych, kierowanych do
absolwentéw uczelni wyzszych. Wedtug polskich pracodawcéw absolwenci
wykazuja sie za mala samodzielnoécia mysélenia, rozwigzywania probleméw
i umiejetnoscia uczenia sie. Gldéwne zastrzezenia co do absolwentéw dotycza
nieumiejetnosci taczenia praktyki z teorig, nieumiejetnosci rozwigzywania
nowych probleméw oraz braku pokory wobec doswiadczenia. Pracodawcy
sa Swiadomi, ze uczelnie nie s3 w stanie wyposazy¢ absolwentow we
wszystkie oczekiwane przez nich kompetencje i duzo zalezy od aktywnosci
wlasnej studenta. Dlatego tez cenig szkolenia, nowoczesny system doradz-
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twa zawodowego i treningi umiejetnosci spotecznych, ktére staja sie ko-
niecznoscig (Raport Mlodzi 2011, s. 129). Istnieje zestaw cech, ktére praco-
dawcy uwazaja za niepozadane i maja one takze duzy wplyw na mozliwos¢
podjecia zatrudnienia. Pracodawcy wskazuja na takie czynniki, jak:
* brak zaangazowania, brak samodzielnosci i lekcewazacy stosunek do
pracy (40%);

* niskie wyksztalcenie (30%);

* zbyt duze wymagania finansowe, brak kwalifikacji i doswiadczenia
(29%);

* nieche¢ do rozwijania sie (26%).

Z punktu widzenia pracodawcy pracownik o wyzej wymienionych ce-
chach jest nieefektywny i nierentowny dla przedsiebiorstwa. Nie bedzie tak-
ze budowatl ani ksztaltowat struktur edukacji nieformalnej danej organizacji.
A. Borowska formuluje pojecie , umiejetnosci uniwersalnych”, w ktére po-
winien by¢ wyposazony kazdy pracownik, bez wzgledu na rodzaj wykony-
wanej pracy czy zdobyte wyksztalcenie. Umiejetnosci te utatwiaja adaptacje
w nowym $rodowisku, pozwalaja samodzielnie dziata¢ i wspoétpracowaé
w organizacjach miedzynarodowych, zatrudniajacych ludzi réznych ras,
kultur, religii i wyznajacych rézne wartosci. W erze wiedzy i informacji po-
siadanie takich kompetencji bedzie zapobiegato wykluczeniu spotecznemu
(Borowska 2004, s. 18). Wyzej wymienione kompetencje maja zatem charak-
ter ponadczasowy (Sztapiniska 2009, s. 91), poniewaz pracodawcy cenili, ce-
nig i docenia¢ beda kandydatéw uczciwych, lojalnych, identyfikujacych sie
z miejscem pracy, jako ze kompetencje te przekladaja sie na efektywnos¢
wykonywanych zadani zawodowych. Jak podkresla A. Siudem, pracownik
plynnej nowoczesnosci musi by¢ zdolny do szybkiej adaptacji do nowych
i ciggle zmieniajgcych si¢ warunkéw, ponadto otwarty na nowe doswiad-
czenia (Siudem 2011a, s. 23). Do pracowniczych kompetencji kluczowych,
uniwersalnych, E. Solarczyk-Ambrozik klasyfikuje: umiejetnos¢ wspétzycia
z innymi, umiejetnosci organizacyjne i umiejetnoé¢ zwiazana z pokonywa-
niem trudnosci (Solarczyk-Ambrozik 2009, s. 90).

Podsumowujac wyniki badarh w obszarze wymagan i oczekiwan w sto-
sunku do kandydatéw, nalezy wskazaé, iz obecnie najbardziej oczekiwa-
nymi s3: wiedza specjalistyczna, komunikatywnos¢, umiejetnos¢ obstugi
programow informatycznych, samodzielnoé¢, posiadanie prawa jazdy, dys-
pozycyjnosé, umiejetnos¢ pracy w zespole, kreatywnos¢, wyksztalcenie kie-
runkowe, odpowiedzialnoé¢, umiejetnosci negocjacyjne, posiadanie samo-
chodu, okredlony wiek, che¢ zalozenia wlasnej dziatalnosci gospodarczej,
jesli bedzie tego wymagata sytuacja, staly dostep do Internetu (Przywara
2011, s. 60). Wspolczesny rynek pracy wymaga mobilnoéci szeroko definio-
wanej; oproécz mobilnoéci fizycznej pracownika liczy sie mobilno$é¢ zawodo-
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wa (Kukla, Kurek 2009, s. 88). W swietle opinii specjalistow zajmujacych sie
definiowaniem zasobéw rynku pracy w postaci oczekiwan co do kandyda-
tow nie ulega watpliwosci, ze o wartosci jednostki stanowia przede wszyst-
kim: kompetencje merytoryczne, zwlaszcza doswiadczenie, znajomosc jezy-
kow obcych, jak i wysokie wyksztalcenie, uzupelnione przez okreslony (ze
wzgledu na branze) profil psychologiczny. Oczekiwania pracodawcéw zale-
73 od branzy, zakresu obowigzkéw i kategorii pracownika, nie ulega jednak
watpliwosci, Zze wymagania co do kandydatéw do pracy przechodza ewolu-
cje, ktora caty czas trwa. W spoteczenstwie, w ktérym obecnie zyjemy, bar-
dzo wazng role odgrywa umiejetnoé¢ planowania swojej kariery zawodo-
wej, jak najwczeéniejsze zdobywanie doswiadczenia, ale takze umiejetnosé
efektywnej autoprezentacji i wywierania pozytywnego pierwszego wraze-
nia. Charakterystyki poszukiwanych pracownikéw wskazuja, iz bardzo wie-
le zalezy od samych kandydatéw - od ich umiejetnosci zaprezentowania
swojej osoby i warsztatu pracy. Nakreslaja obraz self-made-mana (Grzesz-
czyk 2003, s. 25-34), ktory jest aktywny, pracowity, zorientowany na wyzna-
czony cel, metodyczny. To kowal wlasnego losu, ktéry powinien doktadac
wszelkich starait w celu podnoszenia swoich kwalifikagji, rozwijania kompe-
tencji, a takze ksztalttowania cech charakteru.



Rozdzial 3

Planowanie kariery zawodowej

3.1. Kariera - ustalenia terminologiczne

Obecnie bardzo wazna role odgrywa umiejetnos¢ planowania swojej kariery
zawodowej i jak najwczesniejsze zdobywanie doéwiadczenia. Swiat i otacza-
jaca rzeczywistos¢ zmieniaja sie bardzo dynamicznie. Chcac nadazy¢ za
zmianami i radzi¢ sobie z nimi, cztowiek musi zbudowaé plan dotyczacy
calego swojego zycia, w tym takze wlasnej kariery. Nie dotyczy on tylko
wycinka czasowego, w ktérym poswieca sie pracy zawodowej - jednostka
musi zrozumie¢, ze kariera to niemal cale jej Zycie - i to prywatne, i zawo-
dowe - uwarunkowane rozlicznymi determinantami ksztaltujagcymi otacza-
jacy ja swiat (Grabowski 2005, s. 73). Trudnosci w podejmowaniu decyzji czy
w samym odnalezieniu si¢ we wspodlczesnej rzeczywistosci wynikaja z jej
zlozonosci i wielowymiarowosci. Z jednej strony mamy do czynienia z pro-
mowaniem sukcesu, blyskotliwej kariery, zycia nastawionego na konsump-
¢je, z drugiej natomiast - ubozenia spoleczeristwa we wszystkich obszarach.
Mozliwosci ksztalcenia i samorealizacji sa niezwykle szerokie, ale jednoczes-
nie ograniczone sytuacja zdrowotng lub ekonomiczng poszczegélnych jed-
nostek lub grup spolecznych. Nieprzemyslany wyboér Sciezki edukacyjno-
-zawodowej koniczy sie zazwyczaj brakiem integracji osobowosci zawodo-
wej i identyfikacji z zawodem (Szydlik-Leszczyriska 2012, s. 83-84), co moze
skutkowac frustracja i poczuciem nieprzydatnosci. Kulminacyjnym momen-
tem w przebiegu kariery zawodowej jest wizja przysztosci, jaka czlowiek
posiada (Sificzuch 2000, s. 123). Ponowoczesne czasy zmienily hierarchie
wartosci. W chwili obecnej wazna jest informacja, ktéra staje sie¢ towarem
pozadanym i cennym oraz inwestowanie w kapital ludzki (Kukla, Kurek
2009, s. 88). Wedtug M. Suchara praca zawodowa w obecnym ksztalcie jest
dla gatunku ludzkiego stosunkowo nowym doswiadczeniem, poniewaz
praca chlopa na roli z praca zawodowgq miata bardzo mato wspoélnego (Su-
char 2003, s. 12). Praca w XXI wieku jest istotnym elementem wszechstron-
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nego rozwoju jednostki. W czasach, kiedy nic nie jest cztowiekowi dane na
stale, a jedyna pewna cechq jest zmiana, warto zwréci¢ uwage na to, co mo-
ze przydarzy¢ sie w przysztoéci. Nowe wymagania spolteczne dotycza takze
stery pracy. Brak dostepu do informacji, brak okreslonych kompetencji, nie-
umiejetnos¢ planowania kariery zawodowej wigze sie z nieumiejetnoscia
poruszania po wspoélczesnym rynku pracy (Solarczyk-Ambrozik 2004, s. 9).
W erze industrialnej idea kariery zawodowej byla pojeciem zwigzanym
glownie z klasa $rednia, postindustrialna idea kariery zawodowej jest
dostepna dla wszystkich. Warto jednak podkresli¢, ze jest takze objeta ryzy-
kiem, bowiem jest ono wszechobecne i bezustannie towarzyszy wspolczes-
nemu czlowiekowi, zwlaszcza na rynku pracy (Minta 2005, s. 194). W wa-
runkach gospodarki wolnorynkowej na znaczeniu przybiera aktywnosc¢
wlasna jednostki, jej wytrwatosé¢, konsekwencja (Wotk 2009, s. 36), ale takze
i elastycznoé¢ w stosunku do podjetych decyzji edukacyjno-zawodowych.
Kariera zawodowa jest pojeciem niezwykle popularnym w dzisiejszych
czasach. W potocznym rozumieniu taczona jest z sukcesem, dobra sytuacja
materialng, popularnoscia i prestizem, w nauce natomiast termin ten ozna-
cza przebieg zycia zawodowego. To sekwencja zdarzenn w zyciu jednostki,
wiazacych sie z jej aktywnoscia zawodowa. ,Kariera zawodowa to wielo-
wymiarowy, indywidualny scenariusz zycia zawodowego, obejmujacy roz-
ne aspekty aktywnosci: zawodowej, psychologicznej, spolecznej i zyciowej,
tzn. zwigzany z rozpatrywaniem zycia zawodowego w perspektywie zycia
jednostki” (Suchar 2010, s. 7-11). Utozsamiana jest z sukcesem, ale takze
okupiona wyrzeczeniami. Kariera to takze brak czasu dla siebie, poswiece-
nie i permanentna nauka (Duda, Kukla 2009, s. 40). Jak wskazuja cytowani
autorzy, kreowanie swojej przyszlosci zawodowej to wyznaczanie priory-
tetow - rezygnacja z okreslonych dzialar na rzecz innych, bardziej efektyw-
nych w danym momencie. Jest to inwestycja, ktérej podstawe stanowia
wzmozone wysitki w czasie obecnym, ale rezultaty moga by¢ wykorzysty-
wane w perspektywie dlugoterminowej. Zmiany zachodzace w spoleczen-
stwie, nie tylko lokalnym, ale i globalnym, wymuszaja zredefiniowanie
pewnych poje¢ zwiazanych z kariera zawodowa. Pojecie kariery zawodowej
uleglo na przestrzeni lat modyfikacji, nie odnosi sie obecnie tylko do awansu
na wyzsze stanowisko, co zostanie przedstawione w dalszej czeéci, ale takze
do poszerzania kompetencji pracownika. Oznacza to, Ze termin ten ma cha-
rakter subiektywny. Rozumowanie takie nie jest bledem, poniewaz kazda
jednostka ma prawo interpretowaé go indywidualnie, a wynika, to z faktu,
ze kazdy zamierza osiagnac inne cele w zyciu zawodowym. W ujeciu pono-
woczesnym kariera rozumiana jest jako ekspansja wiasnych potrzeb zycio-
wych. McDaniels okres$la kariere jako co$ wiecej niz prace czy zawdd, po-
niewaz odnosi sie ona nie tylko do zaje¢ zwigzanych z wykonywaniem
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konkretnego zawodu, ale takze do czynnosci wykonywanych w czasie wol-
nym. Podobnie okresla kariere Amerykanskie Towarzystwo ds. Rozwoju
Kariery NCDA (National Career Development Association): jako zbior zadan
zawodowych i pozazawodowych wykonywanych w ciagu calego zycia
czlowieka. Jest to proces $cisle powigzany z rozwojem zawodowym, dosko-
naleniem, zdobywaniem umiejetnosci, samorealizacja jednostki trwajaca
w czasie i zmierzajaca do okreslonego celu (Herr, Cramer 2001, s. 53-54).
M. Suchar podkresla indywidualny charakter kariery odnoszacy sie do kaz-
dej jednostki w sposéb specyficzny tylko dla niej (Suchar 2009, s. 24).

Najczesciej spotykang jest definicja D. Supera, wedtug ktoérej kariera jest
zdarzeniami budujacymi cale Zycie jednostki. Jest to sekwencja, na ktéra
skladaja sie wykonywane prace, zajmowane stanowiska, pelnione role zy-
ciowe zaréwno zawodowe, jak i pozazawodowe; ucznia, pracownika, eme-
ryta, matki, ojca, dziecka. Jednoczesnie podkreéla, ze o karierze mozemy
moéwié dopiero wtedy, gdy dazy sie do jej rozwoju. Ma charakter ,,osobocen-
tryczny” i zalezy od wyboréw, jakich dana jednostka dokonuje w ciagu
calego swojego zycia (Herr, Cramer 2001, s. 54). A. Watts przedstawia kla-
syczng definicje kariery zobrazowanej jako zdobywanie kolejnych pozycji
i stanowisk w danej organizacji (Watts 2005, s. 19). Z kolei wedtug L. Zbi-
gien-Maciaga jest to szybki rozwdj kompetencji, wiedzy, doswiadczenia,
ktoérego celem jest zdobywanie prestizu, samodzielnosci, awansu poziome-
go i pieniedzy. Natomiast wedlug Griffina kariera zawodowa jest zbiorem
zwigzanych z praca doswiadczeni, zachowan i postaw, jakie dana osoba
przejawia w swoim zyciu zawodowym. Podobnie definiuje kariere E. Rokic-
ka, przedstawiajac ja jako sekwencje rél i pozycji zawodowych obejmowa-
nych przez jednostke w réznych fazach cyklu zyciowego (Mendlikowka-
Humerczyk 2010, s. 9-12).

Dynamika zmian zachodzacych w sferze gospodarczej wptywa réwniez
na zachowanie firm, ktore, aby sprosta¢ wymaganiom rynku pracy, zmu-
szane sa do wprowadzania zmian w swoich strukturach, co nierozerwalnie
taczy sie ze zmianami kadrowo-personalnymi. W swietle powyzszych roz-
wazan nalezy podkresli¢ pojawienie sie zjawiska dynamiki karier, obser-
wowalnego na dwoéch plaszczyznach. Po pierwsze, trend ten odzwierciedla
sie w zachowaniach mtodych pracownikéw, ktérzy czesciej niz starsi zmie-
niaja pracodawcéw, co wiaze sie z krétszym czasem pracy w jednym miej-
scu, po drugie obniza sie wiek obejmowania funkgji kierowniczych w orga-
nizacji (Suchar 2010, s. 10-12). Swiadczy to o wiodacej roli posiadanych
kompetencji i umiejetnosci, a odejsciu od definiowania kariery tylko jako
awans czy objecia funkcji kierowniczej wynikajacego ze stazu pracy lub
z tak zwanego zasiedzenia i znajomosci firmy. W zwiazku z powyzszym
zmieniajg si¢ takze modele karier, ktére do tej pory miaty przebieg wzno-
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szacej sie prostej. Zmianie ulega nie tylko przebieg karier, ale takze ich
klasyfikacja. R6znorodno$¢ modeli wynika ze zréznicowanego ich wskaz-
nikowania odnoszacego sie do czasu, zakresu obowigzkow, czestotliwosci
zmian stanowiska lub miejsca pracy. W literaturze przedmiotu mozna
spotka¢ wiele préb identyfikowania, wyodrebniania typéw, wzorcéw czy
modeli karier zawodowych. Driver opiera modele karier na relacjach panu-
jacych we wspolczesnych organizacjach, do ktérych zalicza modele przej-
Sciowe/nietrwale, charakteryzujace sie brakiem cigglosci czasowej i bran-
zowej; modele trwate - typowe dla profesjonalistéw, ktérzy moga taka sama
prace wykonywac przez cale zycie; modele liniowe - ktérego przyklad sta-
nowia kariery kierownicze w organizacjach, w ktérych system awansow jest
skrupulatnie zaplanowany i przeprowadzany; modele spiralne - najbardziej
znamienne dla wspoélczesnych organizacji, o charakterze rotacyjnym, pra-
cownicy przenoszeni sa miedzy szczeblami i funkcjami (http://www.compe
titiveskills.pl/aktualnosci/ modele-rozwoju-kariery-238.html- 1.12.2015).

M. Suchar podobnie podaje przeciwstawne wzgledem siebie przyklady
karier: mobilnej vs statycznej - charakteryzujacych sie czestymi lub rzadkimi
zmianami pracy; stromej vs splaszczonej - ktorych istote stanowi wczesny
lub pézny wiek awansu lub jego brak; ptynnej vs nieciaglej - cechujacych sie
brakiem przerw lub ich obecnoscia w zatrudnieniu oraz kariery wzrostowej
vs typowej pod wzgledem rozwojowym z niska rotacyjnoscia (Suchar 2010,
s. 97). E.H. Schein natomiast w swojej koncepcji wyréznia trzy modele ka-
rier: dosrodkowy, pionowy, poziomy. Pierwszy odnosi si¢ do nieformalnego
wzrostu autorytetu jednostki, zwiekszenia jej decyzyjnosci w istotnych
sprawach firmy bez zmiany stanowiska. Drugi model jest klasyczny, zwia-
zany z awansem pionowym w strukturze organizacji. Ostatni model - po-
ziomy - polega na rotacji, poprzez ktéra jednostka pelni rézne funkcje
w réznych dziatach organizacji (Suchar 2010, s. 96).

Rozwazania badaczy w obszarze pojecia kariery, jej znaczenia w zyciu
oraz przyjmowanych przez nig ksztaltow pozwalaja dokona¢ podziatu
i scharakteryzowa¢ kariere w ujeciu tradycyjnym i nowoczesnym. Ujecie
tradycyjne jest najblizsze obiegowemu znaczeniu kariery, ktore jest réwno-
znaczne z sukcesem i awansem. Laczone jest rowniez z wladza, prestizem,
szacunkiem spotecznym, duzymi zasobami finansowymi. Cecha charaktery-
styczng tego ujecia jest pionowa Sciezka rozwoju, ktérej podstawe stanowi
rywalizacja i konkurencja. Model nowoczesny to wspomniana ekspresja
wlasnych potrzeb zyciowych. Kariera w tym znaczeniu stanowi umiejetne
polaczenie zycia zawodowego z zyciem osobistym, ktérego odzwierciedle-
niem jest wysoki poziom zadowolenia pracownika i jego efektywnos¢. Pod-
stawa tego ujecia jest szeroko rozumiana wolnosé, pozwalajaca na wyko-
nywanie czynnosci sprawiajacych przyjemnosé, mozliwoé¢ poszukiwania
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sensu zycia i samospelnienia. Kariera XXI wieku to takze , osobista przewa-
ga konkurencyjna”, to gotowos¢ do wielu karier, to wspétpraca z innymi
w celu osiggniecia zamierzonego efektu (Smotka 2008, s. 24). Warto podkres-
li¢, iz wspdlng cechq przytaczanych definicji i rozwazan jest idea indywi-
dualizacji kariery oraz jej obecnos$¢ na przestrzeni calego zycia jednostki,
a nie tylko w okreslonym fragmencie, przypisanym aktywnosci zawodowe;.
Ponadto warto zaznaczy¢, iz powstanie powyzszych modeli jest odzwier-
ciedleniem sytuacji na rynku pracy, ale jednoczesnie stanowi przejaw kon-
troli jednostki nad wlasnym zyciem zawodowym. Swiadczy o $wiadomym
budowaniu wlasnej tozsamosci zawodowej w oparciu o posiadane umiejet-
nosci, wartosci, potrzeby i kapitat intelektualny. Modele te podkreslaja nie-
zaleznos¢ w decydowaniu o wlasnej przyszlosci zawodowej i stanowia wy-
zwanie dla organizacji i 0s6b nimi zarzadzajgcymi.

3.2. Projektowanie przyszltosci zawodowej jako element
rozwoju zawodowego jednostki

Na gruncie polskim potrzeba planowania kariery zawodowej jawi sie jako
stosunkowo mtoda dyscyplina. W okresie gospodarki centralnie sterowanej
nikt nie rozpatrywal ani nie analizowal szczegélowo tego aspektu zycia
czlowieka. Wynikalo to gtéwnie z uwarunkowan polityczno-gospodarczych,
w jakich znajdowata sie Polska. Rozw¢j techniczny i technologiczny wplynat
na powstanie nowej kategorii pracownikéw nie tylko w krajach zachodnich,
ale i w Polsce - pracownikéw wykwalifikowanych, elastycznych, zdolnych
do przekwalifikowan i chcacych zdobywac¢ nowa wiedze, aby odnaleZ¢ sie
na rynku pracy (Herr, Cramer 2001, s. 11). Zachodzace zmiany daja szanse
w zakresie rozwoju zawodowego tym osobom, ktére potrafia przejaé¢ kon-
trole nad swoja kariera (Taylor, Hardy 2004, s. 25). Znajomos¢ problematyki
dotyczacej rynku pracy znaczaco wplywa na umiejetnoé¢ umiejscowienia
siebie na rynku pracy, jak i wyboru wiasciwej éciezki edukacyjno-zawodo-
wej (Wolk 2009, s. 9). W planowaniu kariery zawodowej wazna jest wiedza
o rynku pracy, jak i o samym zawodzie, ktéry jednostka chce wykonywac.
Pod uwage nalezy bra¢ zakres obowigzkéw, jak i wymagania psychofizycz-
ne. Problematyka zwigzang z trafnym, a przede wszystkim satysfakcjonu-
jacym wyborem zawodu zajmuje sie wielu badaczy. Przy rozpatrywaniu
zagadnienia planowania kariery zawodowej nie sposoéb pomina¢ badaczy
takich jak F. Parsons, D. Super, E.S. Bordin, J. Holland, E. Ginzberg, A. Roe,
J.D. Krumboltz, V. Peavy czy M. Savickas, ktorzy rozpoczeli rozwazania nad
rozwojem zawodowym czlowieka, nadajac mu bardzo istotny wymiar we
wszechstronnym rozwoju czlowieka. Przez bardzo dlugi okres zwracano
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uwage tylko na rozwdj fizyczny, psychiczny, moralny, etyczny czy spotecz-
ny (Czarnecki 1985, s. 7). Koncepcje odnoszace sie do kariery zawodowej czy
tez rozwoju zawodowego sa zréznicowane. Czeé¢ teorii traktuje wybér za-
wodu jako jednorazowa decyzje, inne natomiast dostrzegaja nierozerwalny
zwigzek wyboréw zawodowych z rozwojem ogélnym czlowieka, co ozna-
cza, ze uwzgledniono zmiany, jakie zachodza w jednostce w postrzeganiu
Swiata, jej planach, zainteresowaniach, potrzebach i wartosciach (Wotk 2009,
s. 22-31). Zrédet decyzji dotyczacych wyboru zawodowego nalezy szukaé
w koncepcjach, ktére probowaly opisa¢ i zaklasyfikowad rzeczywistosc,
jak rowniez scharakteryzowac najwazniejsze czynniki ja ksztattujace. Teorie
przeplataja sie ze soba i uzupelniaja, a przyczyna tego jest fakt, ze badacze
inspirowali siebie nawzajem. Zatozenia niektérych teorii sg juz nieaktualne
i nie maja racji bytu we wspodtczesnych realiach i spoteczenistwie wiedzy,
czeé¢ natomiast stanowila podstawe do sformutowania nowych teorii,
uwzgledniajacych dynamike zmian zachodzaca w zyciu jednostki.

Tabela 15. Klasyfikacja wybranych koncepdji rozwoju zawodowego. Zrédlo: A. Pasz-
kowska-Rogacz, Psychologiczne podstawy wyboru zawodu. Przeglgd koncepcji teoretycznych,
Warszawa 2003, s. 20-21; J. Minta, Od aktora do autora, Warszawa 2012, s. 19-32

KLASYFIKACJA KONCEPCJI WYBRANI AUTORZY
Teorie cech i czynnika F. Parsons (1909), J. Holland (1973)
Teorie psychodynamicznej A. Roe (1956), E.S. Bordin (1963)

Teorie rozwojowe .
(psychologiczno-rozwojowe) D.E. Super (1957), E. Ginzberg (1972)

Teorie poznawczo-spoteczne J.D. Krumboltz (1979)

K ja pl h szczesliwych zbiegé
Oncepaa planowanych szCzeSIWyeh ZYIe8OW | i E. Mitchell, J. Krumboltz, A. Levin (1999)

okolicznosci
Koncepcja poradnictwa socjodynamicznego V. Peavy (2000)
Teoria konstrukgji kariery M. Savickas (2005)

Powstawanie koncepcji odzwierciedla dynamike zmian w sposobie
mys$lenia o rozwoju zawodowym czlowieka, jako jednym z aspektow
wszechstronnego i pelnego rozwoju jednostki. Znajomos$¢ teorii rozwoju
zawodowego pomaga zrozumied, jak nalezy usytuowaé proces planowania
kariery zawodowej, by byt efektywny. Wspolczesne teoretyczne koncepcje
podkreslaja, ze wybdr zawodu jest procesem progresywnym, wymagajacym
podejmowania okreslonych rozstrzygnie¢ (Scibiorek 2009, s. 47). W tabeli 15
przedstawione zostaly wybrane klasyfikacje koncepcji teoretycznych, jak
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rowniez ewolucja punktu widzenia na rozwdj zawodowy: od postrzegania
go w kategoriach jednorazowego rozstrzygniecia do przedstawiania go jako
unikatowego, charakterystycznego dla danej jednostki, indywidualnego cy-
klu decyzji.

Teorie wyboru zawodu, czy tez teorie rozwoju zawodowego, probuja
odpowiedzie¢ na pytanie w jaki sposéb, albo raczej na jakiej podstawie
czlowiek wybiera okreslony zawod (Wojtasik 1997, s. 36). W mys$l poszcze-
golnych teorii odpowiedZ na postawione pytania sg zré6znicowane, badacze
zwracaja uwage na rézne czynniki, inaczej definiuja wybor zawodu koncen-
truja sie na akcie koricowym wyboru zawodu lub na ogélnym jego proble-
mie. Teoria F. Parsonsa ,cech-czynnikéw” traktujaca wybér zawodu jako
jednoarowy akt, opiera sie na zalozeniu, iz decyzja podejmowana jest
w oparciu o wewnetrzne cechy czlowieka jednakze nie bierze pod uwage
czynnikéw zewnetrznych (Wojtasik 1997, s. 36). W my$l omawianej teorii
jednostke mozna ,dopasowac” do okreslonego zawodu, znajac jej zaintere-
sowania, mozliwoséci, charakter, niestety, nie odpowiada ona na pytanie,
dlaczego ludzie wybieraja okreélone zawody. Teoria F. Parsonsa zostata
rozwinieta przez ]. Hollanda, ktéry podkreslal wyjatkowos¢ i niepowtarzal-
noé¢ kazdej jednostki, nadat karierze zawodowej interpersonalny charakter
i powiazal ja ze stylem zycia. Zgodnie z koncepcja Hollanda, wybér kariery
zawodowej jest przede wszystkim forma rzutowania osobowosci w Swiat
pracy, co jest konsekwencja identyfikowania sie jednostki ze stereotypami
spotecznymi. Jednostka dokonuje ostatecznego wyboru w konsekwencji od-
rzucania lub akceptowania poszczegélnych mozliwosci edukacyjno-zawo-
dowych (Paszkowska-Rogacz 2003, s. 36-37). Z kolei A. Roe przedstawia
dwa modele podejmowania decyzji zawodowych. Pierwszy wigze podej-
mowanie decyzji zawodowych z do$wiadczeniami z dziecinstwa, wplywu
0sob spolecznie istotnych, a dokladnie relacjami dziecka z rodzinnymi.
Zwiazki rodzinne (rodzic - dziecko) maja charakter trwaly i wywieraja
ogromny wplyw na zachowania i wybory edukacyjno-zawodowe dzieci.
Wzorce osobowe i wartosci przekazywane z pokolenia na pokolenie ksztal-
tuja od najmiodszych lat model i styl zycia oraz postawy wobec pracy
i ksztalcenia. Drugi model zaklada kierowanie si¢ emocjami, dazeniami
i wlasnymi potrzebami. Podkresla, iz doswiadczenia w zakresie wyrazania
emocji, zaspokajania potrzeb, odczuwania satysfakcji czy tez frustracji sa
niezmiernie wazne, jednakze najwiekszy wpltyw na ich ksztaltowanie maja
rodzice (Wojtasik 1997, s. 37-38). Teoria ta niweluje role innych oséb znacza-
cych w zyciu dziecka oraz wplyw Sérodowiska lub tez w ogdle ich nie
uwzglednia. Z kolei u podstaw teorii E.S. Bordina lezy przekonanie o istnie-
niu szeregu czynnikéw wptywajacych na wybory zawodowe, w skiad kto-
rych zalicza determinanty ekonomiczne, kulturowe, etniczne, geograficzne,
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biologiczne, ale rowniez przypadek. Dla podkreslenia zlozonosci zjawiska
rozwoju zawodowego autor uzyl metafory drzewa, ktérego korzenie sa
glownymi zalozeniami teorii, odnoszacymi sie do silnych zwigzkéw pracy
z zabawg, galezie natomiast stanowig szczegétowe wyjasnienia roli dziecin-
stwa i zabawy. Fuzja obu zjawisk i towarzyszacych im doswiadczeni prze-
klada sie na podejmowane decyzje o charakterze zawodowym i przyszie
poczucie satysfakcji (Paszkowska-Rogacz 2003, s. 56-61). Najbardziej dyna-
miczne i rozwojowe podejscie do kwestii wyboru przedstawiat D.E. Super.
Najcenniejszy i najistotniejszy element jego rozwazan stanowi obraz wlasny
jednostki, ktéry ewoluuje wraz z jej rozwojem, a podstawq tego procesu jest
obserwacja pracy, dorostych pracujacych oraz inne doswiadczenia. Za pod-
stawowe determinanty zycia zawodowego uznal uwarunkowania tempe-
ramentalne i fizyczne (ple¢, wzrost, waga), ale réwniez miejsce urodzenia
i dorastania (Chirkowska-Smolarek, Hauzinski i in. 2011, s. 45). W procesie
selekgji i wyboru zawodu D. Super uwzglednia i podkresla indywidualizm
czlowieka, jego osobowos¢, osiagniecia, doswiadczenia oraz strukture spo-
teczna, system szkolny, rynek pracy i polityke rynku pracy (Wojtasik 1997,
s. 46). Warto zwroci¢ uwage na dokonang przez Supera klasyfikacje i defi-
nicje wzoréw karier charakterystycznych dla kazdej plci (Barika 2005b,
s. 151-152), w innych teoriach pojecie kariery jest réwnorzedne dla kobiet
i mezczyzn. Teoria E. Ginzberga to pierwsza przedstawiajaca problematyke
zwigzang z wyborem zawodu z punktu widzenia rozwoju czlowieka w cia-
gu calego zycia. Wybo6r zawodu nie jest aktem jednorazowym, pojedyncza
decyzja, lecz ich seriag podejmowang na przestrzeni lat. Teoria zaklada ist-
nienie korelacji miedzy poszczegdélnymi etapami zycia, ich wzajemny
wplyw oraz to, ze decyzje podejmowane sa w sposéb konsekwentny i przy-
noszg w dalszym biegu wydarzeni okreslone skutki. Ginzberg wraz zespo-
tem podkreslal réwniez znaczenie prowadzenia dyskusji, omawiania pro-
bleméw mlodych ludzi z osobami z wiekszym doswiadczeniem, w celu
zapobiezenia pézZniejszym problemom zawodowym (Paszkowska-Rogacz
2003, s. 77-82). Warto podkresli¢ w tym miejscu, ze zesp6t byl multidyscy-
plinarny, w jego sktad wchodzili: ekonomista, psycholog, psychiatra i socjo-
log, co pozwolito opracowac teorie nowatorska, ale rowniez kompleksowa,
uwzgledniajaca sfery funkcjonowania czlowieka. Zespét E. Ginzberga wy-
roéznil trzy okresy w procesie wyboru zawodu: okres fantazji, okres préby
(z podokresami zainteresowan, zdolnosci, wartosci i przejéciowym) oraz
okres realistyczny (ktéry sklada sie z etapéw eksploracji, krystalizacji i spe-
cyfikacji), wskazujac, iz okredlone tendencje do wyboru zawodu pojawiaja
sie w dziecinstwie, ewoluuja i doskonala sie (Wojtasik 1997, s. 40). Kolejnym
typem teorii sa teorie poznawczo-spoteczne, ktére powstawaly na gruncie
zmian wynikajacych z przyrostu wiedzy. Podstawowym zalozeniem teorii
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J.D. Krumboltza, usytuowanej wlasnie w tym nurcie, jest interakcja jednostki
z jej srodowiskiem. Zgodnie z jej zalozeniami zmiany na drodze kariery
zawodowej zaleza od czynnikéw genetycznych i zdolnoéci specjalnych, wa-
runkéw srodowiskowych i przypadkowych zdarzeni, doswiadczen zwigza-
nych z uczeniem sie oraz umiejetnoscia realizacji zadan (Paszkowska-
Rogacz 2003, s. 103). Odnoszac sie do tez badaczy, nalezy wnioskowa¢, ze
jednostka rodzi sie z okreslonym kapitalem zapisanym w genach, ktory jest
modyfikowany przez srodowisko za pomoca r6znego rodzaju do$wiadczen.
Taka interpretacja sktania do refleksji wskazujacej, ze jednostka ma fragmen-
taryczny wplyw na kierunek wiasnego rozwoju, cho¢ pewnych uwarunko-
wan np. biologicznych nie zmieni. Moze natomiast ksztaltowac srodowisko,
stwarzac jak najlepsze warunki do ogélnego rozwoju, zdobywania doswiad-
czen i ich oceny. Autorzy koncepdji ,planowania szczesliwych zbiegéw oko-
licznosci” (Mitchell, Krumboltz, Levin) podkreélaja znaczenie niespodzie-
wanych zdarzeni w zyciu jednostki i ich efektywnego wykorzystywania dla
osiggniecia zalozonego celu. Uwazaja, ze tylko jednostki otwarte na $wiat,
akceptujace jego zmiennos¢ i niestalo$¢ beda w stanie czerpaé korzysci
z niezaplanowanych zdarzen (Minta 2012, s. 32). Sztywne trzymanie sie
ustalonego planu moze spowodowa¢ niezauwazenie nadarzajacych sie oka-
zji. Z kolei M. Savickas w swojej teorii zwraca uwage na nadawanie osobi-
stych znaczen do$wiadczeniom i zachowaniom zawodowym, ktére wplata-
ne do ,tematu zycia” modeluja takze zawodowaq sfere zycia czlowieka
(Minta 2012, s. 20). Wedlug Savickasa kazda osoba konstruujaca swoja karie-
re staje przed trzema podstawowymi pytaniami: Jaka kariere konstruowac?,
Jak konstruowac kariere? i Dlaczego konstruuje kariere? Odpowiadajac na
powyzsze pytania, jednostka nadaje znaczenia odpowiedziom - swoim do-
$wiadczeniom i nadaje ksztatt przysztosci, jednoczesnie konstruujac ja.
Mozna zauwazy¢, ze w koncepcjach teoretycznych przedstawienie jed-
nostki w odniesieniu do planowania kariery zawodowej ma charakter dy-
chotomiczny i przeciwstawny, bowiem albo jednostka nie ma wplywu na
swoja kariere i jest catkowicie zalezna od czynnikéw zewnetrznych, albo po-
trafi samodzielnie stwarza¢ sytuacje, ktére skutkuja efektywnym i satysfak-
cjonujacym jednostke rozwojem. Rozwazania dotyczace rozwoju zawodo-
wego wskazuja, iz bogactwo teorii dotyczacych wyboru zawodowego,
wynika z faktu, iz nie ma jednej, wlasciwej, empirycznie zweryfikowanej
teorii wyboru zawodu (Wojtasik 1997, s. 35). Wida¢ natomiast coraz wieksza
dominacje stanowisk i koncepcji holistycznych, kompleksowych, uwzgled-
niajacych szeroki kontekst funkcjonowania jednostki we wspoélczesnym
Swiecie. Niewatpliwie, jak zauwaza A. Solarczyk-Ambrozik, obserwujemy
przesuniecie paradygmatyczne - od teorii iloéciowych w kierunku konstruk-
tywistycznych. Ewolucja w podejsciu do budowania przysztosci zawodo-
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wej, proba aplikacji teorii w okreslonych warunkach i dyskusja nad nimi
przyczynia sie do ich rozwoju i doskonalenia, co przeklada sie¢ w znaczny
sposob na jakos¢ praktyki doradczej (Solarczyk-Ambrozik 2015, s. 22-23).

3.3. Znaczenie i formy planowania kariery zawodowej

Wybory edukacyjno-zawodowe powinny by¢ podbudowane zaréwno sa-
mowiedza, jak i wiedza z zakresu rynku pracy, jego trendéw i wymagan.
Wrtasciwe przygotowanie do wyboru zawodu wplywa na poziom satysfakcji
wynikajacy z wykonywanych czynnosci (Grabowski 2005, s. 86). O wadze
planowania kariery zawodowej §wiadczy coraz czestsze pojawianie sie tego
pojecia w réznego rodzaju strategicznych dokumentach. Aneks Rezolucji
dotyczacej pragmatycznego wdrazania catozyciowego poradnictwa zawo-
dowego w systemy ksztalcenia ustawicznego w Europie wymienia obszary
priorytetowych dziatan. Jednym z nich jest sprzyjanie jednostce w zdo-
bywaniu przez cale zycie umiejetnosci kierowania wtasng karierg. Do
niezbednych umiejetnosci zalicza si¢ zdobywanie wiedzy o srodowisku go-
spodarczym, przedsiebiorstwach i zawodach, zdolno$¢ do samooceny,
znajomosci samego siebie, umiejetnos¢ opisywania kompetencji nabytych
w ramach uczenia si¢ formalnego, nieformalnego i pozaformalnego, zapo-
znanie sie z systemami ksztalcenia, szkolenia i zdobywania kwalifikacji.
E. Herr i S. Cramer operuja pojeciem orientacji karierowej, rozumianej jako
proces wspierajacy rozwoj kariery zawodowej. Proces ten odnosi sie do réz-
nych etapéw kariery w poszczegdlnych fazach zycia. Jak zauwazaja autorzy,
uslugi poradnictwa i orientacji karierowej nabraly wymiaru miedzynarodo-
wego, odnosza sie one bowiem do konkretnych warunkéw politycznych,
ekonomicznych i spotecznych. Istotne jest rowniez przejscie od vocational
guidance, czyli poradnictwa zawodowego, do career guidance, czyli wsparcia
calego procesu kariery zawodowej jednostki (Herr, Cramer 2001, s. 16-17).
Poradnictwo karierowe winno by¢ ukierunkowane na poznanie samego sie-
bie i na podejmowanie dziatar zmierzajacych do realizacji zalozonych celow
(Herr, Cramer 2001, s. 110). Zmiany zachodzace we wszystkich sektorach
gospodarki wymuszaja na jednostce umiejetnos¢ sprzedawania swoich
umiejetnosci na wewnetrznym i zewnetrznym rynku (Kwiatkowska 2011,
s. 7). Zarzadzanie wlasna kariera okresla si¢ rowniez jako doskonalenie sie,
state poglebianie wiedzy i umiejetnosci. Doskonalenie sie¢ w tym ujeciu nie
ogranicza sie juz tylko do rozwoju pionowego, ale takze poziomego, czyli
poszerzania zakresu posiadanych kompetencji (Watts 2005, s. 20).

J. Grabowski podkreéla, Ze nie ma mozliwosci efektywnego i skuteczne-
go funkcjonowania w $wiecie pracy bez wprowadzenia w zycie wcze$niej
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zaplanowanych dziatan, a szanse utrzymania si¢ na rynku pracy maja tylko
te jednostki, ktére zaplanowaly przebieg swojej kariery zawodowej, chca
podnosi¢ swoje kwalifikacje i ksztalci¢ nowe umiejetnosci (Grabowski 2005,
s. 83-84). S. Tzu i G. Gagliardi twierdza, ze planowanie kariery zawodowej
jest najwazniejszym elementem zycia zawodowego. O sukcesie zawodo-
wym, wedlug autoréw, decyduje pie¢ czynnikéw: cele w zyciu zawo-
dowym, trendy obowigzujace na rynku pracy, mozliwosci rozwoju zawo-
dowego, jakie ma dana jednostka, posiadane kwalifikacje oraz znajomos¢
metod planowania kariery. Sposéb dzialania bowiem bedzie wynikat
z obranych przez jednostke celéw (Tzu, Gagliardi 2003, s. 27-29). Wazne jest
jednak, by cel byl osiggalny i mozliwy do realizacji przez jednostke. W lite-
raturze mozemy spotkac sie z pojeciem smartnych celéw. Akronim SMART
definiuje cechy charakterystyczne i niezbedne do osiggniecia okreslone-
go celu; S (specific) - specyficzny, M (measurable) - mierzalny, A (achievable)
- ambitny, R (realistic) - realistyczny, T (timetabled) - terminowy, osadzony
w konkretnym czasie (Kwil-Skrzypiriska 2009, s. 42). Spelnienie powyzszych
wymagan w stosunku do wyznaczonego celu zwieksza prawdopodobien-
stwo jego osiggniecia.

Wyznaczenie celu jest pierwsza i najwazniejsza czynnoscia przy podej-
mowaniu jakichkolwiek dziatari. Wazne, aby jednostka byla §wiadoma moz-
liwosci porazki i zdolna do samokrytyki, w przeciwnym razie niczego nie
osiggnie. Nalezy bra¢ pod uwage dynamike zmian, jakie zachodza na rynku
pracy. Naturalnym zjawiskiem jest zanikanie pewnych zawodéw i profesji
przy jednoczesnym wzroécie zapotrzebowania na inne, wynikajacym z prze-
obrazenn naukowo-technicznych. Dlatego tez cytowani autorzy zwracaja
uwage na potrzebe analizy mozliwosci rozwoju zawodowego, jakie dana
jednostka posiada, z uwzglednieniem czynnikéw zaklécajacych. Dotyczy to
pracy na objetym juz stanowisku lub na poszukiwaniu nowego. Posiadane
kwalifikacje takze stanowia wyznacznik do planowania kariery. Znajomos¢
metod szukania pracy jest rownie istotna, co umiejetnos¢ ich stosowania.
Rozw¢j kariery, czy tez planowanie kariery zawodowej, zalezy od wielu
czynnikéw psychologicznych, socjologicznych, edukacyjnych, fizycznych
i ekonomicznych. Natomiast sam przebieg rozwoju moze by¢ rézny, pozy-
tywny lub negatywny, w procesie mozna napotka¢ bariery i ograniczenia
(Herr, Cramer 2001, s. 55), ktére moga mie¢ charakter zalezny lub niezalezny
od jednostki. Jak wskazuja autorzy, rozw¢j kariery jest przedmiotem inte-
rakcji jednostki z otoczeniem, a nie jej rodzajem. Wspélwystepowanie po-
wyzszych czynnikéw wplywa na ksztaltowanie si¢ postaw wobec pracy,
tozsamosci zawodowej, tworzenie wzoréw kariery zawodowej, sposoby
podejmowania decyzji i nadaje karierze indywidualny , osobocentryczny”
charakter. Inny podzial na czynniki, a dokladniej - umiejetnosci niezbedne
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w planowaniu kariery zawodowej, proponuja S. Tzu i G. Gagliardi. Te umie-
jetnosci to: wiedza, przewidywanie, przemieszczanie sie¢ i zajmowanie po-
zycji (Tzu, Gagliardi 2003, s. 22). Cytowani autorzy poréwnuja planowanie
kariery do strategii wojennej. Zdobyta wiedza pozwala przewidywac, co
moze sie sta¢, a z kolei te antycypacje pozwalaja przemieszcza¢ sie i dobrze
lokowa¢ posiadany kapital, co w rozumieniu autoréw oznacza umiejetnosé
poruszania si¢ po dynamicznym rynku pracy i zajmowania konkretnych po-
zycji i stanowisk. Kazdy planowany krok czy tez decyzja o charakterze za-
wodowym powinna zosta¢ doglebnie przeanalizowana pod wzgledem moz-
liwych korzysci i strat, ale réwniez poniesionych w zwigzku z tym kosztow
i wlozonego wysitku.

Niezwykle wazny w procesie planowania kariery zawodowej jest takze
dostep do informacji, zwlaszcza informacji zawodowej, bowiem jest ona Sci-
Sle zwigzana ze $wiatem pracy. Jej tres¢ moze by¢ wykorzystana w procesie
planowania kariery zawodowej, jezeli odnosi sie do obszaru edukacji, za-
trudnienia lub szkolenia (Gladding 1994, s. 163). Jak podaje K. Lelifiska, in-
formacja zawodowa stanowi zbiér danych potrzebnych jednostce do podej-
mowania kolejnych decyzji o charakterze edukacyjno-zawodowym oraz
wejscia na rynek pracy. Ponadto informacje mozna zaklasyfikowaé do czte-
rech grup: informacje o sobie, informacje o zawodach, informacje o ksztalce-
niu i informacje o mozliwoéciach zatrudnienia (Lelifiska 2006, s. 17-18). Sam
fakt dostepu do informacji nie gwarantuje ich efektywnego wykorzystania,
bowiem moze by¢ ona prawdziwa, aktualna, dokladna, istotna lub tez nie
spelnia¢ zadnego z wczesniej wymienionych kryteriow. Zatem gtéwnym
zadaniem orientacji karierowej jest selekcja zdobytych informacji, a doktad-
niej - pomoc w ustaleniu, co jest wazne, gdzie szuka¢ potrzebnych danych,
jak je selekcjonowac i wykorzystaé, by przyniosly wymierna korzys¢. Jest to
bardzo istotna kwestia, poniewaz funkcjonowanie w spoteczenstwie infor-
macyjnym wiaze si¢ z uzyskiwaniem wielu wiadomosci o réznym stopniu
waznosci i rzetelnosci, ktére nie zawsze jednostka potrafi selekcjonowac.
Planowanie kariery zawodowej czy jej rozw6j wymagaja korzystania z in-
formacji, ktére stymuluja do podejmowania prorozwojowych dziatan.
Informacja musi by¢ dostosowana do etapu kariery, w ktérym jest dana jed-
nostka, jednak nawet dobra i sprawdzona informacja nie bedzie efektywnie
zastosowana, jesli jednostka nie bedzie czula takiej potrzeby, wazna bowiem
jest gotowos¢ do postugiwania sie posiadang wiedza. Umiejetnoé¢ ta jest
kwestig indywidualng, poniewaz proces przetwarzania informadji jest cha-
rakterystyczny i specyficzny dla kazdego czlowieka. Wiedza wigkszosci spo-
teczeristwa o zawodach jest doé¢ ograniczona i ogolna, poniewaz w ocenie
okreslonych profesji wiekszos¢ ludzi kieruje sie funkcjonujacymi stereoty-
pami. Podstawowy poziom orientacji ogranicza sie¢ do obowigzkow i zadan
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zawodowych wchodzacych w obszar okreslonych zawodéw wykonywa-
nych najczeéciej przez cztonkéw najblizszej rodziny i znajomych. Pozostate
informacje przekazane sa przez $rodki masowego przekazu, co oddziatuje
na ich interpretacje. Zatem pojawia sie¢ pytanie, jak ocenia¢ informacje, jak
sprawdzié, czy dana informacja spelnia kryteria ,dobrej”? E. Herr, S. Cra-
mer zwracaja uwage ha nastepujace aspekty: Zroédlo uzyskania informacji,
ich aktualnod¢, wiarygodnosc¢ i przydatnosé. Oprocz doboru i wykorzysta-
nia informacji o charakterze edukacyjno-zawodowym istotna jest takze wie-
dza o charakterze osobistym. Posiadana wiedza o mozliwosciach ksztalcenia
i rozwoju zawodowym moze by¢ efektywnie wykorzystana tylko w sytuacji
pelnego samopoznania. Informacje o sobie sa niezwykle wazne, poniewaz
pozwalaja zrozumieé znaczenie zebranych danych. Swiadomoéé dotyczaca
swoich stabych i mocnych stron wplywa na postawe wobec nauki i pracy
(Herr, Cramer 2001, s. 149-157).

Na podstawie analizy literatury przedmiotu mozna dokonac¢ klasyfikacji
czynnikéw decydujacych o trafnym wyborze zawodowym. Do determinant
wewnetrznych zalicza sie cechy indywidualne cztowieka zwigzane z jego
og6lnym rozwojem, natomiast do zewnetrznych - wplywy Srodowiskowe
sytuacyjne i wychowawcze. Wplyw na planowanie kariery zawodowej maja
réwniez zdolnosci intelektualne, umiejetnosci, dotychczasowe osiggniecia,
motywacja, konsekwencja w dziataniu, zdolno$¢ do podejmowania decyzji,
poczucie odpowiedzialnoéci, sklonnoé¢ do podejmowania ryzyka, ktore jest
nieodlacznym elementem zycia jednostki i tym samym planowania kariery
zawodowej. Ponadto dojrzalos¢ emocjonalno-psychologiczna, stan zdrowia,
poczucie wlasnej wartosci, ale takze ple¢, rasa, wiek, miejsce pochodzenia.
W procesie planowania kariery nalezy réwniez uwzgledni¢ preferowane
wartosci, poziom potrzeb edukacyjnych, postawy wobec pracy, poziom
wiedzy dotyczacy okreslonych zawodéw w zakresie zadant zawodowych,
jak réwniez oczekiwania klasy spotecznej, aspiracje rodziny, wptyw réznych
grup spolecznych, atmosfere miejsca pracy, ale réwniez preferowane formy
spedzania czasu wolnego. Wraz ze zmieniajaca sie rzeczywistoscia odeszia
tréjetapowos¢ zycia cztowieka: szkola-praca-emerytura i zastapil ja model
Swiadomego planowania przyszlosci zawodowej w toku calego zycia. Pla-
nowanie kariery zawodowej staje sie¢ koniecznoscia, przed ktora staje
uczestnik rynku pracy, ale nie tylko ten wchodzacy, ale takze i ten obecny.
Na podstawie badant prowadzonych przez J. Ktodkowska mozna zobrazo-
wacé dwa zréznicowane wzory uczestnikow wlasnej kariery.

Jak wskazuje tabela 16, osoby doceniajace znaczenie planowania w kreo-
waniu wlasnej kariery sa przede wszystkim elastyczne w dziataniu i nie bojg
sie podejmowania nowych wyzwan. Aktywny uczestnik kariery ma realny
wplyw na jej przebieg, stwarza sobie mozliwosci i realizuje zalozone plany.
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Z kolei charakterystyka biernego uczestnika kariery wskazuje, iz sytuacja na
rynku nie motywuje jednostki do podejmowania dziatani, ponadto nie widzi
ona potrzeby, zeby to zmieni¢. Warto podkresli¢, iz przypadkowe lub nie-
trafne wybory edukacyjno-zawodowe generuja dodatkowe koszty, sa nie-
ekonomiczne ze wzgledu na wydatki zwigzane z uzupelnianiem wiedzy lub
przekwalifikowaniem sie. Ponadto jednostka ponosi tez koszty emocjonalne
w postaci frustracji, niezadowolenia, co wplywa na spadek checi do podej-
mowania dzialania. Wiele os6b podejmuje decyzje edukacyjno-zawodowe
w spos6b przypadkowy, nieprzemyslany i nieadekwatny do wymagan
wspolczesnosci (Kukla 2006, s. 30). W celu unikniecia btednych decyzji jed-
nostka ma mozliwo$¢ zwrécenia sie o pomoc zaréwno do okreslonych oséb,
jak i instytucji. Che¢ uzyskania pomocy i rzetelnej informacji przyczynila sie
do rozwoju poradnictwa wszelkiego typu: rodzinnego, medycznego, finan-
sowego, moralnego, duchowego, jak i rowniez zawodowego. Zjawisko na-
zwane counselling boom ma bardzo szeroki zakres (Bauman 2000, s. 307),
a wzrost potrzeb w tym zakresie przyczynit sie do powstania miejsc pracy
dla specjalistow w wyzej wymienionych dziedzinach. Dlatego tez, podejmu-
jac rozwazania o istocie planowania kariery zawodowej, nie mozna pomina¢
postaci doradcy zawodowego, ktérego profesja nabrata nowego znaczeniu
po przemianach ustrojowych w 1989 roku.

Tabela 16. Wzory uczestnictwa w karierze. Zrédto: J. Ktodkowska, Mtody pracownik na
nowym rynku pracy, [w:] R. Leppert, Z. Melosik, B. Wojtasik (red.), Mfodziez wobec
(nie)goscinnej przysztosci, Wroctaw 2005, s. 240

BIERNY UCZESTNIK SAMOREFLEKSYJNY AUTOR
WLASNE] KARIERY WEASNE] KARIERY
- poczucie braku wptywu na rzeczywistoéé, | - gotowos¢ do podejmowania decyzji zwia-
- unikanie podejmowania decyzji, zanych z praca i zyciem,
- niedostrzeganie niewykorzystanych szans | - $wiadomos¢ wagi podejmowanych decy-
i mozliwosci zyciowych zji,
- niepodejmowanie walki o realizacje swo- - podejmowanie ryzyka zwigzanego z no-
ich pragnien, wymi wyzwaniami,
- obawa przed zmianami, - gotowos¢ do dopasowania sie do otocze-
- niedostrzeganie mozliwosci poprawienia nia zawodowego i kulturowego,
wlasnej sytuacji zawodowej i Zyciowej, - otwartos¢ na nowe doswiadczenia,
- skupianie sie przede wszystkim na wta- - konstruowanie wciaz na nowo drogi za-
snych niedoskonatosciach wodowej i zyciowej,
- $wiadomos¢ wlasnych mozliwosci, zdol-
nosci i ograniczen

Zmiany zachodzace na rynku, bezrobocie, szum informacyjny, nowe
zawody i mozliwosci ksztalcenia spowodowaly poszukiwanie pomocy
u specjalistow w obszarze rynku pracy, zwlaszcza u doradcéw zawodowych
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(Siudem 2011b, s. 183-184). Pomoc ze strony rodziny, przyjacioét czy literatu-
ry specjalistycznej jest niewystarczajaca. Profesjonalista wskaze wlasciwy
kierunek dziatan i pomoze pokonaé pojawiajace sie przeszkody. Doradztwo
zawodowe i pomoc w procesie poszukiwania pracy przestata by¢ domena
urzedéw pracy (Kukla, Duda, www.koweziu.edu.pl/edukator, dostep:
24.03.2010), powstaja prywatne organizacje i instytucje, w ktorych wspot-
czesna, ponowoczesna jednostka znajdzie profesjonalng pomoc. Doradca
zawodowy staje sie towarzyszem w dlugim procesie projektowania Sciezki
i przyszlosci edukacyjno-zawodowej.

Doradca zawodowy udziela pomocy w formie porad miodziezy i osobom dorostym
w wyborze zawodu, kierunku ksztalcenia i szkolenia. Uwzglednia przy tym mozli-
wosci psychofizyczne, sytuacje zyciowa, potrzeby rynku pracy, mozliwosci systemu
edukacyjnego. Wspélpracuje z rodzicami i nauczycielami w procesie orientacji za-
wodowej uczniéw. Wykorzystuje swoja wiedze o zawodach, rynku pracy oraz tech-
nicznych $rodkach przekazywania informacji zawodowej (Wojtasik 1997, s. 10).

Posta¢ doradcy zawodowego jest niezwykle istotna w procesie plano-
wania kariery zawodowej nie tylko w momencie wchodzenia na rynek pra-
cy i wlasciwej aktywnosci zawodowej, ale takze wczesniej, w okresie wybo-
ru okreslonej $ciezki edukacyjnej. Warto réwniez zaakcentowac i podkresli¢,
iz doradca zawodowy pomaga w rozwiazaniu zaistnialego problemu, syg-
nalizujac, co moze stanowié¢ Zrédlo niepowodzeni, okreslajac wachlarz moz-
liwych rozstrzygnied, ale nie rozwigzuje go za klienta. Cho¢ doradca wska-
zuje takze konsekwencje okreslonych wyboréw, odpowiedzialnos¢ lezy po
stronie radzacego sie. Porada stymuluje w ten sposéb jednostke do podej-
mowania aktywnosci we wlasnym zakresie, co zapobiega zjawisku wyuczo-
nej bezradnosci. Skorzystanie z ustug doradcy zawodowego pozwala wy-
bra¢, sprecyzowad, zmieni¢ lub potwierdzi¢ podjete dzialania o charakterze
edukacyjno-zawodowym. Poprzez poczucie odpowiedzialnosci, tolerancje,
empatie, obiektywizm i profesjonalizm, elastycznos¢ i tworczosé w podcho-
dzeniu do probleméw oraz szacunek dla klienta, praca doradcy budzi za-
ufanie spoteczne i cieszy sie coraz wiekszym zainteresowaniem. Kontakt
z doradca zawodowym nie jest przynalezny tylko jednostkom, ktére nie
wiedza lub nie potrafia podja¢ decyzji edukacyjno-zawodowej. Dotyczy on
réwniez osob, ktére potrzebuja konsultacji, ukierunkowania, bowiem do-
radca poprzez posiadane kompetencje nada dzialaniom radzacego sie nie-
zbedna strukture, kierunek i perspektywe czasowa.

Planowanie $ciezki kariery jest procesem dlugotrwatym, dynamicznym
i zZlozonym. Rozpoczyna sie wczeénie, juz na etapie wyboru szkoly, wymaga
elastycznosci, a zarazem konsekwencji w kontynuowaniu okreslonych wy-
boréw, uzupelnianiu posiadanej wiedzy i umiejetnosci w odniesieniu do
zmieniajacych sie wymagan rynku pracy, ale przede wszystkim wymaga
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uwzgledniania wspélwystepowania wielu zmiennych. Projektowanie karie-
ry daje wymierne korzysci, do ktérych nalezy zaliczy¢ poczucie bycia kre-
atorem wlasnego losu, a takze samopoznanie (samo$wiadomos¢) odnoszace
sie do wlasnych stabych i mocnych stron, ograniczeni i mozliwoéci. Jednost-
ka wyznacza sobie cele zindywidualizowane, ktérych osiggniecie mobilizuje
do podejmowania dalszych dziatarr. Planowanie kariery zawodowej moze
przybieraé rézne formy, w zaleznosci od wyznaczonego celu, jak i mozliwo-
Sci planujacego. W krag dzialarn podejmowanych w celu zdobycia doswiad-
czenia wpisuje sie: dziatalnoé¢ w organizacjach studenckich, wolontariat,
praktyki zagraniczne lub krajowe, lektura prasy branzowej, udzial w szko-
leniach, seminariach i warsztatach, praca dorywcza i tymczasowa, pisanie
artykutéw do gazet i prasy branzowej, organizowanie konferencji i prezen-
tacji, rozwijanie zainteresowar, udzial w kursach i szkoleniach jezykowych,
podejmowanie studiéw podyplomowych, odwiedzanie portali branzowych
oraz wymiany studenckie w ramach uczelnianych programéw stypendial-
nych. Kazda z wymienionych powyzej form wzbogaca doswiadczenie
studentéw o rézne umiejetnosci. Z. Wolk uwaza, ze podejmowanie przez
mlodziez pracy sezonowej lub doraznej, dzialalnos¢ w samorzadach ucz-
niowskich i organizacjach mlodziezowych, wolontariat, a nawet pomoc
w gospodarstwie domowym umozliwia zdobycie doswiadczenia, oraz do-
starcza danych umozliwiajacych rozbudowanie CV, co w przysziosci moze
sprzyja¢ pomyslnosci na rynku pracy, a wczeéniej umozliwi poznanie wlas-
nych preferencji zawodowych i rozwijanie zainteresowan (Wotk 2009, s. 37).
M. Suchar wyréznia dwa najbardziej popularne sposoby budowania swojej
przyszlosci zawodowej przez mlodych ludzi. Pierwszy to budowanie efek-
tywnego CV, polegajace na poszukiwaniu i podejmowaniu pracy w duzych
i znanych przedsiebiorstwach, posiadajacych renome oraz wypracowana
pozycja na rynku. Staz czy praktyki odbywane w takich firmach oceniane sa
przez potencjalnych pracodawcéw bardzo wysoko, bowiem kandydaci mu-
sza przejs¢ przez tak zwane ,sito selekcyjne”. Funkcjonowanie tego typu
firm jest odmienne w poréwnaniu z malymi i nieznanymi, przez co kandy-
daci zapoznaja sie z kulturg organizacyjng firmy, procesami decyzyjnymi,
formami pracy i wspotpracy, systemami motywacyjnymi opartymi nie tylko
o czynniki finansowe. Kultura organizacyjna duzych korporacji determinuje
okreslone zachowania pracownikéw poprzez przemyslang, zaplanowanag
i ewaluowang polityke personalno-kadrowa. Podstawe stanowi system mo-
tywacyjny oraz efektywne zarzadzanie zasobami ludzkimi, ktére dokonuje
sie juz na etapie rekrutacji. Drugim sposobem jest budowanie umiejetnosci
zawodowych. W przypadku tej metody kandydat nastawiony jest na zdoby-
cie konkretnych kompetencji. Nabyte praktyczne umiejetnosci sa atutem
w trakcie poszukiwania pracy i stanowia bardzo dobrg wizytéwke kandyda-
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ta (Suchar 2003, s. 19). Osoby wchodzace na rynek pracy korzystajg z r6zno-
rodnych sposobéw zdobycia dodwiadczenia. Badania* wskazuja, iz najczest-
sza forma zdobywania doswiadczenia sa praktyki zwigzane z kierunkiem
studiow (64%), przynaleznoé¢ do két naukowych (37%), dziatalnos¢ w orga-
nizacjach studenckich (36%), kursy i szkolenia biznesowe (32%), wolontariat
(24%), wlasna dziatalnoé¢ gospodarcza (12%), programy stypendialne Sokra-
tes-Erasmus (11%) i praktyka zagraniczna (7%) (Raport Studenci vs wyzwa-
nia rynku pracy, 2011, s. 5). Przedstawione formy opieraja sie gléwnie na
kontakcie z drugim czlowiekiem, wywieraniem pozytywnego wrazenia, ale
przede wszystkim na ukazaniu aktywnosci wtasnej. Pracodawcy analizujac
dokumenty aplikacyjne absolwentéw, biora réowniez pod uwage aktywnos¢
pozauczelniang. Umiejetnoé¢ korzystania z réznych dostepnych srodkow
jest synonimem przedsiebiorczosci, konsekwencji i determinacji. Szeroki wa-
chlarz mozliwosci planowania kariery pozwala studentom i absolwentom
o roznych preferencjach, mozliwosciach i zdolnoéciach, z r6znym wyksztal-
ceniem i oczekiwaniami znaleZé swoje miejsce na rynku pracy. Formy pla-
nowania $ciezki kariery réznig sie pod wzgledem czasu trwania, umowy
zawieranej z zainteresowanym, dostepnosci, sposobéw rekrutacji, przez co
odpowiadaja na potrzeby wspoétczesnych miodych ludzi.

4 Badania zostaly przeprowadzone przez zespoét konsultantéw badajacych srodowisko
studenckie w odniesieniu do sytuacji na rynku pracy, w okresie od marca do maja 2011 roku
wsréd 1000 respondentéw majacych aktywny status studenta uczelni znajdujacej sie na terenie
Rzeczypospolitej Polskiej i zostaly przedstawione w formie Raportu Studenci vs wyzwania ryn-
ku pracy (2011).



Rozdzial 4'

Metodologia badan wlasnych

4.1. Przedmiot i cele badawcze

Koniecznoé¢ planowania i projektowania sciezki edukacyjno-zawodowej
przyczynia sie¢ do wzrostu i réznicowania puli sposobéw zdobywania do-
$wiadczenia zawodowego. Proces planowania kariery zawodowej powinien
uwzglednia¢ indywidualny potencjal jednostki, jej mozliwosci i ograni-
czenia, bra¢ pod uwage zainteresowania oraz umozliwia¢ dalszy rozwgj.
Obszar zainteresowan niniejszej pracy skoncentrowany jest wokét form pla-
nowania kariery zawodowej wéréd studentow ze szczegdlnym uwzgled-
nieniem aktywnosci wolontariackiej, jak rowniez kompetencji nabywanych
przez wolontariuszy w trakcie §wiadczenia ustug wolontarystycznych. Po-
wyzsze czynniki stanowia podstawe podjetych dociekarn badawczych, kto-
rych przedmiotem jest: wolontariat jako forma planowania kariery zawodowej
studentéw. Wyboér niniejszej problematyki podyktowany jest osobistymi za-
interesowaniami autorki, jak i checia przedstawienia korzysci ptynacych
z takiej formy zdobywania do$wiadczenia zawodowego. Przedmiot badan
pedagogicznych jest niezwykle zloZzony i zréznicowany. Gléwny obiekt za-
interesowania nauk pedagogicznych stanowi czlowiek jako uczen, a zatem
jego wszechstronny rozw¢j, a takze wszelkie procesy oraz zjawiska nazy-
wane wychowaniem (Maszke 2008, s. 91-92). Kategoria ucznia nie odnosi sie
juz tylko do dziecka, ale takze do osoby dorostej, za przedmiot badan peda-
gogicznych nalezy przyja¢ wplyw proceséw wychowawczych na jednostke,
bez ograniczen wiekowych. Konsekwencja powyzszej interpretacji jest przy-
jecie tezy, iz $wiadczenie ustug wolontarystycznych wptywa na ksztattowa-
nie postaw, nabywanie wiedzy i umiejetnosci (w tym takze zawodowych),
przez co staje sie jednym z komponentéw procesu wychowawczego i po-
winno by¢ rozpatrywane na gruncie nauk pedagogicznych. W kazdym
procesie badawczym niezbedne jest okreslenie celéw podjetych eksploracji
badawczych. M. Obara twierdzi, iz ,cel jest dazeniem do osiggniecia zamie-
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rzonego efektu” (Obara 1985, s. 64-67). Podobnie podaje A.W. Maszke,
wskazujac, iz celem badan jest dostarczenie takiej wiedzy, ktéra pozwoli po-
znad, zrozumie¢ i wyjasni¢ istniejaca rzeczywistosé (Maszke 2008, s. 28). Ce-
lem gtéwnym niniejszej pracy jest przedstawienie wolontariatu jako formy
planowania kariery zawodowej studentéw. Stad w odniesieniu do tematyki
pracy zostaly wyodrebnione nastepujace cele poznawcze:
* poznanie opinii badanych dotyczacych koniecznosci planowania ka-
riery zawodowej,
* analiza zjawiska wolontariatu jako formy planowania kariery zawo-
dowej wérod badanych studentéw-wolontariuszy,
* rozpoznanie i ustalenie, jakie kompetencje mozna zdoby¢ w trakcie
wykonywania prac wolontarystycznych,
* rozpoznanie i ustalenie, jakie kompetencje mozna rozwija¢ w trakcie
wykonywania prac wolontarystycznych,
* poznanie programéw i kampanii promujacych wolontariat jako spo-
s6b zdobywania do$wiadczenia zawodowego i wkraczania na rynek
pracy.

4.2. Problemy i hipotezy badawcze

Podstawowym warunkiem podejmowania wszelkich badari naukowych jest
sformulowanie przez badacza probleméw (Lobocki 2006, s. 21). Problemy
badawcze wyznaczaja dalszy proces myslowy, stanowia pytanie o nature
badanego zjawiska, jego istote, oraz powigzanie z innymi procesami (Pilch,
Bauman 2010, s. 43). Odnoszg sie one nie tylko do pytan, na ktére badacz
szuka odpowiedzi, ale przede wszystkim do sformutowania ich w taki spo-
s6b, by tworzyly pewna calos¢. Artykulowane problemy wyrazaja zatem
ztozonos¢ i wieloznacznoé¢ podejmowanej tematyki badawczej. Odnoszac
sie do rozwazan teoretycznych niniejszej pracy, sformulowano takze naste-
pujace problemy szczegélowe:

1. Czy i w jakim zakresie studenci widza potrzebe planowania kariery

zawodowej?

2. Jak postrzegany jest wolontariat w opinii badanych?

3. Czy podejmowane prace wolontarystyczne traktowane sa jako ele-

ment planowania kariery zawodowej?

Glownym zatozeniem autorki pracy jest stwierdzenie, iz aktywnos¢ wo-
lontariacka w istotny sposob buduje i ksztattuje kompetencje wolontariuszy,
ktore s oczekiwane przez pracodawcow, przez co wolontariat staje sie efek-
tywna forma zdobywania doswiadczenia zawodowego i elementem projek-
towania $ciezki edukacyjno-zawodowej. Wymagania stawiane absolwentom
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w zakresie doSwiadczenia zawodowego przyczyniaja sie do poszukiwania
przez nich réznych sposobéw zdobycia praktyki. Do powyzszych proble-
moéw badawczych sformulowano nastepujace hipotezy:

Hipoteza do problemu nr 1

Zaklada sie, ze studenci podejmuja réznego rodzaju dzialania w ce-
lu zaplanowania swojej przysztosci edukacyjno-zawodowej. Korzystaja
z szerokiego wachlarza mozliwosci zwigzanych z planowaniem kariery za-
wodowej, dostepnych zaréwno na uczelni, jak i na rynku pracy. Do najczest-
szych form i sposoboéw projektowania kariery zawodowej naleza: obowiaz-
kowe, ponadprogramowe praktyki i staze, przynaleznos¢ do koét naukowych
i organizacji studenckich, zaréwno krajowych, jak i miedzynarodowych,
kursy i szkolenia, budowanie swojego portfolio. Studenci korzystaja z ustug
uczelnianych i akademickich biur karier, jak rowniez programéw stypen-
dialnych, studiéw podyplomowych i uzupelniajacych. Ponadto poznaja
i stosuja aktywne metody poszukiwania pracy, wybieraja drugi kierunek
studiéw oraz pracuja zarobkowo w okresie studiowania.

Hipoteza do problemu nr 2

Wolontariat w opinii badanych stanowi gléwnie dobrowolng nieodptat-
ng prace na rzecz potrzebujacych. Postrzegany jest jako pozytywna dziatal-
nos¢, oceniany jako praca ciezka, ale satysfakcjonujgca i przynoszaca wiele
wymiernych korzysci. Pozwala realizowa¢ pomysty, ktére w innych warun-
kach nie moglyby by¢ zrealizowane, jak réwniez daje szanse rozwoju kom-
petendji juz posiadanych i nabywania nowych. Précz umiejetnosci praco-
dawca zwraca coraz czesciej uwage na cechy charakteru kandydata, ktére
niewatpliwie ksztaltowane sa w trakcie wykonywania uslug wolontary-
stycznych (Ciesiotkiewicz 2002, s. 10). Aktywnos$¢é wolontariacka ksztaltuje
charakter i pozwala odkrywa¢ talenty, zaspokoi¢ wewnetrzne potrzeby, jak
réwniez pozna¢ nowych ludzi. Stwarza mozliwos¢ sprawdzenia podjetych
wyboréw edukacyjno-zawodowych. Koriczac udzial w projekcie, wolonta-
riusze bogatsi sa nie tylko o wiedze teoretyczna z danego zakresu, ale tak-
ze o wachlarz praktycznych umiejetnosci. Wzrasta ich poczucie satysfakcji,
sa pewniejsi siebie i przekonani o potrzebie i stusznosci podejmowanych
dziatan.

Hipoteza do problemu nr 3

Wolontariat staje sie sprawdzianem zdobytej wiedzy i posiadanych
umiejetnosci. Pozwala zweryfikowaé podjete decyzje, jak réwniez zaplano-
wac kolejne dziatania. W warunkach silnej konkurencji na rynku pracy,
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zdobyte doswiadczenie przeklada sie nie tylko na szanse znalezienia za-
trudnienia, ale przede wszystkim na dopasowanie i zaplanowanie kariery
zawodowej zgodnie ze swoimi potrzebami, mozliwoéciami, a nawet tren-
dami rynku pracy. Zaklada sie, ze czes¢ wolontariuszy swiadomie wybiera
program, fundacje czy stowarzyszenia powigzane z przyszla sciezka eduka-
cyjno-zawodowaq lub zainteresowaniami, poniewaz wolontariat jest bardziej
elastyczny w swojej formie niz praktyki czy staze. Pozwala w inny sposéb
zapozna¢ sie z funkcjonowaniem danej placéwki lub programu. Praca wo-
lontarystyczna staje sie w obecnej, niestabilnej rzeczywistosci szansa rozwo-
ju zawodowego, pogtebiania specjalizacji, podnoszenia kwalifikacji, a takze
szeroko rozumianego samorozwoju (Tokarski 2008, s. 129). Przypuszcza sie,
ze wybor tego typu aktywnosci jest posrednio zwigzany z zainteresowania-
mi i wizjq przyszlej kariery zawodowej jednostki. Decyzja o podjeciu tego
typu aktywnosci moze wigzac sie z checig posiadania nie tylko wiedzy teo-
retycznej (Borowska 2004, s. 70). Wolontariat zwieksza szanse na zatrudnie-
nie, bowiem przyczynia sie do zdobycia wiedzy i umiejetnosci, ktore sa nie-
zbedne w pracy zawodowej, a nie zawsze sa nabywane i ksztaltowane
w obszarze oficjalnego systemu ksztalcenia. Nabyte w ten sposéb umiejet-
nosci sa pozadane przez pracodawcéw. W ich opinii wolontariat pozwala
sprawdzi¢ kandydata na dane stanowisko, nie tylko pod wzgledem umiejet-
nodci, jakie posiada, ale takze cech osobowosciowych, ktére maja coraz
wieksze znaczenie w trakcie proceséw rekrutacyjnych (Markowski 2000,
s. 241).

4.3. Metody, techniki i narzedzia badawcze

Réznorodnosé celéw badawczych, jak i rodzajéow badant wplywa na sto-
sowanie réznych metod badawczych. Dobrze dobrana metoda pozwala
w adekwatny sposéb odpowiedzie¢ na postawiony problem badawczy. Za-
tem trafny dobor metod i technik jest niezwykle wazny (Maszke 2008,
s. 157). Wedlug A. Kaminskiego, za metode uznaje sie , zespét teoretycznie
uzasadnionych zabiegéw koncepcyjnych i instrumentalnych obejmujacych
najogolniej calo$¢ postepowania badawczego, zmierzajacego do rozwiazania
okreslonego problemu badawczego (Kaminski 1974, s. 65). Z kolei S. Nowak
uwaza, ze metody badawcze to typowe i powtarzalne sposoby zbierania,
opracowywania, analizy i interpretacji danych empirycznych, sluzace do
uzyskania maksymalnie uzasadnionych odpowiedzi na stawiane w nich py-
tania (Nowak 1965, s. 22). Na potrzeby niniejszej pracy oraz w odniesieniu
do podejmowanej problematyki wykorzystano: metode sondazu diagno-
stycznego (technika ankiety, narzedzie - kwestionariusz ankiety) oraz wy-
brane elementy monografii pedagogicznej w postaci analizy dokumentéw
(analiza iloéciowa i jakosciowa dotyczaca dokumentéw wewnetrznych or-
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ganizacji i instytucji zrzeszajacych lub wspotpracujacych z wolontariuszami
w ramach realizowanych programéw: sprawozdan, regulaminéw, statutow,
arkuszy oceny wolontariuszy, arkuszy ewaluacyjnych programéw oraz
stron internetowych programéw wolontariackich). Na potrzeby badan skon-
struowany zostal kwestionariusz ankiety zawierajacy szereg pytan zar6wno
otwartych, jak i zamknietych dotyczacych badanego zjawiska. Kwestiona-
riusz zostal opracowany tak, aby respondent mégt go wypelni¢ bez pomocy
osoby drugiej. W niniejszej pracy zastosowano ankiete internetowa. Grupa
odbiorcza w tym przypadku byli studenci-wolontariusze.

4.4. Organizacja i przebieg badan

Badania zostaly zrealizowane w okresie od stycznia do lipca 2012 roku.
Strona internetowa, na ktérej zostata umieszczona ankieta, odnotowata 1009
wejsé, jednakze ostateczna liczba poprawnie wypeltnionych ankiet wynosita
160. W badaniu postuzono sie kwestionariuszem ankiety, ktéry zostal roze-
stany droga mailowa do réznego rodzaju organizacji, fundacji, stowarzy-
szen, biur karier szkét wyzszych, organizacji pozarzadowych, ktore zrzesza-
ja wolontariuszy, instytucji, ktére moga z nimi wspétpracowaé, jak réwniez
administratoréw stron internetowych poswieconych aktywnosci wolonta-
riackiej (www.ngo.pl). Respondenci mieli za zadanie oceni¢ aktywnos¢ wo-
lontariacka na tle mechanizméw rynkowych. Ocena to dotyczyla réwniez
aspektow zwigzanych z sytuacja mtodych ludzi na rynku pracy, konieczno-
Scig planowania kariery zawodowej oraz korzyséciami wynikajacymi z dzia-
talnoéci wolontariackiej.

Préba badawcza zostala dobrana w sposéb celowy. Prébe badawcza
stanowili studenci-wolontariusze, dzialajacy w réznego rodzaju organiza-
cjach zrzeszajacych wolontariuszy, fundacjach i stowarzyszeniach. Badani
byli réwniez przedstawicielami réznych osrodkéw akademickich w kraju.
Przeprowadzona analiza miata zaré6wno charakter ilosciowy, bowiem opie-
rala sie glownie na rozkladach procentowych, jak i jakosciowy, poniewaz
kwestionariusz ankiety zawieral szereg pytan otwartych, ktére takze pod-
dano analizie.

4.5. Charakterystyka proby badawczej

Przeprowadzajac badania dotyczace wolontariatu jako formy planowania
kariery zawodowej studentéw, zbadano 160 studentow-wolontariuszy, kto-
rzy wykazali che¢ wypelnienia internetowego kwestionariusza ankiety. Juz
sama forma kwestionariusza i sposéb jego dystrybucji wptynely na specyfi-
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ke proby badawczej. Udziat kobiet (86%) i mezczyzn (14%) w badanej zbio-
rowosci jest nieréwnomierny, mamy réwniez do czynienia z nadreprezenta-
cja kobiet wérod studentow-wolontariuszy (istotnie, wiecej kobiet angazuje
sie w aktywnos¢ wolontariacka), co wskazuje na wyrazny zwigzek miedzy
plcia a angazowaniem sie w inicjatywy o charakterze wolontarystycznym.
Przeprowadzone analizy potwierdzaja tym samym dotychczasowe wyniki
badann w tym obszarze (Przewlocka 2011a, s. 31), wskazujace na czestsze
wspieranie organizacji wolontarystycznych przez kobiety. Odnoszac sie
z kolei do wieku badanych, uwzgledniono w opisie trzy kategorie tej zmien-
nej: 19-22 lata (50% badanych), 23-25 lat (41,25% badanych), 26-30 lat (8,76%
badanych). Uzyskane wyniki potwierdzaja dotychczasowe badania, wska-
zujace, iz aktywno$¢ wolontarystyczna w Polsce w gtéwnej mierze dotyczy
uczniéw i studentéow ponizej 25 roku zycia (Przewlocka 2011a, s. 14-15,
Hanyga-Janczak 2009, s. 106). Stan ten wynika miedzy innymi z posiadania
duzej lub wiekszej iloéci czasu wolnego.

Tabela 17. Rozklad procentowy zmiennej - stopieri studiéw. Zrédlo: badania

wlasne
STOPIEN STUDIOW %
Licencjackie/inzynierskie 53,13
Magisterskie 44,38
Doktoranckie 2,50

Jak wskazuje tabela 17, wéréd badanych najliczniejsza kategorie stano-
wili studenci-wolontariusze w przedziale 19-22 lata, co odpowiada¢ moze
studiom licencjackim. Studia zawodowe, jakimi niewatpliwie sa studia li-
cencjackie lub inzynierskie, przypadaja na okres rozwojowy charakteryzuja-
cy sie poszukiwaniem i zaznajamianiem si¢ z zawodem (Super 1984; Ginz-
berg 1984; Barika 1995, 2005), dlatego tez przypuszczalnie w tym przedziale
wiekowym znajduje sie najwieksza liczba badanych. Druga pod wzgledem
liczebnosci stanowili wolontariusze-studenci studiow uzupelniajacych ma-
gisterskich oraz uczestnicy studiéw doktoranckich. W badaniu wzieli udziat
studenci z ré6znych osrodkéw naukowo-akademickich w Polsce, studiujacy
na réznych kierunkach i specjalnosciach, 93% badanych stanowili studenci
uczelni publicznych, natomiast 7% uczelni prywatnych. Wéréd badanych
najliczniejsza kategoria byli studenci studiéw stacjonarnych 91%, natomiast
9% to uczestnicy studiéw niestacjonarnych. Potwierdza to badania, odno-
szace sie do trybu studiéw wolontariuszy-studentéw, wskazujace, iz wolon-
tariat jako element budzetu czasu wolnego studenta dominuje w przypadku
studentéw studiéw stacjonarnych (Hanyga-Janczak 2009, s. 106). Najliczniej
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reprezentowanymi uczelniami panstwowymi byly: Uniwersytet im. Adama
Mickiewicza w Poznaniu, Uniwersytet Marii Curie-Sklodowskiej oraz Uni-
wersytet Warminisko-Mazurski, natomiast uczelnia prywatng - Wyzsza
Szkota Pedagogiki i Administracji im. Mieszka I w Poznaniu. Analizie pod-
dano rowniez kierunki, na ktérych studiowali badani: w zdecydowanej
wiekszosci wolontariusze studiowali kierunki spoleczne i humanistyczne.
Wsrod badanych wolontariuszy najwieksza grupe stanowili: studenci peda-
gogiki z réznych specjalnosci, psychologii, socjologii, pielegniarstwa, a takze
filologii i filozofii. W gronie badanych byli réwniez studenci-wolontariusze
kierunkéw Scistych i technicznych, miedzy innymi matematyki, ochrony
Srodowiska, zarzadzania i inzynierii produkcji, informatyki, ekonomii,
mechatroniki, finanséw i rachunkowosci. Wéréd badanych 32 osoby (20%)
studiuja dodatkowo drugi kierunek studiéw. Istotnym aspektem uwzgled-
nionym w badaniu bylo miejsce zamieszkania studentéw jako czynnik de-
terminujacy zaangazowanie w dziatalno$¢ wolontarystyczna.

miasto pow. 500 tys. mieszkarcéw

miasto od 100 tys. do 500 tys. mieszkarcow

miasto od 20 tys. do 100 tys. mieszkancow

miasto do 20 tys. mieszkarcéw

wies$ 4,30

Ryc. 12. Rozklad procentowy zmiennej - miejsce zamieszkania badanych. Zrédlto: badania
wilasne

Jak ilustruje powyzszy wykres, najwiekszy odsetek badanych pochodzit
z terenéw wiejskich. Wyniki te potwierdzaja badania (Urbaniak 2008, s. 6),
wskazujace na migracje ze wsi do miast w celu zdobywania wyksztalcenia,
doswiadczenia i szukania zatrudnienia.

Analizie poddano tez sytuacje materialng badanych, poniewaz moze
mie¢ ona réwniez istotny wplyw na podejmowanie aktywnosci o charakte-
rze wolontariackim. Zgodnie z teorig piramidy potrzeb Maslowa, w pierw-
szej kolejnosci musza zostaé zaspokojone potrzeby nizszego rzedu (potrzeby
fizjologiczne i bezpieczenistwa). Zaspokojenie ich zwieksza che¢ do angazo-
wania sie¢ w dzialania prospoleczne (wolontariackie), ktére sa usytuowane
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na wyzszych poziomach (Lukaszewski 2006, s. 431-433). Niemal potowa ba-
danych ma dobra sytuacje finansowa (46,25%), przez co zgodnie z zaloze-
niami przedstawionymi powyzej, moze realizowac i zaspokaja¢ potrzeby
wyzszego rzedu, zwigzane z podejmowaniem $wiadczenn wolontarystycz-
nych. Warto réwniez podkresli¢, iz wéréd badanych znajdowalo sie 93%
0sOb stanu wolnego (panna/kawaler), 7% stanowily osoby zamezne, 1%
osoby rozwiedzione, w gronie badanych nie znalazl si¢ Zaden wdowiec/
wdowa. Tak liczna reprezentacja oséb stanu wolnego wynika najprawdo-
podobniej z faktu braku obowiazkéw zwigzanych z prowadzeniem gospo-
darstwa domowego, tym samym posiadania czasu wolnego, ktéry wyko-
rzystywany jest na $wiadczenie ustug wolontariackich. Wazng zmienng
analizowang w badaniach byta aktywnoé¢ zawodowa studentow. Wsrod
badanych aktywni zawodowo stanowili 43% i byty to osoby, ktére pracowa-
ty zarobkowo oprécz wykonywania ustug wolontarystycznych. Natomiast
57% ankietowanych nie pracowato zarobkowo.

Charakteryzujac grupe badawcza pod wzgledem miejsca $§wiadczenia
ustug wolontariackich, mozna wskaza¢, iz wiekszos¢ badanych $wiadczy
uslugi na rzecz fundacji. Ankietowani wskazywali takze teatry, szpitale,
uczelniane lub wydzialowe centra wolontariatu, kola naukowe, hospicja,
szkoly i $wietlice. Wéréd badanych nikt nie $wiadczyl ustug wolontary-
stycznych na rzecz partii politycznych. Analizie poddano réwniez motywy,
jakimi kierowali sie ankietowani wybierajac placowke, z ktéra chcieliby
wspotpracowaé. Do najczestszych zaliczono zwiagzek z kierunkiem studiéow
i polecenie przez znajomych (35%). Na dalszych miejscach usytuowaty sie:
che¢ sprobowania czego$ nowego (29%), ciekawosé (23%), kontynuacja
wspotpracy z dang placowka/organizacja (16%), odbyte wczeéniej praktyki
(4%). W kategorii ,inne” ankietowani, wskazywali: przypadek, przekonania,
che¢ pomagania, lub zalozenie danej placowki i praca na jej rzecz. Oprocz
rodzaju placéwki czy organizacji, niezwykle istotne znaczenie ma réwniez
grupa beneficjentéw, z ktéra wolontariusz wspoétpracuje. Zgromadzony ma-
terial badawczy wskazuje, iz mozliwo$¢ wyboru grupy podopiecznych roz-
klada sie¢ rownomiernie: 51% badanych wolontariuszy-studentéw podkresli-
to, ze mialo mozliwoé¢ wyboru grupy podopiecznych, pozostatej czesci
ankietowanych (49%) grupa ta zostala przydzielona. Ankietowani w zdecy-
dowanej wiekszosci pracowali z dzie¢mi (73%), w dalszej kolejnosci z doro-
stymi (34%), z niepelnosprawnymi (18%), na rzecz instytucji (17%), z oso-
bami starszymi (14%) oraz na rzecz zwierzat (2%). Wyniki analiz odnoszace
sie do odbiorcéw ustug wolontariackich potwierdzaja wyniki badant uzy-
skanych przez P. Hanyge-Janczak, a mianowicie stanowia potwierdzenie, ze
wolontariusze-studenci najczesciej pomagaja dzieciom (Hanyga-Janczak
2009, s. 111). Kolejna licznie reprezentowana grupa podopiecznych stanowia
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dorosli, pézniej osoby starsze i instytucje. Grupa podopiecznych wolonta-
riuszy stanowi odzwierciedlenie miejsca wykonywania $wiadczerr wolonta-
riackich. Po pierwsze najwieksza grupa wolontariuszy to wolontariusze
programu PROJEKTOR, ktéry dziala gtéwnie w oparciu o projekty eduka-
cyjne. Po drugie obszar, w ktérym najaktywniej dziataja badani studenci wo-
lontariusze, to oswiata-edukacja-wychowanie (ryc. 13).

budownictwo, problemy mieszkaniowe
administracja

bezpieczenstwo publiczne, ochrona mienia
problem wsi, rolnictwo

komunikacja, transport, tgcznos¢

srodki masowego przekazu, informacja
panstwo, prawo, polityka

religia, wyznanie

gospodarka, finanse, rynek pracy, promocja
reprezentacja intereséw okreslonych grup
inne

ekologia, ochrona srodowiska

nauka, technika, technologia

prawa cztowieka, ochrona mniejszosci
wspotpraca miedzynarodowa, integracja europejska
rozwdj regionalny i lokalny

wspieranie NGO i ich inicjatyw

hobby, rozwdj zainteresowan

sport, rekreacja, turystyka

zdrowie i rehabilitacja

akcje charytatywne, pomoc spoteczna, samopomoc

kultura i sztuka

edukacja, o$wiata i wychowanie

Ryc. 13. Obszary aktywnosci wolontariackiej badanych. Zrédto: badania wtasne
* wynik nie sumuje sie do 100%, poniewaz w pytaniu byta mozliwosé¢ wielokrotnego wyboru

Zgodnie z obowigzujacymi przepisami prawnymi wolontariusze moga
$wiadczy¢ swoje ustugi w ré6znych dziedzinach i na réznych polach. Obszar
dziatania zalezy od profilu organizacji czy tez instytucji, z ktérg wspétpracu-
je wolontariusz lub na rzecz ktorej swiadczone sa ustugi wolontariackie.
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Najwyzszy odsetek badanych angazuje sie w dziatalnoé¢ edukacyjno-oswia-
towa (56%). Jedna trzecia studentéow podejmuje aktywnos$¢ w zakresie dzia-
taii kulturalno-animatorskich oraz wspierania akcji charytatywnych. Jak
wskazuja wyniki badan, ponad 40% ankietowanych zadeklarowalo staty
charakter aktywnosci wolontariackiej, natomiast 33% - akcyjny. Jedna trze-
cia ankietowanych (30%) $wiadczy ustugi w grupie, 16% badanych - in-
dywidualnie. Pod pojeciem wolontariatu indywidualnego rozumiana jest
pomoc jednemu podopiecznemu, udzielana osobiscie w relacji 1:1. Wolon-
tariusz odpowiada na konkretna oferte wspoétpracy z okreslong osoba po-
trzebujaca wsparcia i pomocy. Wéréd ankietowanych 44% stanowity osoby,
ktére w trakcie trwania badania $wiadczyly ustugi wolontariackie po raz
pierwszy, 65% badanych kontynuowalo swojg aktywnos$¢ wolontariacka.
Warto podkresli¢, ze ponad polowa z oséb kontynuujacych dziatalnos¢ wo-
lontariacka robila to w tym samym obszarze, z ta sama grupa beneficjentow.

Przy tak sproblematyzowanej plaszczyznie dociekarn nalezy zwrdcié
roéwniez uwage na czas po$wiecany przez badanych na aktywnosé wolonta-
riacka. Srednio w tygodniu wynosi on do 5 godzin i wedtug wiekszosci ba-
danych (68%) jest to czas wystarczajacy. Jedna trzecia badanych natomiast
uwaza, ze poswieca za malo czasu na $wiadczenie uslug wolontarystycz-
nych i chcialaby wiecej. Uzyskane wyniki potwierdzaja dotychczasowe eks-
ploracje w obszarze zaangazowania czasowego wolontariuszy (Hanyga-
-Janczak 2009, s. 111), wskazujace, iz osoby zaangazowane w wolontariat
najczesciej pracuja od 2 do 5 godzin w tygodniu. Kontynuujac analize i cha-
rakterystyke grupy badawczej, autorka pragnie wskaza¢ zrodla wiedzy,
odnoszace si¢ do mozliwosci zaangazowania w aktywnos$¢ wolontariacka.
Program i kampanie oraz instytucje w rézny sposéb prébuja rozpropagowac
swoja dzialalnoéc¢ i zrekrutowaé wolontariuszy do wspétpracy, korzystajac
przy tym z réznych form promocji. Najpopularniejszym Zrédiem informacji
wéréd badanych studentéw-wolontariuszy sa znajomi (34%) i ich opinia,
Internet (21%), szkola i uczelnia (20%), najrzadziej natomiast ankietowani
wskazywali radio i telewizje (1%). Wyniki prowadzonych analiz potwier-
dzaja wyniki badant prowadzonych w tym obszarze (Tokarski 2008, s. 133-
134), zgodnie z ktérymi rekrutacja gtéwnie odbywa sie poprzez kregi zna-
jomych i rodziny.

Przeprowadzone badania wskazujg, iz kluczowe cechy wyrézniajace re-
spondentéw to: ple¢, wiek, kierunek studiéw, jak rowniez organizacja, na
rzecz ktorej swiadczone sa ustugi. Podsumowujac powyzsze rozwazania,
nalezy stwierdzi¢, iz badania objely w gtéwnej mierze studentéw studiow
licencjackich, stacjonarnych, studiujacych w gtéwnej mierze kierunki spo-
teczno-pedagogiczne. Znaczna czes$¢ badanych ocenia swoja sytuacja mate-
rialng jako dobra i wywodzi sie z terendw wiejskich oraz miast o liczbie
mieszkanicow od 100 do 500 tysiecy.
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Rozdzial 5

Wolontariat w instytucjonalnych
i jednostkowych planach rozwoju
zawodowego studentow

- wyniki badan

5.1. Wybrane przyklady programéw promujacych
wolontariat

Niniejszy rozdzial opracowany zostal w oparciu o technike analizy doku-
mentow: przepisow, regulaminéw, statutéw, programow, arkuszy oceny
wolontariuszy, arkuszy ewaluacyjnych i stron internetowych. Dotyczy funk-
cjonowania wolontariuszy w okreslonych instytucjach, programach organi-
zacjach, sposobow nawigzywania wspotpracy, realizowanych zadan, wy-
konywanych czynnosci, ale przede wszystkim korzysci wynikajacych ze
$wiadczenie ustug wolontarystycznych dla wolontariusza w kontekscie pro-
jektowania przyszlosci zawodowej. Prezentacja zgromadzonego materiatu
badawczego dokonana zostala w formie opisu i przedstawienia pewnych
tendencji w zakresie realizowania poszczegdlnych programéw wolontariac-
kich w kontekscie planowania kariery zawodowej. Analizujac zgromadzony
material badawczy oraz literature, nalezy stwierdzi¢, iz jest wiele przykla-
déw praktyk wolontariackich godnych nasladowania. Istnieje caly szereg
instytucji i organizacji, ktére korzystaja z ustug wolontariuszy, dajac im
w ten sposéb szanse zdobycia doswiadczenia, ale rowniez same nabywaja
nowa wiedze i umiejetnosci. Oferta wspotpracy stanowi przyklad dobrych
praktyk, ktérych idea jest warta rozpropagowania. Programy mozna skla-
syfikowa¢ wedltug réznorodnych kryteriéw, zasiegu dziatania, grupy doce-
lowej czy grupy inicjujacej. Funkcjonuje réwniez szereg kampanii i akcji spo-
tecznych promujacych aktywnos$¢ wolontariacka wéréd réznych grup spo-
tecznych. W niniejszym rozdziale pragne przedstawi¢ przyklady inicjatyw
wolontariackich i korzysci z nich wynikajacych w perspektywie planowa-
nia karier zawodowej. Rozdzial zakonczony jest podsumowaniem odno-
szacym sie do zgromadzonego materialu badawczego w kontekscie metodo-
logii badan.

137



5.1.1. Sektor pozarzadowy

Sektor pozarzadowy jest szczegélnie zwigzany z aktywnoscia wolontariac-
ka, poniewaz opiera sie¢ w gléwniej mierze na nieodplatnej pracy ochotni-
kow, czlonkéw organizacji i wolontariuszy (Moron 2009, s. 13). Odgrywa on
coraz wieksza role, poniewaz zaspokaja potrzeby jednostek, ktérych nie mo-
ze zaspokoi¢ sektor panstwowy i prywatny (Rifkin 2001, s. 19). Cecha cha-
rakterystyczng sektora non-profit jest éciezka kariery pracowniczej. Najcze-
Sciej wspolpraca zaczyna sie od $wiadczenia ustug wolontariackich, poprzez
umowe cywilnoprawng do pracy pelnoetatowej (Mazik-Gorzelariczyk 2015,
s. 27), co stanowi potwierdzenie tezy, ze aktywnos¢ wolontariacka jest
wykorzystywana przez wolontariuszy jako element planowania kariery za-
wodowej, ale stanowi takze Zrédlo informacji dla pracodawcy. W oparciu
o zgromadzony material badawczy, dotyczacy wolontariatu w organizacjach
sektora pozarzadowego, zaprezentowano w tym podrozdziale mozliwosci
oraz korzysci dla wolontariuszy w aspekcie planowania kariery zawodowej.
Ponadto przedstawia oferte programowa, sposoby rekrutacji i wspéipracy
z wolontariuszami.

5.1.1.1. Fundacja Rozwoju Wolontariatu i PROJEKTOR - Wolontariat
Studencki

Fundacja Rozwoju Wolontariatu funkcjonuje od lutego 2010 roku. Jej po-
wstanie zainicjowane zostato przez Fundusz Przedsiebiorczosci®, pomysto-
dawce i fundatora Polsko-Amerykarskiej Fundacji Wolnosci, ktérej misja
jest ,dzialanie na rzecz umacniania demokracji i spoleczeristwa obywatel-
skiego, wyréwnywania szans rozwoju indywidualnego i spolecznego oraz
wsparcia gospodarki rynkowej w Polsce” (Gotawska 2010, s. 178).

Fundacja Rozwoju Wolontariatu tworzy warunki do systematycznego,
trwalego i opartego na wiedzy rozwoju wolontariatu w Polsce. W rozumie-
niu Fundacji wolontariat stanowi skutecznga metode budowania kapitatu
ludzkiego poprzez zwiekszanie Swiadomosci i edukacji, zwraca uwage na
korzysci ptynace z wolontariatu dla ré6znych srodowisk: studentéw, uczniow,
pracodawcow, spotecznosci i wladz lokalnych (www.projektor.org. pl).

5 Fundusz Przedsiebiorczosci utworzony zostal w 1990 roku w celu wspierania gospodarki
rynkowej w Polsce. Jednym z zalozeni jest aktywne wlaczenie sie USA w budowe gospo-
darki rynkowej w Polsce, miedzy innymi poprzez utworzenie Polsko-Amerykarskiego Fun-
duszu Przedsiebiorczosci. Fundusz utworzyt i rozwingt wiele firm oraz innych instytucji, ktére
dzisiaj odgrywaja wazna role w polskiej gospodarce (http://www.pafw.pl/fundator).
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Swoje cele Fundacja realizuje w ramach programu ,, PROJEKTOR - Wo-
lontariat Studencki”, ktérego gléwnym partnerem i darczynca jest Polsko-
-Amerykanska Fundacja Wolnosci. O znaczeniu propagowania idei wolon-
tariatu $wiadczy fakt objecia tej inicjatywy honorowym patronatem przez
Ministerstwo Edukacji Narodowe;j.

Gléwnym celem programu ,PROJEKTOR - Wolontariat Studencki” jest
wspieranie rozwoju dzieci i mlodziezy z matych miejscowosci. Dziatalnosé
opiera sie na wiedzy i kompetencjach wolontariuszy-studentow, ktérzy
swojq postawa zachecaja beneficjentéow do podejmowania dziatari o charak-
terze rozwojowym, poprzez dzielenie sie swoja wiedza i doswiadczeniem.
Efektem dziatan jest wymiana do$wiadczer i wzajemna inspiracja Srodo-
wisk szkolnych i akademickich (Gotawska 2010, s. 178; Czetwertyriska 2005,
s. 6). Poprzez swoja aktywnos¢, pomystowos¢ i zaangazowanie oraz najno-
woczeéniejsze metody edukacyjne studenci-wolontariusze wzbogacaja ofer-
te edukacyjng. Udzial w PROJEKTORZE daje szereg korzysci, do ktérych
wedlug uczestnikow programu niewatpliwie naleza: kontakty i znajomosci
z ciekawymi ludZmi, satysfakcja z wykonywanej pracy, nabycie praktycz-
nych umiejetnosci, rozwiniecie umiejetnosci w zakresie wspoétpracy w gru-
pie, wystapiert publicznych, umiejetnosci przywoédczych i liderskich, co ko-
responduje z wymaganiami rynku pracy w stosunku do kandydatéw na
pracownikéw. Ponadto uczestnicy programu podkreslaja, ze wolontariat to
nie tylko pomaganie - to inwestycja w przyszlos¢ i zarazem przygoda. Praca
w PROJEKTORZE daje mozliwo$¢ udoskonalenia pracy wlasnej, zapoznania
sie z formalng strong funkcjonowania dzialann wolontariackich w ramach
réznych projektow. Wolontariusze Programu PROJEKTOR podkreslaja, iz
aktywnos¢ wolontariacka wymaga umiejetnosci godzenia r6znych obowigz-
kow, co niejednokrotnie nie jest zadaniem prostym. Wymaga duzej samody-
scypliny oraz organizacji czasu, co w momencie rozpoczynania wlasciwego
zycia zawodowego jest bezcennym atutem. K. Gmitrzak sugeruje, iz tego
typu aktywnos$¢ moglaby stanowi¢ jedno z kryteriéw przyjecia na studia
o kierunku pedagogicznym czy nauczycielskim, bowiem praca z drugim
czlowiekiem wymaga specyficznych cech osobowosciowych, ktére nie zaw-
sze sa widoczne (Gmitrzak 2010, s. 172-173). Regulamin programu bardzo
jasno okresdla zasady wspolpracy stron. W programie moga wzigé¢ udziat
studenci i absolwenci - do roku od ukoriczenia studiéw. Zajecia maja forme
projektéw edukacyjnych, wykonywane sa w oparciu o wczeéniej przygoto-
wane scenariusze, ktére sa tworzone w porozumieniu ze szkola i stano-
wia odpowiedZ na zaistniate potrzeby oraz problemy. Taka forma pozwala
mlodziezy uczy¢ sie poprzez do$wiadczenie. Studenci prowadza zajecia
z réznych obszaréw tematycznych, poczawszy od lingwistycznych, arty-
stycznych poprzez zwigzane z ochrong srodowiska, informatyczne, huma-
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nistyczne, matematyczno-przyrodnicze, sportowe, dotyczace zdrowia i bez-
pieczenstwa, projekty obywatelskie, na psychologiczno-pedagogicznych
koniczac. Zakres podejmowanych dziatan jest niezwykle szeroki, tematyka
realizowanych projektéw nie zostata ograniczona. W tabeli 18 zestawiono
wybrane programy realizowane przez ,PROJEKTOR - Wolontariat Stu-
dencki”.

Tabela 18. Wybrane programy realizowane w ramach programu ,PROJEKTOR - Wolon-
tariat Studencki”. Zrédlo: badania wiasne (w oparciu o materiaty dostepne na stronie
internetowej http://frw.org.pl/)

NAZWA PROGRAMU CEL PROGRAMU

Nowoczesny patriotyzm | Celem przedsiewziecia jest popularyzowanie wiedzy na temat
patriotyzmu, zmiana postaw, nastawienia wsréd uczniéw
szkot podstawowych (z miejscowosci ponizej 20 tys. miesz-
kanicow), oraz studentéw, ktérzy zdobytq na szkoleniach wie-
dze sprawdza w praktyce.

Mtody Nobel To kampania edukacyjna, organizowana przy wspétpracy

z Fundacja PGNiG im. Ignacego Lukasiewicza, ktéra ma na

celu popularyzacje przedmiotéw Scistych wsréd dzieci

i mlodziezy. Kluczowym jej elementem sa pikniki naukowe,
ktére odbywaja sie w szkotach podstawowych i gimnazjach.

Wlasnosé = jasnosé Projekt majacy na celu popularyzacje wiedzy na temat wlas-
noéci prywatnej i prywatyzacji. Projekt skierowany jest do
studentow, ktorzy realizuja warsztaty po przebytych szko-
leniach. Do udziatu w projekcie zaproszeni sa studenci
wszystkich kierunkéw studiow bez wzgledu na rodzaj uczel-
ni, tryb studiow badZ miejsce zamieszkania. Udzial w projek-
cie to szansa zdobycia wiedzy i do$wiadczenia, mozliwosé¢
poznania interesujacych ludzi i nauki u profesjonalnych szko-
leniowcow, to takze ciekawy pomyst na wakacje. Udziat

w projekcie potwierdza uznawany certyfikat z podpisem
Ministra Skarbu Panistwa Aleksandra Grada. Studenci, ktérzy
przygotuja i zrealizujg najciekawsze scenariusze projektéw,
zostang zaproszeni do udzialu w bezptatnych miesiecznych
praktykach w Ministerstwie Skarbu Paristwa.

Wspélna sztafeta Projekt ma na celu popularyzowanie uprawiania sportu oraz
innych alternatywnych metod aktywnego spedzania wolnego
czasu wérdd uczniéw i os6b z niepelnosprawnoscia. Pomaga
on tez w przygotowaniu uczniéw do samodzielnego animo-
wania i prowadzenia zaje¢ sportowych.

Noc odkrywcéw Gléwnym celem projektu jest ukazanie r6znorodnosci i piekna
nauk $cistych oraz dyscyplin pochodnych; zaciekawienie pro-
cesami, ktére wydaja sie by¢ skomplikowane, a otaczaja nas

w zyciu codziennym, a takze rozbudzenie w miodziezy pasji

i fascynacji $wiatem, zjawiskami przyrody oraz nauka.
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NAZWA PROGRAMU CEL PROGRAMU

Mobilna nauka Tematem przewodnim projektu ,Mobilna nauka” sa nauki
przyrodnicze (chemia i fizyka) oraz informatyka z robotyka.
Celem projektu jest promowanie wolontariatu w srodowisku
akademickim powiatu lubelskiego (uczelnie panistwowe

i prywatne) oraz rozwijanie i pobudzanie kreatywnosci wraz
z szerzeniem innowacyjnych form edukowania mlodziezy
gimnazjalnej z zakresu nauk przyrodniczych z miejscowosci
do dwudziestu pieciu tysiecy mieszkanicow.

Fenomenalia z IBM Celem programu jest przekazywanie wiedzy inspirowanej
portalem TRY SCIENCE, gdzie w réznych kategoriach tema-
tycznych opisane sa eksperymenty mozliwe do realizacji. Pro-
gram obejmowat 3 kategorie projektow: plastyczne - rozwija-
jace kreatywne myslenie, pobudzajace do dzialania i po-
szukiwania wiedzy; integracyjne - odnoszace si¢ do potrzeby
integracji, wspolnego dzialania, wspéipracy i zaufania w gru-
pie; oraz laboratoryjne - wykorzystujace eksperymenty pod-
czas zajec. Zajecia mialy na celu ogélny rozwéj uczniéw. Pod-
czas zaje¢ pokazywano, ze wazna jest nie tylko wiedza wy-
uczona z podrecznikéw, ale réwniez czerpanie wiedzy z r6z-
nych zrédet oraz umiejetnos¢ jej poszukiwania.

Inspiracja-kreacja-akcja | Celem projektu byto wzbudzenie zainteresowania dziedzic-
twem kulturowym. Uczestnicy programu odkrywali kulture
i historie regionu. Efekty pracy przedstawiane byly w formie
wystaw fotografii, prezentacji teatralnych czy dziennikarsko-
-filmowych.

Opisane projekty realizowane sa na obszarach réznych wojewé6dztw,
w zaleznosci od potrzeb zglaszanych przez srodowisko lokalne. Czes¢ z nich
zostala juz zakorniczona. Inicjatywy w ramach programu PROJEKTOR sa
realizowane systematycznie przez caly rok szkolny, opracowywane sa row-
niez projekty wakacyjne i feryjne. Kontakt odbywa sie przez strone inter-
netowq, na ktérej osoby zainteresowane wspoélpraca znajdg wszystkie nie-
zbedne informacje oraz numer bezplatnej infolinii. Regulamin programu
~PROJEKTOR - Wolontariat Studencki” zawiera najwazniejsze informa-
cje dotyczace celu, dziatari i misji, beneficjentéw oraz mozliwosci i ograni-
czen finansowych programu. Zawiera klasyfikacje i definicje projektow oraz
informacje o $wiadczeniach dla wolontariuszy, do ktérych naleza: ubezpie-
czenie od nastepstw nieszczesliwych wypadkow i odpowiedzialnoéci cywil-
nej, wynikajace z Ustawy o dzialalnosci pozytku publicznego i o wolontariacie,
zakwaterowanie i wyzywienie, zwrot kosztéw oraz pomoc merytoryczna.
Okresla tez role Regionalnego Koordynatora Programu, ktéry nawigzuje
wspolprace z osobami i instytucjami ze sSrodowiska lokalnego, niezbednymi
do realizacji projektu. Regulamin zawiera ponadto dodatkowe informacje
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oraz liczne zalaczniki w postaci dokumentéw wraz z instrukcja ich wypet-
niania i opisywania, takich jak o$wiadczenie wolontariusza, zestawienie
kosztow czy opisywanie faktur. Regulamin bardzo precyzyjnie okresla wa-
runki i procedury dotyczace nawigzania wspoélpracy, a takze prawa i obo-
wigzki uczestnikéw projektu, ktérych niespelnienie moze by¢ réwnoznaczne
z przerwaniem wspotpracy. Zatem nalezy podkresli¢, iz strona internetowa
programu ma charakter nie tylko informacyjny, ale réwniez edukacyjny,
zgodnie z zalozeniami Fundacji. Poprzez udziatl zaangazowanych mtodych
ludzi, szkoty bardzo wiele zyskuja. Miedzy innymi wzbogacaja oferte edu-
kacyjna poprzez najnowsze i innowacyjne metody edukacyjne, zachecaja
uczniéw do aktywnego spedzania czasu, stymuluja ich do dalszego rozwo-
ju, wskazuja nauczycielom nowe lub inne mozliwosci pracy z uczniem,
przyczyniaja sie do patrzenia na szkote jako centrum naukowo-kulturalnego
(Przyszczypkowski, Andrzejczak i in. 2006) zwiekszaja rowniez zakres
wspotpracy miedzy samorzadem i srodowiskiem akademickim.

Dowodem poparcia i akceptacji tego typu aktywnosci i dzialann podej-
mowanych w ramach programu PROJEKTOR jest réwniez list z 2011 roku
Minister Edukacji Narodowej Katarzyny Hall, wystany do wszystkich dy-
rektoréw polskich szkét, zachecajacy do korzystania z mozliwosci, jakie daje
udzial w PROJEKTORZE (www.projektor.org.pl).

+PROJEKTOR - Wolontariat Studencki” ma swoje siedziby w kilkuna-
stu polskich miastach, jest to przejaw wzrastajacego zainteresowania dzia-
talnoscig wolontariacka. Rekrutacja do projektu obejmuje 3 etapy: zapozna-
nie sie z regulaminem, rejestracje w bazie projektéw programu PROJEKTOR
oraz podpisanie oéwiadczenia. Wolontariuszem w programie moze zosta¢
kazdy student i absolwent, ktéry wyraza che¢ wspétpracy, dysponuje wol-
nym czasem i ktory pragnie efektywnie wykorzysta¢ czas dla rozwoju spo-
tecznosci lokalnej, jak i wlasnego. Nalezy jeszcze raz podkresli¢, iz udziat
w tego typu inicjatywach umozliwia przede wszystkim sprawdzenie siebie
i wykorzystanie wiedzy zdobytej w trakcie studiéw oraz nabytych umiejet-
nosci w celu polepszenia sytuacji 0s6b z mniejszych miejscowosci lub gorzej
sytuowanych, ktére nie majg lub nie miatyby w przysztosci mozliwosci do-
$wiadczenia spotkan z osobami z innych $rodowisk. Pasja i zaangazowanie
sa zrédlem wzajemnych inspiracji, w celu poprawy sytuacji okreslonych
grup spotecznych, a tym samym catego spoteczeristwa.

Podsumowujac, nalezy stwierdzi¢, ze udzial w programie ,PROJEK-
TOR - Wolontariat Studencki” jest bardzo dobrym sposobem zdobywania
doswiadczenia zawodowego, jak i planowania przyszilosci edukacyjno-
-zawodowej. Uczestnicy projektéw ucza sie poprzez doswiadczenie, maja
mozliwoé¢ sprawdzenia nowatorskich narzedzi. Ponadto udzial w poszcze-
golnych projektach poswiadczony zostaje certyfikatem instytucji wspotpra-
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cujacej, a takze kontynuowany w formie dalszej wspélpracy na zasadzie
praktyk, co pozwala na zapoznanie si¢ z funkcjonowaniem placéwki. Pro-
gram zapewnia wolontariuszom-studentom duza swobode w kreowaniu
i realizacji pomystéw, przez co przyczynia sie do ich rozwoju, wzbudza kre-
atywno$¢ i zacheca do dalszej wspétpracy. Zaréwno Fundacja, jak i program
PROJEKTOR poprzez podejmowane dzialania wspieraja idee edukacji
calozyciowej, organizujac kursy, szkolenia, warsztaty, sympozja, konferen-
¢je, grupy samoksztalceniowe, targi, wystawy oraz programy stypendialne,
podnoszac kompetencje i kwalifikacje os6b wspotpracujacych, w tym wolon-
tariuszy.

5.1.2. Sektor administracji publicznej

Zgodnie z regulacjami Ustawy o dzialalnoéci pozytku publicznego i o wo-
lontariacie (Dz.U. 2010: Nr 234, poz. 1536 ze zm.) wolontariusze moga wy-
konywa¢ $wiadczenia na rzecz organéw administracji publicznej, z wyla-
czeniem prowadzonej przez nie dziatalnosci gospodarczej, oraz na rzecz
jednostek organizacyjnych podlegtych organom administracji publicznej lub
nadzorowanym przez te organy, réwniez z wylaczeniem prowadzonej przez
nie dziatalno$ci gospodarczej. Analize dokumentéw wewnetrznych regulu-
jacych wspétprace z wolontariuszami przeprowadzono takze w jednostkach
administracji publicznej. W oparciu o zgromadzony material badawczy
w tym podrozdziale przedstawione zostana wybrane elementy wspodtpracy
wolontariuszy z instytucjami administracji publicznej, ktére ze wzgledu na
specyficzny charakter pozwalaja zdoby¢ unikatowe do$wiadczenie zawo-
dowe oraz okreslone umiejetnosci.

5.1.2.1. Wolontariat w Wielkopolskim Urzedzie Wojewd6dzkim

Program wolontariatu w Wielkopolskim Urzedzie Wojewddzkim zainicjo-
wano w listopadzie 2007 roku, od tej pory odbywaja sie dwie edycje pro-
gramu rocznie. Program ,Wolontariat w Wielkopolskim Urzedzie Woje-
woédzkim” w Poznaniu to ciekawa forma praktyk, ktére zgodnie z idegq jej
tworcow ma pozwoli¢ na zdobycie doswiadczenia zawodowego, wysoko
cenionego przez pracodawcéw. Inicjatywa pod hastem ,Pomysl o swojej ka-
rierze” ma w roku 2015 juz pietnasta edycje, co oznacza, iz taka forma
wspotpracy i zdobywania doswiadczenia cieszy sie niestabnacym zaintere-
sowaniem. Program skierowany jest gléwnie do studentéw, absolwentow
studiow wyzszych, doktorantéw i stuchaczy studium policealnego, zacheca
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do jak najwcze$niejszego planowania swojej kariery zawodowej. Regulamin
programu dokladnie okresla zasady wspélpracy oraz zobowiagzania kazdej
ze stron. Uczestnictwo w programie pozwala zdoby¢ cenne na wspélczes-
nym rynku pracy doswiadczenie, pozna¢ specyfike pracy w administracji
rzadowej, rozwing¢ posiadane juz umiejetnosci, zweryfikowaé wiedze zdo-
byta na studiach w konkretnych sytuacjach, wykaza¢ sie inicjatywa oraz
spotkac ciekawych ludzi i pracowa¢ z nimi. Wolontariusze w ramach swojej
pracy wykonuja zadania powierzone przez opiekuna. Czas pracy zalezy od
ich dyspozycyjnosci i osiagga wymiar 15-20 godzin tygodniowo; nalezy pod-
kresli¢, ze godziny pracy $wiadczone na rzecz urzedu sa indywidualnie
ustalane z opiekunem. Osoby zainteresowane udzialem w programie moga
zdecydowac sie na 3- lub 5-miesieczny okres wspoétpracy. Maja mozliwosc¢
pracy w réznych wydziatach instytucji, miedzy innymi Wydziale Finansow
i Budzetu, Wydziale Zarzadzania Funduszami Europejskimi, Wydziale In-
frastruktury i Rolnictwa, Wydziale Organizacyjno-Administracyjnym, Wy-
dziale Polityki Spotecznej lub Wydziale Skarbu Panstwa i Nieruchomosci.
Osoby zainteresowane wspodltpraca moga zglasza¢ swoja kandydature na
maksymalnie pie¢ ofert do ré6znych oddziatéw. Dzieki tak duzej réznorod-
nosci zainteresowani maja mozliwoé¢ zdobycia konkretnych i wymiernych
umiejetnosci. Osoby zainteresowane udzialem w tego typu dzialalnosci wy-
pelniaja formularz umieszczony na stronie urzedu.

Rekrutacja do programu obejmuje dwa etapy. Na pierwszym, w zglo-
szeniu kandydat umieszcza informacje zwigzane z preferencjami co do
miejsc odbywania $wiadczent w okreélonej komorce organizacyjnej urzedu
wraz z uzasadnieniem swojego wyboru. Okresla czas, w ktérym chcialby
wspotpracowad, oraz przedstawia swoj profil, ktéry zawiera informacje od-
nosnie trybu ukoniczonych szkél, posiadanego zawodu i wyksztalcenia, jak
rowniez kierunku i roku studiéw. Na kolejnym etapie rekrutacji i po wstep-
nej selekcji przeprowadzona zostaje z kandydatami rozmowa kwalifikacyj-
na, w wyniku ktérej wylaniani sa uczestnicy programu. Kazda komoérka or-
ganizacyjna urzedu wskazuje liczbe wolontariuszy, jaka moze przyjaé, oraz
okreéla wymagania co do kandydata, jak i wyznacza zakres obowigzkéw,
zapewnia opiekuna oraz podaje planowany okres wspétpracy z wolontariu-
szem. Do gtéwnych celéw programu, okreslonych w regulaminie, naleza:
czynne wlaczenie sie oraz inicjowanie przez urzad programéw wspiera-
jacych, zdobywanie nowych doswiadczeni i umiejetnosci zawodowych, po-
znanie przez wolontariusza zasad funkcjonowania i dzialan realizowanych
przez urzad, aktywizowanie potencjatu twoérczego i organizacyjnego uczest-
nikéw programu, umozliwienie zdobycia do$wiadczenia zawodowego
w pracy w administracji. Ponadto wolontariusze stanowia wsparcie meryto-
ryczne dla zadan realizowanych przez poszczegélne komorki organizacyjne
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Wielkopolskiego Urzedu Wojewddzkiego (www.poznan.uw.gov.pl). Udziat
w programie jest potwierdzony zaswiadczeniem wydanym przez urzad, co
stanowi dodatkowy atut dla kandydata, jako element skutecznego budowa-
nia zyciorysu zawodowego. Informacja o jego kolejnych edycjach jest wysy-
tana do biur karier poznariskich uczelni i umieszczana takze na wtasciwych
stronach internetowych.

Tabela 19. Wybrane statystyki z 11. edycji programu , Wolontariat w Wielkopolskim
Urzedzie Wojewo6dzkim”. Zrédto: sprawozdania otrzymane z Wielkopolskiego Urzedu
Wojewddzkiego

Liczba Liczba Liczba
. . Liczba Liczba | kandydatow | kandydatow .
Edycja Termin .. . . zatrudnio-
miejsc | zgloszen | na poczatku na koniec nvch

edycji edycji Y
12.11.2007-

I 12.02.2008 28 81 28 17 1
03.03.2003-

II 03.06.2008 30 96 26 20 2
22.07.2008-

111 2210.2008 22 38 13 11 0
06.04.2009-

v 06.07 2009 16 87 13 10 0
05.11.2009-

\% 05.02.2010 19 190 21 21 1
07.04.2010-

VI 07.07.2010 16 172 21 20 1
09.22.2010-

VII 09.03.2011 15 131 17 12 1
01.04.2011-

VIII 01.07 2011 28 308 28 24 0
15.11.2011-

IX 15.02.0012 41 276 43 41 2
27.03.2012-

X 27.06.2012 31 317 29 26 1
19.11.2012-

XI 10.02.2013 35 277 36 31 1

281 1973 275 233 10

Jak wskazuje tabela 19, program ,Wolontariat w Wielkopolskim Urze-
dzie Wojewo6dzkim” cieszy sie bardzo duzym zainteresowaniem. Z roku na
rok wzrasta liczba zainteresowanych zdobywaniem do$wiadczenia na dro-
dze wolontariatu. W momencie inauguracji programu na jedno oferowane
przez urzad miejsce aplikowato 3 kandydatéw. W 2013 roku liczba ta wzro-
sta prawie trzykrotnie, dochodzac do 8 kandydatéw na jedno miejsce.
W pietnastu edycji, w przeciaggu siedmiu lat trwania Iacznie zglosito sie
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ponad 2000 chetnych, a odsetek rezygnacji byl niewielki, spowodowany
w gléwnej mierze podjeciem pracy zawodowej lub platnego stazu. Po za-
koniczeniu kazdego z programow wolontariusze wypelniaja ankiete, ktéra
ocenia jego efektywnos$¢ i przyczynia sie do ustawicznego podnoszenia ja-
kosci oraz dostosowywania do potrzeb uczestnikow. Arkusz indywidualnej
oceny wolontariatu skonstruowany zostal w celu oceny efektywnosci pro-
gramu oraz jako narzedzie stuzace jego dalszemu doskonaleniu. Zawiera on
informacje dotyczace czasu trwania wolontariatu, wydziatu i komérki or-
ganizacyjnej, w ktorej byl realizowany, jak rowniez dane opiekuna. Ocenie
podlegaja trzy obszary: warunki pracy, realizacja programu oraz postawa
i kompetencje opiekuna, ktérych ewaluacja dokonywana jest w sze$ciostop-
niowej skali. Wolontariusz ocenia przygotowanie stanowiska pracy, dostep
do komputera, czas pracy, dostep do informacji o przepisach bhp, prawach
i obowiagzkach. Ocena przebiegu programu podlega weryfikacji na podsta-
wie uwag dotyczacych: nabycia przez wolontariusza nowej wiedzy i umie-
jetnosci, sprecyzowania celow stawianych przed wolontariuszem, dostoso-
wania liczby godzin do zakresu powierzonych obowiazkéw, poznania zasad
funkcjonowania i zakresu dziatan realizowanych przez urzad. Wolontariusz
ocenia réwniez poziom rozwiniecia posiadanych juz umiejetnosci, do kto-
rych naleza miedzy innymi: umiejetnosci interpersonalne, organizacyjne
oraz pracy z komputerem. Uczestnik programu wyraza réwniez opinie do-
tyczace: checi podjecia zatrudnienia w organach administracji publicznej po
przebytym wolontariacie, zgodnosci programu z wlasnymi oczekiwaniami
oraz poziomu zadowolenia wynikajacego z podjetej aktywnosci w okreslo-
nym dziale urzedu. Ocenie podlega rowniez praca opiekuna: wprowadzenie
wolontariusza do programu oraz postawa, jaka opiekun reprezentuje, a do-
kladniej che¢ pomocy i poziom zaangazowania. Istotha w ocenie jest takze
jego wiedza merytoryczna, jak i umiejetnosc stworzenia przyjaznej atmosfe-
ry. Wolontariusz ma takze mozliwo$¢ zredagowania réznych uwag w kie-
runku organizatoréw programu. Moga one dotyczy¢ obszaré6w wymagaja-
cych w opinii wolontariusza naprawy lub udoskonalenia, ktére nie zostaty
uwzglednione w arkuszu, takich jak promocja programu, proces rekrutacji
i selekcji. Wielkopolski Urzad Wojewo6dzki dokonuje ewaluacji prowadzo-
nego programu, a efekty przedstawia w formie corocznych sprawozdan.
Kazde sprawozdanie dotyczace programu ,Wolontariat w Wielkopolskim
Urzedzie Wojewoddzkim” zawiera informacje dotyczace terminu realizacji
wlasciwej edycji, liczby zlozonych aplikacji, liczby wyselekcjonowanych
kandydatéw, komorek i wydzialow, w ktérych wolontariusze $wiadczyli
ustugi, liczby os6b zakwalifikowanych na staz po udziale w programie, licz-
by wolontariuszy wydtuzajacych swoéj udzial w programie, liczby oséb, kto6-
re zrezygnowaly, liczby zatrudnionych.
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Na podstawie zgromadzonego materialu badawczego nalezy stwier-
dzi¢, iz program ,Wolontariat w Wielkopolskim Urzedzie Wojew6dzkim”
jest pozytywnie oceniany przez zdecydowang wiekszos¢ wolontariuszy.

Bardzo dobrze oceniani sa opiekunowie z ramienia urzedu. Uczestnicy
programu bardzo wysoko oceniaja ich postawe oraz zaangazowanie w reali-
zacje programu. Ankietowani wolontariusze podkreslaja mozliwoé¢ zdo-
bycia nowej wiedzy i umiejetnoéci w ramach udzialu w programie. Jak
wskazuja dane ze sprawozdan Wielkopolskiego Urzedu Wojewddzkiego,
przewazajaca wiekszo$¢ wolontariuszy jest przekonana, ze udziat w pro-
gramie zwiekszy ich szanse na znalezienie zatrudnienia w przysziosci. Po-
nadto czes¢ badanych wykazala zainteresowanie praca w administracji pu-
blicznej.

5.1.2.2. Wolontariat w Ministerstwie Spraw Zagranicznych

Przebieg programu wolontariackiego w organach administracji publicznej
ma bardziej sformalizowanych charakter niz w przypadku instytucji z sekto-
ra pozarzadowego. Kandydat starajacy sie o przyjecie zobowiazany jest do-
pelni¢ szeregu formalnosci oraz przejs¢ wlasciwe dla jednostki procedury
selekcyjne. Wolontariat odbywa sie na podstawie porozumienia pomiedzy
wolontariuszem a Ministerstwem Spraw Zagranicznych lub placowka za-
graniczng, z uwzglednieniem przepiséw Ustawy o dziatalnosci pozytku pu-
blicznego i o wolontariacie.

W porozumieniu o wspélpracy w zakresie wolontariatu zawarte sg in-

formacje dotyczace:

* rodzaju $wiadczen, jakie wolontariusz bedzie wykonywat;

* obowigzkéw instytucji korzystajacej z ustug wolontariusza, w sktad
ktérych wchodza: wyznaczenie miejsca odbywania wolontariatu, za-
gwarantowanie stanowiska pracy, opracowanie planu wolontariatu,
wyznaczenie opiekuna, przeszkolenie wolontariusza w zakresie bez-
pieczenistwa i higieny pracy, przepiséw przeciwpozarowych, obrony
cywilnej oraz przeprowadzenie instruktazu stanowiskowego; pla-
cowka przyjmujaca ma obowigzek wydaé wolontariuszowi identyfi-
kator, wypelni¢ arkusz oceny i na jego podstawie wyda¢ zaswiadcze-
nie o odbyciu wolontariatu;

* zobowigzarn wolontariusza, do ktérych naleza miedzy innymi: do-
starczenie niezbednych dokumentéw, takich jak: zdjecie, podpisane
o$wiadczenie o posiadaniu ubezpieczenia od nastepstw nieszczesli-
wych wypadkéw (w przypadku, gdy wolontariat trwa powyzej
30 dni) i niekaralnoéci; a takze odbycie przez wolontariusza szkolenia
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z zakresu bezpieczenistwa i higieny pracy, przepiséw przeciwpozaro-
wych i obrony cywilnej, instruktazu stanowiskowego, jak réwniez za-
poznanie sie z problematyka bezpieczeristwa dyplomatycznego;

* terminu rozpoczecia i zakonczenia wspotpracy.

Zgodnie z Zarzadzeniem numer 13 Dyrektora Generalnego Stuzby Za-
granicznej z dnia 30 maja 2011 r. w sprawie organizacji i zasad odbywania
praktyk, wolontariatu oraz stazu w Ministerstwie Spraw Zagranicznych
i placowkach zagranicznych o przyjecie w ramach programu wolontariac-
kiego moze starac sie osoba z obywatelstwem polskim lub kraju cztonkow-
skiego Unii Europejskiej. W innych przypadkach decyzje podejmuje Dy-
rektor Generalny Stuzby Zagranicznej. Selekcja kandydatéw aplikujacych
w ramach programu wolontariackiego dokonywana jest przez osoby do tego
uprawnione, w przypadku Ministerstwa Spraw Zagranicznych jest to dyrek-
tor komorki wiasciwej w sprawach szkolen, po uprzednim uzyskaniu opinii
o kandydacie z komoérki wlasciwej do spraw bezpieczenistwa dyplomatycz-
nego. W przypadku placowek zagranicznych selekcji dokonuje jej kierow-
nik, réwniez z uwzglednieniem opinii wydanej przez komoérke do spraw
bezpieczenstwa dyplomatycznego. Przepisy dokladnie okreslaja procesy re-
krutacyjno-selekcyjne, zakres i forme wspotpracy. Zainteresowany $wiad-
czeniem uslug w charakterze wolontariusza winny jest na 45 dni przed pla-
nowanym terminem podjecia wspotpracy zlozy¢ zgloszenie na formularzu
aplikacyjnym dostepnym na stronie internetowej Ministerstwa jako zalacz-
nik do regulaminu. W przypadku zakwalifikowania do programu Minister-
stwo na 14 dni przed planowanym terminem rozpoczecia udzialu w wo-
lontariacie informuje zainteresowanego o pozytywnym wyniku rekrutagji.
W procesie rekrutacji i selekcji bardzo wazna role odgrywa formularz
aplikacyjny, ktory pozwala dobra¢ wolontariusza do wymagan instytucji,
uwzgledniajgc jego zainteresowania, doswiadczenie i potrzeby. Przyczynia
sie on réwniez do tworzenia bazy danych o potencjalnych kandydatach do
pracy.

Formularz zgloszeniowy zawiera podstawowe dane osobowe i kontak-
towe. Aplikujacy zamieszcza w nim informacje urzedowe, takie jak: imie
1 nazwisko, imiona rodzicéw, PESEL, adres zamieszkania, dane kontaktowe
(adres e-mail i numer telefonu), obywatelstwo. Podaje réwniez informacje
o wyksztalceniu - kierunku studiéw i specjalnoéci, posiadanych kwalifika-
cjach, uprawnieniach i doswiadczeniu zawodowym. Kandydat zobowigza-
ny jest do podania poziomu znajomosci jezykéw obcych, zgodnie z Europej-
skim Systemem Opisu Ksztalcenia Jezykowego (A1, A2, Bl, B2, C1, C2).
Zainteresowany wspoltpraca wolontariusz okreéla w formularzu aplikacyj-
nym preferowane komoérki organizacyjne MSZ lub placowki zagraniczne ze
wskazaniem siedziby oraz proponowany termin odbywania wolontariatu.
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Formularz wypelniany przez kandydata zakoriczony jest uzasadnieniem
ubiegania sie 0 mozliwoé¢ odbycia wolontariatu w okreslonej komoérce Mi-
nisterstwa Spraw Zagranicznych lub placéwce zagranicznej.

Do formularza aplikacyjnego kandydat zobowiazany jest dotaczy¢:

* ksero lub skan dokumentu potwierdzajacego tozsamosé (dowodu
osobistego lub paszportu) z danymi osobowymi i datga waznosci do-
kumentu,

* o$wiadczenie potwierdzajace zapoznanie si¢ z regulaminem,

* o$wiadczenie o niekaralnosci.

Zgodnie z przepisami i procedura rekrutacyjna zlozone dokumenty
winny by¢ kompletne i wypelnione czarnym dlugopisem. Niespelnienie
warunkéw formalnych dyskwalifikuje kandydata. Po odbyciu wolontariatu
wolontariusz otrzymuje zaswiadczenie wydawane na podstawie wypelnio-
nego przez opiekuna arkusza oceny praktykanta/wolontariusza. Jest on do-
kumentem zawierajagcym szereg istotnych informacji. Szczegétowa ocena
w nim zawarta jest bardzo dobrym i rzetelnym Zrédtem informacji o kandy-
dacie dla potencjalnego pracodawcy. Arkusz oceny zbudowany jest z trzech
czeéci: ogdlnej oceny kandydata, oceny jego kompetencji oraz uwag i reko-
mendacji. Ogélna ocena kandydata dotyczy nastepujacych aspektow: zakre-
su wykonywanych czynnosci i obowigzkéw, oceny wykonywania zleconych
zadan, poziomu zaangazowania wolontariusza w trakcie wykonywania
powierzonych obowiazkéw, szczegolnych osiggnie¢ w pracy lub wykaza-
nych predyspozycji, a takze umiejetnoéci wypowiadania sie na piSmie.
Ocena kompetencji dokonywana jest w oparciu o poczucie odpowiedzialno-
$ci wolontariusza, umiejetno$¢ dokonywania analiz i wnioskowar, stosunek
do przetozonych i pracownikéw oddziatu/placéwki, w ktorej Swiadczone sa
ustugi wolontariackie, komunikatywnos¢ oraz ewentualne trudnosci wyste-
pujace w trakcie wykonywania zleconych zadan.

Ostatnia czes¢ oceny zawiera miejsce na uwagi i rekomendacje opieku-
na, formulowane w stosunku do osoby wolontariusza. Arkusz oceny zawie-
ra pieciostopniowa ocene kandydata. Ma ona charakter ilosciowy, odnosi
sie bowiem do og6lnej liczby obowigzkow i wykonywanych zadan, jak i ja-
kosciowy, poniewaz wskazuje poziom efektywnosci ich wykonywania.
W zwiazku z wykonywanym $wiadczeniem, wolontariusz moze uzyskac
ocene celujacy, bardzo dobra, dobra, zadowalajaca i niezadowalajaca (http://
www.msz.gov.pl/pl/ministerstwo/praca_i_kariera/praktyki/praktyki__w
olontariat_i_staz, dostep: 25.10.2015).

Ministerstwo Spraw Zagranicznych, bedace organizatorem wolontaria-
tu, doktadnie okreélito warunki przyznania wymienionych powyzej ocen.
Oceneg celujaca otrzymuje wolontariusz, ktéry wykonat wszystkie obowiazki
W spos6b przewyzszajacy oczekiwania. Wykazat sie inicjatywg, podejmowat
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dziatania dodatkowe, z ktérych wywiazywal sie wzorowo. Ocene bar-
dzo dobra otrzymuje wolontariusz, ktéry wykonal powierzone obowiazki
w spos6b czesto przewyzszajacy oczekiwania, a kiedy bylo to konieczne -
podejmowal dzialania dodatkowe. Wolontariusz wykonujacy obowiazki
wynikajace z planu wolontariatu w sposéb odpowiadajacy oczekiwaniom,
otrzymywat ocene dobrg. Ocene zadowalajaca otrzymuje wolontariusz, kto-
ry wykonal wiekszo$¢ obowigzkéw zgodnie z programem wolontariatu.
Ocena niezadowalajaca wystawiana jest wolontariuszowi, ktéry wypelniat
obowiazki w sposéb nieodpowiadajacy oczekiwaniom organizatora lub po-
nizej okreslonych oczekiwan. Arkusz oceny podpisywany jest przed dwie
osoby: bezposredniego opiekuna wolontariusza, ktéry wspoétpracowat z nim
przez caly okres trwania wolontariatu, jak i przez dyrektora lub kierownika
wlasciwej komoérki organizacyjnej. Niniejszy arkusz, zgodnie z regulami-
nem, wypelniany jest najp6zniej w ostatnim dniu $wiadczenia ustug wolon-
tariackich. Na podstawie wypelnionego arkusza oceny wolontariusz otrzy-
muje za$wiadczenie wydawane przez Ministerstwo Spraw Zagranicznych
lub placowke zagraniczng o odbyciu wolontariatu. Dokument ten zawiera
informacje dotyczace miejsca i czasu $wiadczenia uslug wolontariackich
oraz og6lna ocene.

Na stronie internetowej Ministerstwa Spraw Zagranicznych umieszcza-
ne sa informacje dotyczace biur, departamentéw i komorek organizacyjnych,
w ktérych mozna $wiadczy¢ ustugi wolontariackie. Informacje te umiesz-
czane s z wyprzedzeniem, aby kandydat mial czas na dopelnienie wszel-
kich formalnosci. Zgodnie z wykazem w I kwartale 2016 roku wolontariusze
byli poszukiwani miedzy innymi do nastepujacych komoérek organiza-
cyjnych:

* Biura Dyrektora Generalnego,

* Biura Dyrektora Generalnego, Wydzialu Zamoéwieri Publicznych,

* Biura Informatyki i Telekomunikacji - Wydziatu Eksploatacji Infra-

struktury Teleinformatycznej Uzytkownikéw,

* Biura Informatyki i Telekomunikacji - Wydziatu Systeméw Informa-

cyjnych,

* Biura Spraw Osobowych - Wydzialu Naboru,

* Biura Spraw Osobowych - Wydzialu Zarzadzania Zasobami Ludzki-

mi,

* Biura Spraw Osobowych - Wydzialu Spraw Osobowych w Placow-

kach Zagranicznych,

* Centrum Operacyjnego - Wydzialu Dyzurnej Stuzby Operacyjne;j,

* Departamentu Wspoétpracy Ekonomicznej,

* Departamentu Wspoélpracy Rozwojowej - Wydziatu Polityki Rozwo-

jowej Unii Europejskiej.
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W ofercie Ministerstwa Spraw Zagranicznych, uwzgledniajacej powyz-
sze biura i departamenty, wyszczegélniono réwniez oczekiwania co do kan-
dydatéw. Ministerstwo okresla w wykazie liczbe miejsc dla kandydatow
w danym departamencie lub dziale preferencje co do znajomosci jezykow,
poziom wyksztalcenia (z uwzglednieniem kierunku ksztalcenia i specjalno-
§ci). W wymaganiach uwzglednia réwniez zakres zainteresowari kandydata,
dyspozycyjnosé¢ oraz okresla zakres obowigzkow.

Programy i kampanie promuja aktywnos¢ wolontariacka gléwnie jako
efektywny sposéb spedzania czasu wolnego, element edukacji obywatel-
skiej, ale rowniez jako forme edukacji i budowania swojego doswiadczenia
zawodowego. Promocja programéw organizowana jest na bardzo szeroka
skale. Informacje o podejmowanych inicjatywach umieszczane sa3 w $rod-
kach komunikacji miejskiej i r6znego rodzaju instytucjach edukacyjnych.
Upowszechniane sg przez media - jako relacje telewizyjne i radiowe z orga-
nizowanych wydarzer, ale takze w postaci raportéw, sprawozdar, broszur
informacyjnych umieszczanych na stronach internetowych organizacji wo-
lontariackich i instytucji z nimi wspoéipracujacych. Podsumowujac, nalezy
stwierdzi¢, iz na terenie catego kraju pojawita sie bardzo duza liczba organi-
zacji i instytucji promujacych wolontariat jako sposéb na wkraczanie na ry-
nek pracy, zapoznawanie si¢ z sytuacjg pracy oraz zdobywanie nowych
i ksztaltowanie juz posiadanych umiejetnosci. Analizujac oferte programéw
wolontariackich, dostrzezono réznorodnos¢ w sposobach ich realizacji, ob-
szarach aktywnosci, ale takze innowacyjnoéc i elastycznosé proponowanych
form. W zwiazku z powyzszym mozna sformutowaé nastepujace wnioski:

* Przedstawione programy réznig sie miedzy soba stopniem sforma-
lizowania. W przypadku programu wolontariackiego w sektorze admini-
stracji publicznej stosowane sa okreslone procedury selekcyjne. Kandydat
zobowigzany jest do umotywowania swojej decyzji oraz przedlozenia sto-
sownych dokumentéw. Od aplikujacego wymagane sa okreslone kwalifika-
cje i umiejetnosci, wynikajace z zadar placéwki i obowiazkoéw, jakie zostang
wolontariuszowi powierzone. Wolontariat w sektorze pozarzadowym cha-
rakteryzuje sie mniejszym stopniem sformalizowania, co wynika miedzy
innymi z jego struktury. Struktura sektora NGO jest mniej hierarchiczna
w poréwnaniu z sektorem administracji panistwowej, przez co procedury
rekrutacji wolontariuszy sa krétsze, a podejmowane inicjatywy bardziej ela-
styczne. Liczba pracownikoéw fundacji i stowarzyszen jest mata, co réwniez
skraca procedury nawigzania wspoétpracy.

* Organizatorzy programéw wolontariackich szczegélna uwage zwra-
caja na jakos¢ podejmowanej wspoipracy. Obie strony definiuja oczekiwania
oraz korzysci wynikajace ze wspoétdziatania, ktére zostaja zweryfikowane
w trakcie prowadzonych ewaluacji. Informacja zwrotna od wolontariuszy
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jest niezwykle cenna, poniewaz pozwala na doskonalenie oferty kierowanej
do 0s6b pragnacych zaangazowac sie w aktywnosé¢ wolontariacka lub zdo-
bywa¢ doswiadczenie na drodze wolontariatu.

* Organizatorzy programéw wolontariackich, dbajac o bezpieczeristwo
uczestnikéw, przeprowadzali szkolenie z zakresu bezpieczeristwa i higieny
pracy, natomiast opowiadajac na potrzebe ich rozwoju, organizowali kursy
i szkolenia zwiekszajace wiedze i umiejetnosci w interesujacych wolontariu-
szy obszarach.

* Uczestnicy programéw wolontariackich otrzymuja od instytucji, z kto-
ra wspotpracowali, zaswiadczenie o odbytym wolontariacie. Uzyskane za-
$wiadczenie bywa uzupelnione o ocene nabytych przez wolontariusza umie-
jetnosci i kompetengji, jak i wiedzy z zakresu funkcjonowania okreélonej
placowki. Opinia o wolontariuszu zawiera informacje o jego funkcjonowa-
niu w miejscu pracy, posiadanych predyspozycjach, jak réwniez o osiag-
nieciach, sukcesach i ograniczeniach nad ktérymi nalezy pracowac. Tak
doktadna i precyzyjna opinia wydana przez organizatora programu wolon-
tariackiego jest nie tylko profesjonalnym, ale réwniez rzetelnym i opinio-
tworczym Zrédlem informacji o przyszlym kandydacie do pracy. Doswiad-
czenie zdobyte na drodze wolontariatu staje sie cenna rekomendacja
w przyszlej pracy zawodowe;j.

* Wolontariusze $wiadczacy ustugi w ramach realizowanych progra-
méw moga ubiegac sie o zwrot poniesionych kosztow. Organizatorzy pro-
gramu, zgodnie z regulaminem, zobowiazuja sie¢ pokrywac koszty zwigzane
z przejazdem, zakupem potrzebnych materiatéw niezbednych do jak najlep-
szego wykonywania §wiadczen, a takze innych wydatkéw uwzglednianych
W porozumieniu o wspoétprace.

* W ramach podejmowanej wspélpracy we wszystkich prezentowanych
programach wolontariackich wolontariusze nabywali lub doskonalili umie-
jetnosci zwigzane miedzy innymi z zarzadzaniem zespotem i praca w gru-
pie, delegowaniem zadan, organizacja pracy, komunikacja, wyznaczaniem
priorytetéw czy wystapieniami publicznymi. Uczestnicy wskazywali na
mozliwoé¢ ksztattowania w trakcie wykonywanych $wiadczen cech charak-
teru, takich jak: poczucie odpowiedzialnosci i obowigzkowosci, punktual-
nos¢, dokladnoéc i precyzja, pewnos¢ siebie, cierpliwos¢, szczerosé, toleran-
cja czy determinacja, ktére sa niezbedne w pracy zawodowe;.

* Udzial w programach wolontariackich jest bardzo dobrym sposobem
na wkroczenie na rynek pracy, gdyz pozwala zapoznac sie ze specyfika
dziatalnosci placowki, organizacji czy fundacji. Uczestnicy programéw w ra-
mach powierzanych obowigzkéw nawiazuja cenne kontakty i znajomosci,
wspolpracuja z ré6znymi podmiotami, ktére moga by¢ zainteresowane kon-
tynuowaniem wspélpracy w postaci stazy, praktyk lub stalego zatrudnienia.
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* Sprawozdania i raporty dotyczace funkcjonowania programéw wo-
lontariackich zaréwno w sektorze pozarzadowym, jak i administracji pub-
licznej jednoznacznie wskazuja na wysoki poziom zadowolenia uczestnikow
wynikajacy z podjetej wspoétpracy. Wolontariusze za najwieksza korzyscé
z udzialu w projektach uznawali rozw6j umiejetnosci i kompetencji, ktére
poszukiwane sa przez pracodawcow.

* Informacje o kolejnych edycjach programéw zamieszczane sg na stro-
nach internetowych wlasciwych instytucji lub rozsytane do szkét i biur ka-
rier uczelni wyzszych. W ten sposéb zostaje nawigzania wspoétpraca miedzy
sektorem edukacji i rynku pracy, ktéra daje podstawe do wymiany do-
$wiadczen oraz propaguje dobre praktyki w zakresie aktywnosci wolonta-
riackiej jako sposobu kreowania przysziosci edukacyjno-zawodowej.

* Warto podkresli¢, iz poszczegolne programy wolontariackie obejmo-
wane sa honorowym patronatem najwyzszych urzednikéw parnstwowych,
prezydenta, premier6w czy ministréw, co wskazuje na duza wartos¢ tego
typu aktywnosci i koniecznoéc jej dalszego propagowania.

Wszystkie przedstawione wyzej przyklady wskazuja na docenianie roli
wolontariatu przez wolontariuszy i instytucje korzystajace z ich §wiadczent
w procesie planowania kariery zawodowej. Coraz wiecej instytucji wspo-
maga w ten sposéb swoje funkcjonowanie, dajac w zamian mozliwos¢ zdo-
bycia dodwiadczenia mlodym ludziom, ktérzy beda wkraczaé na rynek pra-
cy, ale takze osobom bezrobotnym, aktualizujgc tym samym posiadane
przez nich umiejetnosci.

Oferta programéw wolontariackich jest zréznicowana, zaré6wno pod
wzgledem formalnym, jak i merytorycznym. Procedury rekrutacyjno-selek-
cyjne dostosowane sa do potrzeb placowki i pozwalaja wybra¢ najbardziej
odpowiedniego kandydata. Korzysci wynikajace z udzialu w programie wo-
lontariackim dotycza w gléwnej mierze zdobycia wiedzy, nabycia doswiad-
czenia i umiejetnosci, zapoznania sie z funkcjonowaniem instytucji. Zauwa-
zalne sg zaleznosci miedzy oferta programu, sposobem jego realizacji oraz
korzysciami wynikajacymi zaréwno dla wolontariusza, jak i organizacji,
a charakterystyka instytucji, jej misja, grupa beneficjentéw i os6b wspotpra-
cujacych. Programy i projekty wolontariackie, w ktérych uczestniczg wolon-
tariusze, oceniane sa przez uczestnikéw bardzo dobrze. Pozytywna ocena
programow budowana jest w oparciu o poziom zadowolenia wolontariuszy,
wynikajacy z mozliwoéci zrealizowania zalozonych celéw i zgodnosci
z oczekiwaniami. Odnosi sie takze do szansy nabywania okreslonych umie-
jetnosci oraz ponownego podjecia decyzji o udziale w projekcie w przypad-
ku zaistnienia takiej sytuacji. Pozytywne opinie wynikaja réwniez z mozli-
woséci wplywania na przebieg i realizacje programu poprzez wskazywanie
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uwag dotyczacych jego funkcjonowania. Niewatpliwym atutem uczestni-
czenia w programie wolontariackim jest szansa kontynuacji wspéipracy
w postaci praktyk platnych i bezptatnych, stazy, a nawet zatrudnienia. Moz-
liwoé¢ podjecia zatrudnienia jest niewatpliwie duza szansa dla mtodych
ludzi w zwiazku z rosngca konkurencja na rynku pracy. Rynek staje sie
coraz bardziej dynamiczny i wymagajacy, w zwiazku z powyzszym udziat
w programie wolontariackim jawi sie jako efektywny sposéb budowania
zyciorysu zawodowego.

5.2. Wolontariat w planowaniu kariery zawodowej
studentow - analiza wynikéw badan

5.2.1. Planowanie kariery zawodowej w opinii badanych
studentéw-wolontariuszy

Liczne pozycje literaturowe (Herr, Cramer 2001; Suchar 2003; Watts 2005;
Molitor 2008; Suchar 2010) wskazuja na potrzebe planowania przysziosci
edukacyjno-zawodowej w celu jak najlepszego dopasowania preferencji,
mozliwosci i umiejetnoéci jednostki wzgledem pracy, przygotowania do
wykonywania zadan zawodowych i satysfakcji z wykonywanej pracy. Na
gruncie polskim proces planowania kariery zawodowej jest stosunkowo
mloda dziedzing, ktéra pojawila sie w zwiazku z transformacja systemowa
i zmianami w sferze gospodarki. Niniejszy podrozdziat jest préoba odpowie-
dzi na pytanie: jak oceniana jest przez studentéw potrzeba planowania ka-
riery zawodowej? Zdecydowana wiekszoé¢ ankietowanych (78,13%) uwaza,
ze planowanie kariery zawodowej przez studentéw jest konieczne. Badani
definiowali planowanie kariery zawodowej jako umiejetne wyznaczanie ce-
l6w i konsekwentne ich realizowanie, poprzez zdobywanie do$wiadczenia
w toku studiéw, poznawanie siebie - rozwdj zainteresowan, poznawanie
swoich mocnych stron, ale takze i ograniczeri oraz dokonywanie zmian
w przypadku niedopasowania do podjetego kierunku ksztalcenia. Swiado-
mos¢ swoich potrzeb i celow jest niezwykle wazna wedlug ankietowanych,
poniewaz pozwala podejmowac efektywne dzialania. Planowanie kariery
jest konieczne w opinii badanych, poniewaz pozwala eksplorowaé rynek
pracy i monitorowaé zmiany na nim zachodzace w celu podjecia konkret-
nych dziatar. Umozliwia wybodr wlasciwej specjalnosci czy specjalizacji lub
ewentualnie pozwala na przekwalifikowanie w przypadku zaistnienia takiej
koniecznosci, umozliwia réwniez dobor wilasciwych i korzystnych w per-
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spektywie czasowej szkolen, kurséw i warsztatéw. Projektowanie swojej
przyszlosci zawodowej jest istotne, poniewaz zmusza do refleksji, do prze-
mys$lenia podejmowanych krokéw edukacyjno-zawodowych, przez co przy-
czyna sie do realizacji siebie i poczucia spetnienia, rowniez w sferze zawo-
dowej. Zaplanowane dzialania daja respondentom poczucie sprawstwa
i kierowania wlasnym zyciem zawodowym. Badani podkreslali, ze plano-
wanie kariery wynika z realiéw rynku pracy; w ich ocenie nie mozna zda¢
sie na przypadek, bowiem konkurencja jest duza, a umiejetnos¢ planowania
moze okazac sie atutem. Ankietowani oceniajg, iz planowanie kariery zwiek-
sza szanse na znalezienie zatrudnienia w przysztosci, co potwierdzaja na-
stepujace wypowiedzi:

(...) Nalezy odpowiednio wczesnie zaplanowac, co bedzie sig robi¢ w przyszto-
Sci, zeby sprawiato to przyjemnosc i byto zgodne z zainteresowaniami (...).

(...) Warto zastanowic sie, nad tym, co chce sig w zyciu robic (...).

(...) Nalezy miec¢ wizje siebie w przysztosci, trzeba miec cel. Bez wyznaczania
celow daleko sie nie zajdzie (...).

(...) Ukierunkowanie dziatan zwigksza szanse na rynku pracy (...).

(...) Wszystko trzeba zaplanowac, by co$ osiggngé. Dziatania powinny byc
przemyslane (...).

(...) Trzeba zaczynac jak najwczesniej, zeby moc walczy¢ z konkurencjq (...).

(...) Odpowiednie kroki nalezy podjaé wczesniej, nauczy¢ sie odpowiednich
umiejetnosci, ktorych zazwyczaj uczelnia nie daje, nalezy zawierac odpowiednie
znajomosci i pokazac sig z jak najlepszej strony (...).

(...) Pozwala to na wybdr wtasciwych specjalnosci czy specjalizacji i ewentual-
ne przekwalifikowanie sie, oraz wskazuje kierunek dziatania poza studiami - szkole-
nia, kursy, warsztaty, staze, praktyki, stypendia itp. (...).

(...) W przysztosci tatwiej jest dostosowac sig do wymogow rynku pracy (...).

(...) Nie tyle planowanie, co Swiadomos¢ tego, do czego sie dgzy w Zyciu i co
chce robi¢ po zakoriczeniu studiow. Wymaga to swiadomego wyboru swojej drogi
zawodowej, zdobycia odpowiednich kwalifikacji i umiejetnosci, ktére pozwolg na
zdobycie upragnionego zawodu (...)

Z kolei badani, ktérzy uwazaja, ze planowanie kariery zawodowej przez
studentéw nie jest konieczne (5,63%), za gtéwne dwa powody podaja: zbyt
szybko zmieniajace si¢ warunki pracy oraz przekonanie, ze po ukoriczeniu
studiow czes¢ absolwentéw podejmuje prace, na ktéra w danym momencie
jest zapotrzebowanie, a nie zawsze jest ona zwigzana z uzyskanym wy-
ksztalceniem. Sytuacje determinuja rowniez warunki finansowe, wpltywaja-
ce na podjecie zatrudnienia na okreslonym stanowisku.
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Tabela 20. Ocena koniecznosci planowania kariery zawodowej ze wzgledu na status
uczelni. Zrédto: badanie wiasne

Uczelnia
Ogoélem
panstwowa | prywatna
Liczebnosé 120 5 125
Tak
% 80,5% 45,5% 78,1%
Planowanie Liczebnosé 8 1 9
kariery Nie
jest konieczne % 5,4% 9,1% 5,6%
Liczebnosé¢ 21 5 26
Nie wiem
% 14,1% 45,5% 16,2%
Oeol Liczebnosé 68 92 160
otem
8 % 100,0% | 100,0% 100,0%

Jak wynika z analizy wynikéw badan (tab. 20), wolontariusze-studenci
z uczelni panistwowych w zdecydowanej wiekszosci widza koniecznos¢ pla-
nowania kariery zawodowej. Z kolei brak oceny w zakresie potrzeby pla-
nowania przyszioéci zawodowej w najwiekszym stopniu wystapil wsrod
studentéw uczelni prywatnych. Zrédet tego typu sytuacji, jak wskazuje
I. Biatecki, mozna szuka¢ w sytuacji rodzinnej i statusie spoleczno-ekono-
micznym badanych (http://zarzadzanie.uni.lodz.pl/Stronaglowna/Onaswm
ediach/Nier % C3%B3wneszansepopolskichstudiach/tabid /457 / Default.asp
x, dostep: 30.03.2013). Jak twierdzi cytowany autor, studentami uczelni pry-
watnych sa czesto osoby o niskim statusie finansowym, ktére ponosza wy-
sokie koszty w zwigzku z uzyskaniem wyzszego wyksztalcenia. Wymaga to
od nich podjecia pracy zarobkowej, ktéra nie zawsze jest zgodna z kierun-
kiem ksztalcenia. W odniesieniu do powyzszych wynikéw badari, mozna
przypuszczaé, ze studenci uczelni prywatnych nie planuja kariery zawodo-
wej, a dokladnie nie podejmuja dodatkowych aktywnosci lub nie widza ta-
kiej koniecznosci, poniewaz nie dysponuja wystarczajaca iloéciag czasu wol-
nego, ktéry moglby zosta¢ przeznaczony na projektowanie przyszlosci
zawodowej.

Przedstawione wyniki sa zbiezne z wnioskami J. Minty, wskazujacymi,
iz mtodych dorostych mozna zaklasyfikowac¢ do grupy planujacej swoja ka-
riere lub rezygnujacej z planowania kariery (Minta 2005, s. 196-201). Wypo-
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wiedzi badanych potwierdzaja konkluzje autorki w odniesieniu do postaw
mlodych ludzi wobec rynku pracy. Pozytywna ocena rynku pracy przejawia
sie w zadowoleniu z szerokiego wachlarza mozliwosci, negatywna nato-
miast wynika z braku wiary w efektywnosé¢ podejmowanych przez jednost-
ke dzialan. Zaréwno oceny pozytywne, jak i negatywne w wypowiedziach
badanych 1aczy element nieprzewidywalnosci, zwiazany z wplywem czyn-
nikéw niezaleznych od jednostki.

Na dalszym etapie badania ankietowani wskazywali, czy sami projektu-
ja swoja przysztoé¢ zawodowa. Sposréd badanych studentéw-wolontariuszy
zdecydowana wiekszos¢ (76,25%) planuje swoja kariere zawodows, nato-
miast nie planuje kariery 11,25%, a 12,5% jeszcze si¢ nad tym nie zastanawia-
to. Wypowiedzi badanych potwierdzaja zlozonoé¢ zjawiska, wynikajaca
z charakteru czynnikow wewnetrznych - indywidualnych (takich jak inteli-
gencja, zdolnosci, zainteresowania, system wartoéci czy stan zdrowia), jak
i zewnetrznych (struktura spoleczna, system edukacji, wymagania rynku
pracy i wplyw srodowiska rodzinnego), ksztattujacych proces planowania
kariery zawodowej (Duda, Kukla 2009, s. 41). Odnoszac si¢ do wynikéw
analiz w obszarze wlasnego planowania kariery zawodowej badanych, nale-
zy stwierdzié, ze projektowanie przysztosci zawodowej daje respondentom
poczucie bezpieczenistwa. Pozwala przygotowac sie do wymagan praco-
dawcoéw i rynku pracy, poprzez wyznaczanie celéw i konsekwencje w dzia-
taniu. Planowanie i mys$lenie perspektywiczne oceniane jest jako jeden
z czynnikéw warunkujacych odniesienie sukcesu zawodowego. Wysoki od-
setek odpowiedzi potwierdzajacych planowanie kariery wskazuje na $wia-
domoé¢ zwigzkéw przyczynowo-skutkowych pomiedzy obecnie podejmo-
wanymi dzialaniami i decyzjami, a przyszla sytuacja zawodowa.

(...) Patrze realnie na to, co chciatabym robic, lubie mie¢ w zyciu zaplanowane
niektore rzeczy, a kariera wtasnie do nich nalezy. Wigze sie to nie tylko z ambicjami,
ale i z realizacjqg moich niektorych marzen, gdyz wiem, do czego daze i tatwiej ku
temu zmierzam (...).

(...) Poniewaz pozwala mi to zobaczyc, co jest potrzebne na rynku pracy i tak
dostosowaé, rozwoj wiasnej kariery, by moc znalez¢ satysfakcjonujgce zatrudnienie
bez problemu (...).

(...) Staram sie zdoby¢ jak najwigcej doswiadczenia i wiedzy podczas studiow,
abym stata sig osobq bardziej atrakcyjng na rynku pracy (...).

(...) Poniewaz konkurencja na rynku jest duza, a moj kierunek wymaga ciggte-
go doszkalania i specjalizowania sie w wykonywanym zawodzie (...).

(...) Bo zalezy mi na mojej przyszlosci (...).

(...) Bo chciatabym w przysztosci zapewni¢ sobie stabilnos¢ finansowq przy
jednoczesnym spetnieniu zawodowym (...).
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Wypowiedzi ankietowanych nieplanujacych kariery zawodowej w zde-
cydowanej mierze wskazuja na brak wiedzy i umiejetnosci w tym zakresie
lub tez na odroczenie tej aktywnosci w czasie. Respondenci stwierdzaja:

(...) Bo nie wiem jak (...).

(...) Bo nie bardzo wiem jak to zrobic (...).

(...) Nie jestem uswiadomiona w tym, zZe mozna planowac swojq kariere zawo-
dowgq (...).

(...) Na razie nie, najpierw chce skoriczy¢ szkofe (...).

(...) Na razie nie, chce skoriczyc¢ studia inzynierskie i zaczqc magisterskie (...).

(...) Nie planuje, bo od moich planow duzo nie zalezy (...).

miejsce studiowania ] 32
wsparcie ze strony rodziny_ gg
miejsce zamieszkania 1 33.0
dyspozycyjnosé¢ | 36:, A
predyspozycje zdrowotne ] ? 5
zainteresowania | :lg?jﬂ
mozliwos$¢ zaspokojenia wtasnych potrzeb- %%5
preferowane wartosci | %:E
cechy charakteru ] 3,8%
posiadane umiejetnosci ] 44?2E1
znajomos¢ trenddw rynku pracy_ 263
dotychczasowe doswiadczenie zawodowe ] ‘3;1,28
$rodowisko pracy- 3?6& 6
mozliwo$¢ zatrudnienia w okreslonym zawodzie_ 33%%
mozliwo$¢ dalszego rozwoju (ksztatcenia) 1 4‘%%4
0 0:5 1 1:5 2 2:5 3 3:5 4 4:5
B czynniki, ktére badani biorg pod uwage B czynniki, ktore nalezy bra¢ pod uwage wedtug badanych

Ryc. 14. Ocena kryteriéw planowania kariery zawodowej. Zrédto: badania wlasne

W celu szczeg6lowego zapoznania sie z problematyka zwiazang z pla-
nowaniem kariery zawodowej przez studentow przeanalizowano réwniez
kryteria planowania kariery. Analiza dotyczyla znajomosci owych kryte-
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riéw, jak réwniez stosowania si¢ do nich. Kryteria oceniano w skali 1-5,
gdzie 1 oznaczalo, iz dany czynnik nie jest istotny w planowaniu kariery
zawodowej, a 5 - iz jest bardzo istotny. Jak wskazuje wykres (ryc. 14), nie
ma duzej rozbieznosci w Srednich ocenach czynnikéw odnoszacych sie do
kryteriow, ktoére nalezy bra¢ pod uwage przy planowaniu kariery zawodo-
wej, oraz kryteriow, ktore ankietowani sami uwzgledniaja. Nalezy zatem
przyjaé, iz studenci uwzgledniaja czynniki zgodnie z posiadang wiedza.
Uzyskane wyniki badani pozwalajg stwierdzi¢, ze studenci kieruja sie kryte-
riami, ktére sami uznali za istotne. Kryteria planowania kariery mozna po-
dzieli¢ na zmienne o charakterze wewnetrznym (odnoszace sie¢ do mozliwo-
Sci i aspektow zaleznych od jednostki), jak i zewnetrznym (czynnikéw, na
ktore jednostka nie ma bezposredniego wptywu). Do faktoréw o charakterze
zewnetrznym nalezy zaliczy¢: mozliwoé¢ znalezienia zatrudnienia w okres-
lonym zawodzie, znajomos$¢ trendéw na rynku pracy, predyspozycje zdro-
wotne oraz wsparcie ze strony rodziny; pozostale stanowia przyktad czyn-
nikéw o charakterze wewnetrznym.

Z punktu widzenia prowadzonych analiz niezwykle interesujacy jest
rozklad procentowy wskazanych odpowiedzi. Mozna zaobserwowac prze-
suniecie i wzrost wartosci czynnikéw, ktére sa uwzgledniane przez bada-
nych w procesie kreowania swojej przyszlosci zawodowej wzgledem czyn-
nikow, ktére powinny by¢ w tym aspekcie brane pod uwage (zob. ryc. 15).

Do czynnikéw bardzo istotnych badani zaklasyfikowali posiadane
umiejetnosci (40,63%), mozliwoé¢ zatrudnienia w okreslonym zawodzie
(37,50%), cechy charakteru (33,12%) oraz mozliwos¢ dalszego rozwoju
(32,50%). Badani, planujac swoja przysztos¢, biorg pod uwage zaintereso-
wania (42,50%), czego nie wykazali, wybierajac czynniki ogoélnie istotne; za-
interesowania jako czynnik bardzo istotny, ktéry powinien by¢ uwzglednia-
ny, wskazato 29,38% badanych. Wzrosto réwniez znaczenie mozliwosci
dalszego rozwoju (41,25%) oraz cech charakteru (34,38 %). Zmalala natomiast
liczba wskazann w odniesieniu do mozliwosci zatrudnienia w okreslonym
zawodzie (36,26%) oraz posiadania umiejetnosci (39,38%). Czynnikami nie-
istotnymi w projektowaniu swojej éciezki edukacyjno-zawodowej, zar6wno
ogolnie, jak i w odniesieniu do aktywnosci wlasnej, w opinii badanych sa:
miejsce studiowania, czyli lokalizacja osrodka akademickiego (21,88%),
wsparcie ze strony rodziny (11,88%) i miejsce zamieszkania (10,63%). Warto
wskazaé, iz najwieksze rozbieznosci wsréd wskazan znalazly swoje od-
zwierciedlenie w ocenie znajomosci trendéw na rynku pracy. Powinny by¢
one brane pod uwage wedlug 43,12% badanych, natomiast procent wska-
zan, odnoszacy sie do uwzgledniania tej zmiennej w osobistych dzialaniach
wolontariuszy, spadt do 28,13%. Podobnie wyniki odnosity sie do predys-
pozydji zdrowotnych - powinny by¢ istotne wedtug 39,38% badanych, a sa
uwzgledniane przez 30,63% respondentéw. Wskazania badanych pozwalaja
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przypuszczad, ze czynniki te maja mniejsze znaczenie niz wczesniej dekla-
rowano. Wyniki prowadzonych analiz potwierdzaja znajomos¢ wsréd ba-
danych podstawowych czynnikéw istotnych w procesie planowania kariery
zawodowej, do ktérych nalezg miedzy innymi: zainteresowania, umiejetnosci,
uzdolnienia, cechy charakteru, mozliwosci ksztalcenia, trendy na rynku pracy
(Bres 2013).

miejsce studiowsania
wisparcie ze strony rodziny

migjsce zamieszkania

dotychcrasowe doswiadczenia zawodowe
znajomost trendow rynku pracy

i

preferowans wartosci

dyspozycyjnosd

predyspozycje zdrowotne

mozliwoesc zaspokajania wiasnych potrzeb

coynniki, ktére badani biorg pod uwage
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mozliwosc zatrudnienia w okreslonym zawodzie
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miejsce studiowsania
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Ryc. 15. Czynniki wazne w procesie planowania kariery. Zrédto: badania wlasne
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Zgromadzony material badawczy pozwala stwierdzi¢, iz badani sg
Swiadomi istnienia szeregu czynnikéw pozwalajacych efektywnie planowac
kariere zawodowgq. Znajomos¢ i wiedza w odniesieniu do danego czynnika
przeklada sie na jego stosowanie w procesie kierowania wlasng przyszioscia
edukacyjno-zawodowa. Ponadto nalezy zauwazy¢, ze czynniki bardzo istot-
ne, uwzgledniane przez samych respondentéw, takie jak: posiadane umie-
jetnosci, mozliwos¢ dalszego rozwoju i ksztalcenia, zainteresowania oraz
cechy osobowosciowe, maja charakter wewnetrzny. Potwierdza to teze o in-
dywidualizacji procesu my$lenia i dzialania w obszarze kreowania przy-
szlosci edukacyjno-zawodowej oraz samorozwoju i samodoskonalenia (So-
larczyk-Ambrozik 2009, s. 168). Niezmiernie istotna na tle rozwazan nad
czynnikami wplywajacymi na planowanie kariery zawodowej jest rowniez
forma, jaka to planowanie przybiera. Przyjmujac, iz planowanie kariery jest
forma rozwoju zawodowego (Czarnecki 1985), nalezy dokona¢ klasyfikacji
wspomnianych form. Aktywnoé¢ i zréznicowanie form rozwoju zawodo-
wego badanych studentéw-wolontariuszy przestawiono ponizej (tab. 21).

Tabela 21. Formy rozwoju zawodowego badanych studentow. Zrodto: badania wlasne

Praktyki wpisane w program studiéw 57,50%
Praktyki ponadprogramowe 18,75%
Staz 14,38 %
Rozmowy z doradcg zawodowym 6,25%
Podjety drugi kierunek 16,88%
Przynaleznosé do kota naukowego 33,75%
Szkolenia, kursy 31,25%
Programy stypendialne na uczelni 1,88%
Praca w trakcie studiow 20,00%
Wolontariat 75,63%
Inne 3,75%

* wynik nie sumuje sie do 100%, poniewaz w pytaniu byta mozliwosé¢ wielokrotnego wyboru

Ponad 3/4 badanych traktuje swoja aktywnos¢ wolontariackg jako for-
me rozwoju zawodowego, w dalszej kolejnosci znalazly sie praktyki wpisa-
ne w program studiéw, przynaleznos¢ do két naukowych oraz kursy i szko-
lenia. Ankietowani uczestniczyli w kursach i szkoleniach zawodowych lub
rozwijajacych ich zainteresowania; do najczesciej wskazywanych nalezaty
kursy psychologiczno-pedagogiczne i specjalistyczne (praca z dzieckiem
z FAS, metoda ruchu rozwijajacego Weroniki Sherborne, metoda klanzy, je-
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zyk migowy itp.). Wysoka liczba wskazan jest odzwierciedleniem aktywno-
Sci i potrzeb wolontariuszy, ktérzy wspoétpracuja z bardzo zré6znicowanymi
grupami beneficjentéw. Respondenci uczestniczyli réwniez w kursach wy-
chowawcy kolonijnego, w kursach rozbudowujacych warsztat metod pracy
z dzieckiem (gry i zabawy, organizacja czasu wolnego). Nalezy podkresli¢,
ze wérod kurséw i szkolerr znalazly sie rowniez szkolenia z zakresu rozwi-
jania umiejetnosci miekkich, autoprezentacji, komunikacji interpersonalnej
oraz szeroka gama szkoler zwigzanych z podjeta aktywnoscig wolontariac-
ka. Najnizszy procent wskazan uzyskaly programy stypendialne na uczelni
(tylko 3 osoby skorzystaly z mozliwosci wyjazdu - jedna w ramach pro-
gramu Sokrates, dwie nie wskazaly nazwy) oraz rozmowa z doradca zawo-
dowym.

Problematyka zwigzana z planowaniem kariery zawodowej jest nie-
zwykle wieloplaszczyznowa i zréznicowana pod wzgledem czasowym.
Umiejetnoé¢ myélenia perspektywicznego i strategicznego przejawia sie
w tworzeniu pewnej wizji przysztosci, uwzgledniajacej czynniki niepewne
i nieznane, wyznaczajace kierunek okreslonych dzialarn (Penc 1994, s. 63), co
niewatpliwie jest istotnym elementem planowania kariery zawodowej. Dla-
tego tez niezmiernie wazng kwestig, na tle prowadzonych eksploracji ba-
dawczych, stanowia plany badanych po ukoriczeniu nauki.

Tabela 22. Przewidywane dziatania badanych po ukonczeniu studiéw. Zrédlo: badania
wlasne

Chce pracowac w firmie/instytucji zwiazanej z kierunkiem studiow 73,13%
Chce pracowac w firmie/instytucji nie zwigzanej z kierunkiem stu- 8,75%
diow

Chce zalozy¢ wlasna dziatalnosé gospodarcza 21,88%
Zamierzam wyjechac za granice i tam szukac pracy zwigzanej 8,75%

z ukoniczonym kierunkiem studiow

Zamierzam wyjecha¢ za granice i tam szukac pracy niezwigzanej 3,13%
z ukoniczonym kierunkiem studiow

Zamierzam wroéci¢ do rodzinnego miasta (w przypadku podjecia 1,88%
studiéw poza miejscem zamieszkania)

Rozpoczne inne/kolejne studia 15,00%
Inne 7,50%

* wynik nie sumuje sie do 100%, poniewaz w pytaniu byta mozliwosé¢ wielokrotnego wyboru

Jak wynika z powyzszej tabeli, badani maja okreélone plany co do swo-
jej przyszilosci po ukonczeniu studidw. Zdecydowana wiekszoé¢ pragnie
podjaé prace w obszarze firm i instytucji zwigzanych z ukoficzonym kierun-
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kiem studiéw. Niespelna 22% badanych planuje zalozy¢ wtasng dziatalnosé¢
gospodarczg, natomiast 15% respondentéw zamierza kontynuowac eduka-
gje i rozpoczaé inne lub kolejne studia. W kategorii inne badani wskazali:
che¢ pozostania na uczelni, podjecie cyklu specjalistycznych szkoleri, zato-
Zenie stowarzyszenia lub brak planéw.

Podsumowujac przedstawione wyniki badari dotyczace koniecznosci
planowania kariery zawodowej przez studentéw, a takze form, jakie te dzia-
tania przyjmuja, mozna stwierdzic¢ ze:

* Respondenci widza koniecznoé¢ i zasadnos¢ planowania kariery za-
wodowej ze wzgledu na dynamizm zmian zachodzacych na rynku pra-
cy, wzrastajaca konkurencje miedzy kandydatami do pracy. Projektowanie
przyszlosci edukacyjno-zawodowej stwarza mozliwoé¢ dostosowania sie do
oczekiwan pracodawcow, daje poczucie bezpieczenistwa oraz szanse samo-
poznania. Pozwala réwniez eksplorowaé rynek, weryfikowa¢ podjete decy-
zje edukacyjno-zawodowe. W opinii respondentéw umiejetne planowanie
kariery zwieksza satysfakcje z wykonywanej pracy. O duzym znaczeniu
projektowania przyszlosci zawodowej swiadczy fakt, ze 76,25 % badanych
planuje swoja kariere zawodowa.

* Badani w zakresie planowania kariery zawodowej dostrzegaja ko-
nieczno$¢ uwzgledniania miedzy innymi takich czynnikoéw jak: zaintereso-
wania, mozliwosci dalszego rozwoju, cechy charakteru i posiadane umiejet-
nosci. Jednakze nalezy podkresli¢, ze ich wartos¢ wzrasta w odniesieniu do
kreowania wlasnej sciezki edukacyjno-zawodowej.

* Najpopularniejsza forma rozwoju zawodowego badanych, oprocz ak-
tywnosci wolontariackiej, sa praktyki wpisane w program studiow, przyna-
leznos¢ do kot naukowych oraz kursy i szkolenia.

* Zdecydowana wiekszos¢ badanych po zakonczeniu edukacji na okres-
lonym etapie chciataby pracowac¢ w instytucji czy organizacji, ktérej profil
i zakres dziatalnosci jest zgodny z kierunkiem ukoniczonych studiéw.

5.2.2. Aktywnos$¢ wolontariacka badanych

Jak juz wczesniej przedstawiono, dziatalnoé¢ wolontariacka jest szczegol-
nym rodzajem aktywnosci, opartym na bezposrednim kontakcie z drugim
czlowiekiem, na dobrowolnosci i braku wynagrodzenia. Podejmujac rozwa-
zania dotyczace wolontariatu jako formy planowania kariery zawodowej
studentéw, nalezy przedstawi¢ szeroki zakres dzialalnosci wolontariuszy
oraz korzysci z niego wynikajace. Jest to niezwykle istotne w zwiazku z pré-
ba analizy tego zjawiska. Dla badanych wolontariat jest przede wszystkim
forma spedzania w sposob efektywny czasu wolnego, o czym $wiadcza na-
stepujace wypowiedzi:
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(...) To forma samorealizacji - poprzez pomaganie innym w mniejszym lub
wigkszym stopniu zaspokajajgca wtasne ambicje. Jest to takze forma aktywnego spe-
dzania czasu wolnego, dajgca mnostwo satysfakcji, ze mozna komus pomoc i przy
tym bardzo dobrze sie bawic i czuc. To przede wszystkim niesamowita dawka pozy-
tywnej energii, budujgca nasze samopoczucie, dzigki temu mamy chec do dziatania
i pomagania innym (...).

(...) Wolontariat to przede wszystkim mozliwos¢ otwarcia siebie na innych, ale
i czerpania od nich wiedzy, umiejetnosci i dobrego stowa. To szansa, ktorq mozemy
wykorzysta¢ dla wlasnego rozwoju, a przez ktérq mozemy jednoczesnie pomagac
innym ludziom (...).

(...) Wolontariat pozwala nam zaglebic si¢ w takie aspekty zawodu, do ktérych
studia nas nie przygotujq (...).

Wolontariat definiowany jest réwniez przez pryzmat szans i mozliwo-
Sci, jakie stwarza osobom S$wiadczacym ustugi w jego zakresie, o czym
$wiadcza ponizsze wypowiedzi:

(...) To nie tylko pomoc placowkom czy organizacjom, ale takze podniesienie
swoich kwalifikacji, umiejetnos¢ pracy w grupie, mozliwos¢ poznania ciekawych lu-
dzi (...).

(...) To praca bez wynagrodzenia, dzigki ktorej mamy mozliwos¢ zapoznania sig
ze specyfikq danej pracy oraz nawigzania cennych kontaktow na przysztosc (...).

(...) Niesamowita przygoda, polgczenie przyjemnego z pozytecznym. Mozli-
wos¢ zdobycia cennych umiejetnosci, wiedzy oraz poznania niesamowitych ludzi
(-0n)-

(...) Wolontariat to mozliwos¢ robienia tego, co sig lubi, bez koniecznosci prze-
chodzenia formalnosci, ktdre sq przy ubieganiu sig o prace, tam spotyka sig innych
ludzi podobnych do siebie, ktorzy tez sq w wolontariacie w wyniku pasji. W takiej
grupie dobrze sie pracuje, sq to ludzie chetni i znajqcy sie na danym temacie (...).

(...) Prawdziwy wolontariat i jedyny dopuszczalny przeze mnie to wolontariat
,merytoryczny”, czyli taki, podczas ktérego zdobywam umiejetnosci, ucze sie,
zbieram doswiadczenie, nawiqzuje kontakty, taki, w ktorym moge poczuc sie jak
w pracy, daje on mi jej symulacje, pokazuje jak mogtabym pracowaé w przysztosci.
Nie uznaje wolontariatu , technicznego” opartego na zawieszaniu plakatow i sprzq-
taniu (...).

Na podstawie zgromadzonego materialu badawczego wyselekcjonowa-
no cechy charakterystyczne definicji podawanych przez respondentow. Wo-
lontariat wedlug badanych ma nastepujacy zestaw cech, powtarzajacy sie
w wielu opisach:

* bezinteresowne dzialanie na rzecz innych, dzialanie na rzecz spote-

czenstwa, instytucji czy organizacji, za ktore nie jest oczekiwane wy-
nagrodzenie;
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* konstruktywne wykorzystanie czasu wolnego (zwtaszcza studenckie-
g0);

* pomoc innym ludziom, instytucjom lub zwierzetom;

* bezplatna praca wykonywana z wlasnej woli;

* szansa na poznanie nowych ludzi, mozliwos¢ zdobycia doswiadcze-
nia, poczatek pracy zawodowej, forma edukacji i podnoszenia kwali-
fikacji;

* forma spedzania czasu, ktora stwarza mozliwoé¢ samorozwoju i na-
bycia ré6znych umiejetnosci (np. zarzadzania zespotem lub projektem);

* dzielenie sie swoimi umiejetno$ciami, dos§wiadczeniem i wiedzg;

* sprawdzenie siebie, pokonywanie barier;

* praca z drugim cztowiekiem: dzieckiem, dorostym, osoba chorg;

* propagowanie postawy prospolecznej, sposéb zycia;

* duchowa satysfakcja, forma samorealizacji, aktywnos$¢ pozwalajaca
odczu¢ bycie potrzebnym drugiemu cztowiekowi;

* wazny element rozwoju osobistego, dajacy mozliwos¢ ksztattowania
charakteru.

Nieliczni ankietowani zdefiniowali zjawisko wolontariatu jako ,miej-
sce” lub przestrzen stworzone przez ludzi dla ludzi, w ktérym mozna otwo-
rzy¢ sie na potrzeby drugiego czlowieka, zdoby¢ cenne doswiadczenie. Po-
wyzsze wskazania zawieraja w sobie wszystkie cechy charakterystyczne dla
obowiazujacej w Polsce definicji wolontariatu, a mianowicie: dobrowolnos¢,
bezplatnos¢ oraz wychodzenie poza kregi rodzinno-przyjacielsko-kolezen-
skie. Pozwala to domniemywa¢, iz badani studenci maja pelng $wiadomosé¢
charakterystyki i specyfiki podejmowanej aktywnosci.

Kwestia niezwykle istotng w zwigzku z poruszang tematyka sa przy-
czyny podejmowania aktywnosci wolontariackiej przez badanych. Jak juz
zostalo to wczedniej przedstawione, zlozono$¢ problematyki zwigzanej
z motywacja uniemozliwia stworzenie zamknietej listy zmiennych. Ponadto
determinanty angazowania sie¢ w dzialalnos$¢ o charakterze wolontariackim
nie maja charakteru uniwersalnego, sa specyficzne dla danej jednostki,
wynikaja z jej potrzeb i doswiadczen. Badani wskazuja edukacyjno-prak-
tyczny charakter §wiadczenia ustug wolontariackich, oparty o zdobywanie
nowych umiejetnoéci i doswiadczenia. Ankietowani angazuja sie w wolon-
tariat w zwiazku z checig poznania nowych ludzi, jak i pragnieniem pomocy
potrzebujacym. W kategorii ,,inne” ankietowani wskazali zachecenie przez
znajomych, tradycje rodzinne, przypadek.

Jak przedstawia tabela 23, najwieksza liczba wskazari odnosi sie do
korzysci wilasnych wolontariuszy, wskazanych jako: che¢ zdobycia nowych
umiejetnosci (57,50%), doswiadczenia (51,88%), poznania nowych ludzi
(51,25%), pomocy innym (47,50%) i wlasnej satysfakcji (43,75%). Wyniki te
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Tabela 23. Motywy podejmowania aktywnosci wolontariackiej badanych. Zrédto: bada-
nia wlasne

Chce zdoby¢ nowe umiejetnosci 57,50%
Chce zdoby¢ doswiadczenie 51,88%
Chce poznawaé nowych ludzi 51,25%
Chce pomaga¢ innym/ potrzebujacym 47,50%
Dla wtasnej satysfakcji 43,75%
Chce sie sprawdzic¢ 38,75%
Rozwijam w ten spos6b swoje zainteresowania zawodowe 25,00%
Chce podzieli¢ sie swoja wiedza i doswiadczeniem 21,88%
Chce doskonali¢ swoje kwalifikacje zawodowe 18,13%
Chce rozwija¢ swoje hobby 16,88%
(zainteresowania pozazawodowe)

Daje mi to mozliwos¢ realizowania moich marzen 16,25%
Wolontariat pozwala mi wypetni¢ wolny czas, jaki posiadam 13,75%
Pozwoli mi to w wyborze przyszlego zawodu 9,38%
Walcze w waznej dla mnie sprawie 6,88%
Uciekam przed samotnoscia 4,38%
Ktos$ mi kiedys pomogt i odwdzieczam sie w ten spos6b 4,38%
Uwazam, ze jest to moim obowiazkiem 4,38%
Ze wzgledow religijnych 3,75%
Nie potrafie odmawia¢ 3,75%
Inne 3,75%
Ze wzgledu na przekonania polityczne 0,63%

* wynik nie sumuje sie do 100%, poniewaz w pytaniu byta mozliwosé¢ wielokrotnego wyboru

potwierdzaja poglady cytowanych juz autoréw (Tokarski 2008, s. 128-129;
Wyszytiska 2008, s. 205) w odniesieniu do interesownosci podejmowanych
dziatant wolontariackich, przybierajacych ksztalt satysfakcji, samorealizacji,
nowych znajomosci i zdobywania do$wiadczenia. Wyniki przeprowadzo-
nych badarn wskazuja, iz wolontariat jest traktowany przez badanych nie
tylko jako forma pomocy, ale przede wszystkim sposéb zdobywania do-
$wiadczenia, umiejetnosci (Olubiriski 2005, s. 47) oraz samorealizacji i roz-
woju (Knop 2010, s. 27). Réwniez badania ]. Przewlockiej (Przewltocka 2011a,
s. 18) wskazuja, iz wykonywanie $§wiadczeti wolontariackich sprawia wolon-
tariuszom przyjemnos¢, co przeklada sie na poczucie wilasnej wartosci i sa-
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tysfakcje. Wyniki eksploracji badawczych potwierdzaja réwniez zalozenia
teorii motywacji Maslowa i Ingleharta, wskazujace na che¢ zaangazowania
w aktywno$¢ o charakterze wolontariackim w momencie zaspokajania pod-
stawowych potrzeb biologicznych i postmaterialistycznych. W procesie ana-
lizy motywoéw badanych wolontariuszy postuzono sie klasyfikacja, do ktorej
odwotuje sie Z. Tokarski (Tokarski 2008, s. 128), pozwalajaca dokona¢ sys-
tematyzacji w odniesieniu do Zrédet poszczegoélnych motywoéw. Przyjmujac
definicje poszczegélnych motywagji; altruistycznej, zadaniowej, ideologicz-
nej, egoistycznej (egocentrycznej) i afiliacyjnej, dokonatam podziatu wska-
zanych przez badanych przyczyn podjecia aktywnosci wolontariackiej, co
prezentuje ponizsza rycina.

'\
MOTYWACAJA [ chce pomagac innym, chce dzieli¢ sig swoja wiedzg
ALTRUISTYCZNA i doswiadczeniem
/
J/
ﬁ )
MOTYWACIA o kto$ mi kiedy$ pomogt i odwdzieczam sie w ten sposdb,
ZADANIOWA chce podzieli¢ sie swojg wiedzg i doswiadczeniami
\ v
J/
Y )
o ze wzgledow religijnych, ze wzgledu na przekonania polityczne,
MOTYWACIA walcze w waznej dla mnie sprawie, uwazam, ze jest to moim
IDEOLOGICZNA obowiazkiem
\, y

R RRRRRRREEDDEDDEE—R—D———————SU
e

o chce zdobywa¢ nowe umiejetnosci, chce zdoby¢ doswiadczenie,
chce pozna¢ nowych ludzi, dla wtasnej satysfakcji, chce sie
MOTYWACIA sprawdzi¢, rozwijam w ten sposdb swoje zainteresowania
S ooat zawodowe, uciekam przed samotnoscig, kto$ mi kiedy$s pomaogt

{egocentryczna) . . . , s .

i odwdzieczam sie w ten sposéb, chce rozwijaé swoje hobby,
realizuje swoje marzenia, wypetniam czas wolny

A

/
N\

MOTYWACIA
AFILIACYJNA

e chce pozna¢ nowych ludzi, nie potrafie odmawiac

J

Ryec. 16. Klasyfikacja motywéw badanych studentéw-wolontariuszy. Zrédlo: ba-
dania wiasne
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Prowadzone analizy potwierdzaja polimotywacyjny mechanizm warun-
kujacy angazowanie sie¢ w dziatalno$¢ wolontariacka (Tokarski 2008, s. 129),
ta sama zmienna moze mie¢ rézne zrédlo (zob. ryc. 16). Przyczyn zaanga-
zowania sie¢ w dzialalno$¢ o charakterze spotecznym, wolontariackim nie
mozna wigza¢ z pojedynczym motywem. W przypadku badanej grupy stu-
dentéw-wolontariuszy przewaza motywacja o charakterze egoistycznym
(egocentrycznym), szczegélnie w odniesieniu do mozliwosci nabywania
kompetencji i dos§wiadczenia, jakie stwarza $wiadczenie ustug wolontariac-
kich. Motywacja egoistyczna (egocentryczna) uwarunkowana jest réwniez
etapem rozwojowym (Super 1981; Ginzberg 1984), na ktérym znajduja sie
respondenci, charakteryzujacym sie¢ podejmowaniem licznych préb zazna-
jamiania sie z zawodem, a takZe poznawaniem siebie, swoich mozliwosci
i ograniczen.. Podejmujac rozwazania dotyczace uwarunkowan wplywaja-
cych na che¢ zaangazowania sie jednostki w prace o charakterze wolonta-
riackim, nalezy zwréci¢ uwage na ocene tego typu aktywnosci przez najbliz-
sze otoczenie wolontariusza. Grupa spoleczna, w ktorej socjalizuje sie
jednostka, ma duzy wplyw na decyzje przez nia podejmowane. Tradycje za-
chowan prospotecznych w rodzinie moga determinowac proces angazowa-
nia sie w pomaganie innym (Kanios 2010, s. 97). Wsparcie ze strony najbliz-
szych nalezy niewatpliwie do czynnikéw sprzyjajacych podejmowaniu
aktywnosci w charakterze wolontariusza. Respondenci wskazywali na opi-
nie dwoch grup spotecznych (rodzina, znajomi), ktére wywierajg najwiekszy
wplyw na zachowanie jednostki, w odniesieniu do angazowania si¢ w dzia-
talnos¢ wolontariacka.

Tabela 24. Ocena aktywnoéci wolontariackiej badanych przez rodzine i znajomych. Zré-
dlo: badania wlasne

Opinia Rodzina Znajomi
Oceniajg to bardzo dobrze, wspieraja mnie 71,88% 56,88%
Jest im to obojetne 23,12% 32,50%
Uwazaja to za strate czasu 5,00% 10,62%

Jak wskazuje zgromadzony material badawczy, grupy spolecznie zna-
czace dla wolontariuszy dobrze oceniaja zaangazowanie w $wiadczenie
uslug wolontarystycznych przez badanych, przez co motywuja ich do dal-
szego dzialania. Zastanawiajacym jest jednak fakt, iz wiekszy odsetek os6b
uwazajacych wolontariat za strate czasu znajduje sie wéréd znajomych ba-
danych (10,63%), czyli ludzi miodych, ktérzy nie maja negatywnych do-
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$wiadczen zwigzanych ze $wiadczeniem prac spotecznych na rzecz pan-
stwa, co mogloby by¢ Zrédlem negatywnych ocen w rodzinie, w zwigzku
z do$wiadczeniem przez jej starszych cztonkéw polityki spotecznej Polskiej
Rzeczypospolitej Ludowej. Kontynuujac rozwazania w obszarze aktywnosci
wolontariackiej badanych, poddano analizie relacje miedzy $wiadczeniem
uslug wolontariackich a zyciem osobistym. Wolontariat jako jedna z aktyw-
nosci czlowieka moze mie¢ wplyw na jego zycie osobiste. Jak juz zostalo
wczesniej wyartykulowane, wolontariat to unikatowa szansa rozwoju, umoz-
liwiajagca zdobycie doswiadczenia, pozwalajaca ksztattowac cechy charak-
teru oraz poznawaé¢ nowych ludzi. Wypowiedzi badanych wskazuja na
wielowymiarowy zakres wplywéw aktywnosci wolontariackiej w obszarze
zycia prywatnego badanych, co odzwierciedla sie w ich wypowiedziach:

(...) Statam sig bardziej otwarta na nowe znajomosci, pewna siebie i umocnit
mnie w dgZeniu do wyznaczonych celow (...).

(...) Statam si¢ pewniejsza siebie i nabratam dystansu do rzeczywistosci (...).

(...) Mam wigcej znajomych i przyjaciot (...).

(...) Ukierunkowat mnie, pokazat co chce w zZyciu robic i czy sobie z tym pora-
dze, dzigki niemu mam fundacje, z ktorq wigze swojq przysztosé (...).

(...) Jestem bardziej otwarta, potrafie zorganizowac swojq pracq oraz innych,
nauczytam sig pracy w grupie (...).

(...) Jestem odwazniejsza, nie boje sie wystgpieni publicznych, tatwiej nawigzuje
kontakty, pozbytam sig bariery jezykowej, wiem juz, ze nie wszyscy mowiq perfek-
cyjnie po angielsku (...).

(...) Kontakt z umierajgcymi dziecmi daje do myslenia. Bardziej szanuje zZycie,
ciesze sig kazdg chwilg dang mi tu na ziemi (...).

(...) Wolontariat rozwingl moje umiejetnosci w zwiqzku z zarzqdzaniem cza-
sem, projektem i grupq. Poznatam wielu interesujqcych ludzi z pasjq (...).

Zmiany, jakie zaszly w zyciu badanych, dotycza przede wszystkim ich
cech charakteru, poszerzenia umiejetnosci i mozliwoéci poznania nowych
ludzi (niejednokrotnie podobnych do siebie), z ktérymi nawiazali przyjaz-
nie. Udzial w wolontariacie zwiekszyt pewnos¢ siebie badanych, podnidst
ich poziom samooceny i pozwolil doswiadczy¢ nieznanych dotad emocji.
Ankietowani w ramach $wiadczonych ustug podejmowali wspétprace z r6z-
nymi placowkami, w réznych érodowiskach. Aktywnosé¢ wolontariacka po-
zwolila dostrzec sens podejmowanych dziatan, przez co zwiekszyla sie chec
pomagania. Z drugiej strony, zyskali §$wiadomo$¢, iz oni takze maja do kogo
zwroéci¢ sie o pomoc, jesli zaszlaby taka konieczno$é, poczucie, ze maja
wsparcie. Swiadczenie ustug wolontariackich umozliwito takze wypelnienie
pozostajacego w dyspozycji czasu wolnego w sposob efektywny i satysfak-
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cjonujacy. Badani podkreslili réwniez mozliwoé¢ oderwania sie od codzien-
nej rutyny. Ponadto pojawialy sie wspominane juz wczesniej czynniki zwia-
zane ze zwigkszeniem do$wiadczenia, potwierdzeniem lub zmiang dotych-
czasowych wyboréw edukacyjno-zawodowych. Za niewatpliwie pozytywne
zmiany wolontariusze uznali zwiekszenie swojej otwartosci, samodzielnosci,
odpowiedzialnosci, wrazliwosci i nowego (niestereotypowego) spogladania
na problemy, jak réwniez lepsza organizacje czasu. Swiadczenie ustug wo-
lontariackich pozwolilo respondentom rozwina¢ lub odnalez¢ pasje i zainte-
resowania. Opinie badanych wolontariuszy potwierdzaja wyniki badan
w odniesieniu do zmian w trzech zakresach (Naumiuk 2003, s. 184-187):
umiejetnosci zwigzanych z komunikacja spoleczng, otwartosci potaczonej
z budowaniem cech osobowych, najczesciej zwigzanych z przetamywaniem
swoich stabosci i przekraczaniem barier oraz podniesieniem samooceny, jak
réwniez umiejetnosci technicznych, czyli obstugi specjalistycznych urzadzen
i programow. Decydujac sie na podjecie okredlonej dziatalnosci, jednostka
wiaze z nig okreslone oczekiwania, dlatego tez czynnikiem wartym przeana-
lizowania oprécz motywéw sa réwniez nadzieje wolontariuszy zwigzane
z udzialem w danej akcji, kampanii, programie czy projekcie.

Tabela 25. Oczekiwania badanych zwigzane z udzialem w akcji, kampanii lub projekcie.
Zr6dto: badania wlasne

Zwigkszenie swojego do§wiadczenia 73,13%
Poznanie nowych ludzi 44,38%
Nabycie nowych umiejetnosci 28,75%
Zwigkszenie swojej wiedzy 20,00%
Szybsze znalezienie pracy 13,75%
Zaswiadczenie o udziale 11,25%
Uznanie ze strony innych 10,63%
Inne 4,38%
Nie oczekuje niczego 3,75%

* wynik nie sumuje sie do 100%, poniewaz w pytaniu byta mozliwosé¢ wielokrotnego wyboru

Na podstawie zgromadzonego materialu badawczego mozna stwier-
dzi¢, iz badani wolontariusze-studenci gtéwnie oczekuja nabycia umiejetno-
Sci miekkich, do ktérych nalezy zaklasyfikowac¢ umiejetnoéci interpersonal-
ne, komunikacyjne i organizacyjne, przywodcze, menadzerskie. Liczba
wskazan potwierdza egoistyczny (egocentryczny) charakter motywacji ba-
danych (por. ryc. 16). W odniesieniu do wiedzy, badani wskazywali zwiazek
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pomiedzy checig uzyskania specjalistycznej wiedzy a podejmowang aktyw-
noscia wolontariacka. Wolontariusze w celu efektywnego wykonywania
swoich obowigzkéw pragneli zwiekszy¢ zasob informacji specjalistycznych,
co przelozy sie na wartoSciowe i uzyteczne $wiadczenie pracy. Wskazania
badanych odnoszace si¢ do zwiekszania zasobu wiedzy wynikaja z ich
$wiadomosci co do poziomu odpowiedzialnoéci, jaka obarczone jest swiad-
czenie pomocy na rzecz drugiego czlowieka i koniecznosci nieustajacej
w zwigzku z tym edukagji.

Niezwykle istotnym aspektem, dotyczacym oczekiwar co do $wiad-
czonej pomocy, ktéry réwniez poddano analizie, jest zgodnosé¢ podjetej ak-
tywnosci wolontariackiej badanych studentéw-wolontariuszy z jej wyobra-
zeniem. Zdecydowana wigkszo$¢ badanych (79,38%) wskazata zgodnosé¢
wyobrazeri dotyczacych $wiadczenia ustug wolontariackich ze stanem fak-
tycznym. Pragne podkresli¢, iz badani wolontariusze, oceniajacy wolontariat
jako niezgodny z ich wyobrazeniami (20,63%), dali temu pozytywny wy-
dzwiek, gdyz w uzasadnieniu opisywali swoje pozytywne zaskoczenie
$wiadczeniem ustug wolontariackich. Jak podkreslili respondenci, rzeczywi-
sto$¢ przerosta ich oczekiwania w odniesieniu do wykonywanych dziatan.
Pozytywnie oceniono rzeczowo$¢ wykonywanych prac, mozliwosé rozwoju
swoich zainteresowan i wielos¢ korzysci pltynacych ze $wiadczenia ustug
wolontarystycznych. Rozczarowanie natomiast wynikalo wedtug badanych
glownie z braku organizacji pracy wolontariuszy oraz przydzielania im
mato istotnych zadarn i obowiazkéw, co zostato potwierdzone przy definio-
waniu czynnikéw demobilizujacych. Zgromadzony material empiryczny
wskazuje na pojawianie sie barier, ktérych wolontariusze nie mogli prze-
zwyciezy¢, na przyklad braku akceptacji otoczenia. Ponadto wolontariusze
wskazali brak docenienia ich pracy i wlozonego wysitku, jak réwniez zni-
komy wplyw na realizowane zadania. Wyniki potwierdzaja dotychczasowe
badania, odnoszace si¢ do braku poczucia przynaleznosci do organizacji,
znikomego wplywu na jej funkcjonowanie, co w konsekwencji réwniez po-
woduje spadek zaangazowania w dziatalnos¢ o charakterze prospotecznym
(Kanios 2010, s. 130). Na ocene zgodnosci wyobrazeri ma réwniez wpltyw
wybor placowki czy organizacji, na rzecz ktérej Swiadczone sa ustugi wolon-
tarystyczne, bowiem kazda placowka ma charakterystyczny dla siebie spo-
s6b postepowania czy delegowania zadan, jak réwniez przepisy regulujace
jej funkcjonowanie oraz okreslonych beneficjentéw. Interesujace z punktu
widzenia prowadzonych analiz wydalo sie wskazanie przez badanych
korzysci wynikajacych zaréwno dla samych wolontariuszy, jak i organizacji
ze $wiadczenia ustug wolontarystycznych, pomimo wskazanych czynnikow
demobilizujacych.
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Tabela 26. Korzysci wynikajace ze §wiadczenia ustug wolontariackich. Zrédto: badania
wlasne

Korzysci Wsk;tzania
[%]
Poznalem/fam nowych ludzi 35,63
Nauczylem/tam sie wspotpracowac z innymi 33,75
Zdobylem/tam doswiadczenie w interesujacej mnie dziedzinie 33,13
Jestem bardziej odpowiedzialny/a 24,38
Nauczylem/tam sie cierpliwosci 23,13
Wolontariat dal mi poczucie samospelnienia, samorealizacji 21,88
Mozliwos¢ realizowania wlasnych pomystéw 20,00
Jestem zauwazany/a przez swojg aktywnosé 19,38
Jestem bardziej samodzielny/a 15,63
Nauczylem/fam sie szybkiego podejmowania decyzji 11,88
Mam mozliwoé¢ rozwijania wiasnych zainteresowarn (pozazawodo- 1125
wych) !
Pracuje z praktykami i doswiadczonymi specjalistami w konkretnych 1125
dziedzinach ,
Podréze, wyjazdy 10,00
Zwrot poniesionych kosztow 5,00
Nauczylem/tam sie by¢ bardziej asertywny/a 4,38
Inne 2,50
Mozliwosé¢ odbycia praktyk tam, gdzie chce 1,88
Nauczylem/am sie obstugi specjalistycznych urzadzen i programéw 1,25

* wynik nie sumuje si¢ do 100%, poniewaz w pytaniu byla mozliwos¢ wielokrotnego wyboru

Dane procentowe umieszczone w tabeli 26 jasno wskazuja, iz do trzech
glownych korzysci badani studenci-wolontariusze zaklasyfikowali mozli-
wo$¢ poznania nowych ludzi, nauczenie sie¢ wspoétpracy z innymi oraz zdo-
bycie doswiadczenia w interesujacej ankietowanych dziedzinie. Dalsze
wskazania badanych podkreslaja osobowotwoérczy charakter dziatalnosci
wolontariackiej (Ciesiotkiewicz 2002, s. 10). Badani podkreslili, iz stali sie
bardziej odpowiedzialni, samodzielni i cierpliwi, co potwierdza wplyw ak-
tywnoséci wolontariackiej na ksztaltowanie cech charakteru i samooceny
(Broniecka, 2009, s. 89). Ponadto warto zauwazy¢, iz w opinii badanych ko-
rzyscia wynikajaca z aktywnosci wolontariackiej jest bycie zauwazonym
przez swoja aktywnos¢, co niewatpliwie jest forma wypromowania siebie.
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Oproécz wskazanych pozytywnych stron wspoétpracy dla samego wolonta-
riusza, ankietowani dostrzegaja korzysci dla organizacji czy instytucji
wspotpracujacej. Respondentéw poproszono, aby zidentyfikowali profity,
jakie wedlug nich uzyskuje organizacja, ktéra wspoétpracuje z wolontariu-
szem. Ocena korzysci dotyczyla holistycznej oceny funkcjonowania placéw-
ki czy organizacji. Do gléwnych korzysci instytucji czy organizacji wspot-
pracujacych z wolontariuszami w opinii badanych wolontariuszy nalezy
pozyskanie ludzi chetnych do wspétpracy, chcacych co$ zmieni¢ lub popra-
wi¢ bez oczekiwania w zamian wynagrodzenia. Najczesciej o podjeciu
wspotpracy w tym przypadku decyduje poczucie misji lub wspdlne dobro.
Drugim atutem jest niewatpliwie pomystowos¢ i kreatywnos¢ wolontariu-
szy w zwiazku faktem, iz pochodzg oni gléwnie ze Srodowiska zewnetrzne-
go organizacji. Nie myéla szablonowo wedlug polityki firmy i nie korzystaja
z dotychczas stosowanych przez nig wzoréw postepowania. Potrafiag wyjsé
poza utarte schematy, przez co organizacja uczy sie réwniez elastycznego
dziatania. Trzecim czynnikiem jest zwiekszona efektywnosé¢ dziatari danej
organizacji poprzez wzrost liczby oséb aktywnych, ale przede wszystkim
przez wspomniang motywacje wolontariuszy. Wyniki badan potwierdzaja,
ze wolontariusze popularyzuja dzialalno$¢ okreslonych inicjatyw instytucji
i organizacji, zwiekszaja poprzez swoje dzialania zaufanie spoleczne w sto-
sunku do instytucji oraz wplywaja na wizerunek organizacji (Tokarz, Zi-
morowska 2007, s. 8-9). Ponadto umacniaja w spoleczeristwie przekonanie
o potrzebie funkcjonowania organizacji III sektora, buduja wizerunek otwar-
tej na spoleczne potrzeby instytucji oraz przede wszystkim wspomagaja jej
dziatalnoé¢ we wszystkich obszarach (Roguska 2010, s. 39).

Na podstawie przeprowadzonych analiz mozna potwierdzi¢, ze wolon-
tariusze stanowiag Zrédto sit organizacji (Ochman, Jordan 1997b), poniewaz
odgrywaja wazng role w kontekscie funkcjonowania catej organizacji, po-
czawszy od planowania, poprzez ustalenie celow, definiowanie probleméw,
wdrazanie koncepgji, okreslanie mozliwych konsekwencji, do wykonywania
okreslonych dziatan i ich kontroli. Rozpatrujac zagadnienia zwigzane z wo-
lontariatem, nalezy réwniez uwzgledni¢ mozliwos¢ wystapienia ré6znego
rodzaju zagrozen lub niebezpieczeristw. Aktywnos¢ wolontariacka $wiad-
czona jest na rzecz réznych beneficjentéw i w ré6znych placéwkach, co moze
generowac sytuacje trudne i niebezpieczne.

Rycina 17 wyraznie ilustruje, ze odpowiedzi respondentéw sa zblizone
wartoéciowo. Natomiast swobodne wypowiedzi ankietowanych wska-
Zuja na zréznicowanie w obszarze niebezpieczenstw. Badani wskazuja, iz
zagrozenia mogg wynika¢ z zadan realizowanych przez wolontariuszy, ale
takze zachowan i postaw ich podopiecznych, o czym zaswiadczaja ponizsze
wypowiedzi:
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31,88% 29,37%

| tak, aktywnos$¢ wolontariacka
moze nies¢ ze sobg jakie$
zagrozenia/niebezpieczeristwa

nie, aktywno$¢ wolontariacka
nie niesie ze soba
zagrozen/niebezpieczeristw
nie mam zdania na ten temat

38,75%

Ryc. 17. Aktywnoé¢ wolontariacka a zagrozenia z niej wynikajace. Zré-
dlo: badania wlasne

(...) Praca w srodowisku patologicznym (...).

(...) Wolontariat moze prowadzi¢ do uzaleznienia si¢ od pomocy (spolecznej),
ale tez moze prowadzic¢ do popadania w pyche i pomagania dla poklasku i stawy (...).

(...) Czasem zagrozenie stwarzajq osoby, ktorym pomaga sie, wykorzystujq wo-
lontariuszy do wiasnych celow (...).

(...) Niebezpieczenistwo podczas wyjazdow zagranicznych, obszary objete kon-
fliktami zbrojnymi, to realne zagrozenie Zycia (...).

Do zagrozen i niebezpieczenistw zwiazanych z praca w charakterze wo-
lontariusza badani zaliczyli: traumatyczne doswiadczenia w postaci zetknie-
cia sie z dysfunkcjami (patologiami) i bieda w okreslonym $rodowisku,
agresja ze strony beneficjentéw, zaréwno werbalng, jak i fizyczng. Stopient
zagrozenia zalezy od typu placowki, w ktorej swiadczenie jest wykonywane
(np. charakter terapeutyczny, resocjalizacyjny czy wychowawczy). Zacho-
wania beneficjentéow moga by¢ trudne do przewidzenia. Badani wskazali
réwniez na nieumiejetnos$¢ weryfikacji wartosci swojej pracy po dlugoletniej
aktywnosci wolontariackiej oraz mozliwoé¢ wykorzystywania wolontariu-
szy przez instytucje lub osoby do wilasnych celéw (interesow). Ankietowani
nie mieli na mys$li braku asertywnosci, ale wycene swojej pracy na wolnym
rynku oraz funkcjonujace stereotypy dotyczace ustawicznego angazowania
sie w udzielanie pomocy. Wedlug badanych spoteczeristwo uwaza, ze jesli
kto$ raz zrobil co$ bez wynagrodzenia, bedzie robit to zawsze i przyjmuje to
charakter powszechnej praktyki. Wskazano réwniez nieprzemyslang lub Zle
organizowana aktywnos¢ wolontariacka, brak swiadomosci wolontariuszy
co do konsekwengji dziatani przez nich podejmowanych i brak szacunku dla
pracy wolontariuszy. Respondenci wskazali, iz angazowanie si¢ w prace
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wolontariackie, przybierajace posta¢ rozwigzywania probleméw za benefi-
cjentéw, moze prowadzi¢ do zjawiska wyuczonej bezradnosci (Kupisiewicz,
Kupisiewicz 2009, s. 19), co moze spowodowac wzrost biernosci jednostek
korzystajacych z pomocy w podejmowaniu jakichkolwiek dalszych dziatan.
Niebezpieczefistwa i zagrozenia wskazywane byly réwniez w przypadku
wyjazdéw zagranicznych, w szczeg6lnosci gdy ustugi wolontariackie $wiad-
czone s3 na obszarach objetych konfliktami zbrojnymi, gdzie bezposrednio
zagrozone jest zycie wolontariuszy. Niewiele wiekszy procent badanych
(38,75%) uwaza, ze praca wolontariusza nie niesie ze sobg zadnych zagrozen
i nie jest niebezpieczna. Ankietowani wskazywali, iz wolontariat jest pra-
cq jak kazda inna (taka sama mozliwo$¢ wystgpienia zagrozenia) i nie sa
w stanie wskaza¢ konkretnych przyktadéw. Dopelnienie rozwazan i eksplo-
racji badawczych w obszarze niebezpieczenistw i zagrozen wynikajacych
ze $wiadczenia ustug wolontarystycznych stanowi analiza obaw wolonta-
riuszy, ktére towarzyszyly badanym przed podjeciem aktywnosci wolonta-
riackiej.

inne

niczego sie nie batem ftam

tego, ze moge komus zaszkodzic

tego, Ze sobie nie poradze

0 swoje bezpieczeristwo

wrogoscize strony beneficjentow (podopiecznych)

niecheci ze strony beneficjentow (podopiecznych)

%

* wynik nie sumuje si¢ do 100%, poniewaz w pytaniu byla mozliwos¢ wielokrotnego wyboru

Ryc. 18. Obawy badanych dotyczace podjecia aktywnosci wolontariackiej. Zrédto: bada-
nia wlasne

Z powyzszego wykresu wynika, Ze jedna trzecia badanych nie miata
zadnych obaw przed realizowaniem $wiadczerh w charakterze wolontariu-
sza. Najwieksze obawy zwigzane byly z wlasng osoba, ze stabosciami,
w szczegblnosci mozliwoscia niepodotania ciezarowi podejmowanego za-
dania. Drugim powodem okazala sie nieche¢ ze strony beneficjentow, a trze-
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cim mozliwoé¢ zaszkodzenia podopiecznym. Zaledwie 0,63% ankietowa-
nych obawialo sie o swoje bezpieczeristwo. Analizie poddano réwniez cha-
rakter obaw badanych, ktére zakwalifikowano do dwdéch grup: zaleznych
(wewnetrznych) i niezaleznych (zewnetrznych) od jednostki. Do pierwszej
grupy nalezy brak umiejetnosci, mozliwos¢ wyrzadzenia szkody, jak réw-
niez brak obaw, natomiast do drugiej grupy nieche¢ i wrogos¢ beneficjen-
tow, oraz poczucie wlasnego bezpieczeristwa badanych. Obawy zwigzane
z podjeciem aktywnosci o charakterze wolontariackim moga wynika¢ réw-
niez z obowigzkéw i zadan, jakie wykonuja wolontariusze, ktére stanowia
element niezwykle istotny w kontekscie analizowanego zjawiska. Zakres
obowiazkéw wolontariuszy jest niezwykle zréznicowany zaréwno obsza-
rowo, jak i merytorycznie. Nie mozna redukowaé dzialan wolontariuszy
tylko do prac w obrebie pracy socjalnej (Olubinski 2005, s. 48), poniewaz
wykraczaja one daleko poza obszar oddzialywan socjalno-opiekuniczo-wy-
chowawczych.

Tabela 27. Zakres obowiazkéw badanych studentéw-wolontariuszy. Zrédlo: badania
wlasne

Prowadzenie zajeé, warsztatow, kursow, szkoleri 45,63 %
Organizowanie imprez, spotkar, kampanii, akcji spolecznych 33,13%
Pomoc osobom potrzebujacym 26,25%
Organizacja imprez okolicznosciowych dla podopiecznych 20,63%
Wyjazdy w ramach realizowanej akgji 19,38%
Nadzér nad projektem 15,63%
Promocja organizacji 13,13%
Prace biurowo-administracyjne 11,25%
Zbiorka pieniedzy 10,01%
Prace porzadkowe 8,75%
Gromadzenie danych, informacji, wiadomosci 8,13%
Poradnictwo, doradztwo, praca ekspercka 8,13%
Inne 8,13%
Opieka nad adresatem akgji 6,88%
Praca w zarzadzie, komitecie, radzie 5,63 %
Naprawa lub odnowa czego$ (urzadzeri, budynkow...) 1,25%
Demonstracja, pikieta 0,63%

* wynik nie sumuje si¢ do 100%, poniewaz w pytaniu byla mozliwos¢ wielokrotnego wyboru
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Zakres obowigzkoéw badanych stanowi odzwierciedlanie charakterysty-
ki placéwki, grupy odbiorczej oraz obszaréw aktywnosci badanych. Naj-
wiekszy odsetek badanych prowadzi warsztaty, kursy i szkolenia - gléwnie
skierowane do dzieci i mlodziezy. Co trzeci wolontariusz w swoich obo-
wigzkach ma pomoc przy organizacji imprez, spotkari, kampanii czy akgcji
spotecznych. Wskazania badanych potwierdzaja wyniki analiz uzyskanych
przez D. Moron (Moror 2009, s. 155) w odniesieniu do logistycznego charak-
teru powierzanych obowigzkéw oraz ich fundamentalnego znaczenia dla
funkcjonowania catej organizacji czy instytucji. Wyniki uzyskanych badan
umacniajg réwniez przekonanie, ze wolontariusze postrzegani sa jako po-
mocnicy i asystenci (Gocko 2007, s. 363), poniewaz ich obowiazki sa réwno-
wazne z obowigzkami pracownikéw pelnoetatowych. Ponadto dziatania te
wymagaja od wolontariuszy wiary w ich sens oraz stusznos¢. Najmniejszy
procent badanych natomiast bral udziat w demonstracjach i pikietach, re-
nowacji urzadzeni, budynkéow lub zbiérkach pieniedzy. Wyniki badan po-
twierdzajg, ze zakres dzialania jest niezwykle zr6znicowany (Eldson, 1998,
s. 143), tym samym nie moze by¢ utozsamiany wylacznie ze zbieraniem
funduszy czy tez pomoca potrzebujacym. Niewatpliwie z obszarem podej-
mowanych czynnosci i powierzanych obowigzkéw nierozerwalnie zwigzany
jest zakres odpowiedzialnosci wolontariuszy. Zgodnie z obowigzujacymi
przepisami powinien on by¢ okres§lony w porozumieniu zawieranym mie-
dzy instytucja a wolontariuszem. W przypadku braku okreélania i uregulo-
wania zakresu odpowiedzialnosci wolontariusza i instytucji, jesli jedna ze
stron nie wywiaze sie z dziatan lub przyczyni sie do powstania uszczerbku
na zdrowiu lub mieniu, stosowane sa odpowiednio przepisy kodeksu cy-
wilnego, naktadajace obowiazek naprawienia szkody lub wykonania pracy
ponownie w sposéb wlasciwy (art. 471 K.C.). Poziom odpowiedzialnosci
badanych réznicuje profil dziatalnoéci placowki oraz beneficjenci. Srednia
ocen wéréd badanych wyniosta 3,78, a szczegotowe dane prezentuja sie na-
stepujaco: catkowita odpowiedzialnoéé za przebieg dziatari ponosi 26% ba-
danych, w czesci odpowiedzialnych jest 37% respondentéw, wspotodpo-
wiedzialni stanowig 28%, niewiele odpowiedzialni 7% i osoby nieponoszace
odpowiedzialnosci za wykonywane obowiazki stanowig 2%.

Podsumowujac badania w obszarze aktywnosci wolontariackiej studen-
tow, mozna stwierdzi¢, co nastepuje:

* Badani, definiujac wolontariat, wymieniajg jego trzy fundamentalne
cechy, do ktérych naleza: dobrowolnos¢, bezptatnosé i dziatalnos¢ wykra-
czajaca poza relacje rodzinno-kolezeriskie, co pozwala wnioskowaé o §wia-
domosci badanych dotyczacej specyfiki podejmowanej aktywnosci.

* Motywy badanych wolontariuszy maja w wiekszosci Zrédto i charak-
ter egoistyczny (egocentryczny) i wynikaja z checi samorozwoju, zdobywa-
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nia doswiadczeni i umiejetnosci oraz zawierania nowych znajomosci. Tym
samym potwierdzaja teorie motywacji, wskazujace na che¢ angazowania
w dziatania prospoteczne w momencie zaspokojenia podstawowych potrzeb
jednostki. Ponadto zaangazowanie w tego typu aktywnosc jest pozytywnie
oceniane przez najblizsze otoczenie wolontariuszy, co niewatpliwie zwiek-
sza ich che¢ do dalszej aktywnosci.

* Aktywnos¢ wolontariacka stanowi dla badanych Zrédlo satysfakcji
i rozwoju zawodowego dzieki mozliwosci ksztaltowania okreslonych umie-
jetnosci i cech charakteru.

* Badani studenci znajg bardzo dobrze specyfike pracy w charakterze
wolontariusza. Sa §wiadomi zagrozeri, jakie moze nies¢ za soba aktywnosé
wolontariacka. Wskazane niebezpieczenistwa dotyczyly bezposredniego za-
grozenia zycia w przypadku, gdy wolontariat §wiadczony jest na terenach
objetych konfliktami zbrojnymi czy tez obejmuje prace z chorymi benefi-
cjentami, ktorzy potrafig by¢ agresywni. Za niebezpieczenistwo uznali takze
uzaleznienie beneficjentow od drugiej osoby (wolontariusza) i nabywanie
postawy wyuczonej bezradnosci. Wolontariusze potrafig wskazac takze wie-
loptaszczyznowy wachlarz korzysci wynikajacy z pracy wolontariackie;.
Okreélajac ich zakres, badani wskazuja profity dla samego wolontariusza,
jak i organizacji z nim wspotpracujacej.

» Aktywnos¢ wolontariacka ma znaczacy wplyw na zycie osobiste ba-
danych. Zmienia system wartosci, pozwala ksztalttowac cechy charakteru,
nabywa¢ nowe umiejetnosci, zwieksza grono znajomych i przyjaciét - taczy
ludzi o podobnych celach i wartoéciach. Pozwala takze potwierdzi¢ lub
zweryfikowac¢ podjete dotychczas decyzje edukacyjno-zawodowe, co na tle
podejmowanych rozwazan jest niezwykle istotne.

* Zakres odpowiedzialnoéci, podobnie jak zakres obowigzkéw wolonta-
riuszy, zalezy od organizacji/instytucji, na rzecz ktérej $wiadczone sg ustu-
gi, oraz rodzaju i formy wolontariatu.

» Zakres obowigzkéw powierzanych wolontariuszom jest bardzo szero-
ki i zr6znicowany, skorelowany z charakterem instytucji, jak i grupa odbior-
czy. W poszczegolnych przypadkach wymaga sie od wolontariuszy okreslo-
nej wiedzy, umiejetnosci, ale takze predyspozycji osobowosciowych w celu
jak najlepszego wykonywania $wiadczen.

5.2.3. Wolontariat jako forma planowania kariery zawodowej
Zgromadzony material badawczy pozwala jednoznacznie stwierdzié, ze ak-

tywnos¢ wolontariacka w opinii ankietowanych jest dobrym sposobem na
zaplanowanie przyszlosci zawodowej. Zdecydowana wigkszoé¢ badanych
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uwaza, ze wolontariat jest dobra forma planowania kariery zawodowej.
Oceny tej dokonali zaréwno wolontariusze rozpoczynajacy swoja aktyw-
nos¢, jak i osoby z dlugoletnim stazem. Interesujacym z punktu widzenia
prowadzonych analiz jest fakt, iz 82,85% z os6b wykonujacych swoéj pierw-
szy wolontariat ocenilo go jako dobra forme planowania kariery zawodowe;.
Wsréd oséb majacych dlugi staz pracy w charakterze wolontariusza, liczba
wskazan pozytywnych wynosita 88,88%. Tak duza liczba pozytywnych wska-
zani u os6b rozpoczynajacych $wiadczenie ustug wolontariackich pozwala
domniemywad, ze tego typu aktywnos¢ umozliwia stosunkowo szybkie na-
bycie konkretnych umiejetnosci. Daje wymierne korzysci, ale réwniez szanse
na dokonanie weryfikacji w odniesieniu do podejmowanych decyzji, nawet
w przypadku nieposiadania zréznicowanego czy dlugoterminowego do-
$wiadczenia wolontariatu. Badani oceniali wolontariat jako ciekawy i ksztal-
tujacy potrzebne umiejetnosci. Swiadcza o tym nastepujace wypowiedzi.

(...) Bardzo dobrym, poniewaz dzieki niemu nabywamy wiele przydatnych
umiejetnosci i doswiadczenia zawodowego (...).

(...) Jest takq formq , praktyk”, darmowych, ale ciekawszych (...).

(...) Tutaj mam wigcej obowigzkow, wiecej si¢ naucze niz na praktykach. Mam
wigkszq swobode dziatania, podaje swoje pomysty i mam wraZenie Ze jestem powaz-
niej traktowana, poniewaz, robig to, bo chce, a nie dlatego, ze musze (...).

(...) Daje szereg korzysci: umiejetnosci, doswiadczenie, znajomosci (...).

Pozytywne opinie dotyczace wolontariatu jako formy planowania ka-
riery zawodowej moga wynika¢ réwniez z relacji pomiedzy dziataniami
hobbystycznymi badanych lub zainteresowaniami zawodowymi a praca
wolontariacka. Zgromadzony material badawczy pozwala ankietowanych
zaklasyfikowaé¢ do dwoch grup: wolontariuszy, ktorych dziatalnosé jest
zwigzana z przyszlymi planami zawodowymi (57%) oraz tych, ktérych
aktywnoé¢ powigzana jest z zainteresowaniami pozazawodowymi (43%).
Wsréd opinii odnoszacych sie do polaczenia aktywnosci wolontariackiej
i przyszlych planéw zawodowych badani uwzglednili poznanie struktury
i specyfiki procedur instytucji, z ktéra chca w przysztosci wspétpracowag,
o czym $wiadcza ponizsze wypowiedzi:

(...) Studiuje psychologie i pedagogike, a wolontariat w klinice psychiatrycznej
pomaga mi zdoby¢ doswiadczenie w praktyce, poznac rozne ,zjawiska”, o ktorych
dowiaduje si¢ na zajeciach (...).

(...) Pracuje jako wolontariusz w miejscu, ktore stanie sie moim miejscem pra-
cy (...).

(...) Moja specjalizacja daje mi wiedze teoretyczng, a wolontariat - sprawdzenie
jej w praktyce (...).
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(...) Staram sig pracowa¢ jako wolontariusz na stanowisku jak najblizszemu
temu, na ktorym moge byc¢ w przysztosci (...).

(...) Prowadze zajecia z zawodoznawstwa, a chciatabym by¢ doradcq zawodo-

Wolontariat jest wedlug ankietowanych ciekawszg forma praktyk -
wiekszy zakres obowiazkow przeklada sie na wieksze doswiadczenie
i umiejetnosci. Miejscem $wiadczenia uslug wolontarystycznych byty pla-
cowki, w ktoérych chcieliby pracowaé. Pytaniem nasuwajacym sie w trakcie
podjetych eksploracji badawczych jest wplyw wolontariatu na wybor Sciezki
edukacyjnej. Rozpatrujac zalezno$¢ miedzy dziatalnoscia wolontariacka
a éciezka edukacyjno-zawodowaq, mozna przedstawi¢ co nastepuje. Jak wy-
nika z badan, prawie w potowie przypadkéw swiadczenie ustug wolontary-
stycznych nie miato wplywu na wybor Sciezki edukacyjno-zawodowej. Co
warte podkreslenia, w przypadku jednej trzeciej respondentow aktywnosc
wolontariacka przyczynita sie do dokonania okreslonych wyboréw zawo-
dowych, wynikajacych z charakterystyki dzialari wolontariackich. Analizu-
jac wplyw $Sciezki edukacyjno-zawodowej na dzialalnoé¢ wolontariacky,
uzyskano podobne wyniki. Na podstawie zgromadzonego materialu ba-
dawczego, mozna domniemywaé o zrownowazonym wplywie aktywnosci
wolontariackiej na wybor Sciezki edukacyjno-zawodowej, jak i odwrotnie.
Jednakze dokonujac dalszej analizy, wskaza¢ mozna, ze pomimo faktu, iz
podjeta aktywnos¢é wolontariacka nie miata wiekszego wyplywu na podej-
mowane wybory o charakterze edukacyjno-zawodowym, to 1/3 badanych
wskazala, iz $wiadczenie uslug wolontarystycznych w danym obszarze po-
twierdzito trafnoé¢ dokonanego wyboru. Otrzymane wyniki badan stanowia
potwierdzenie informacji zawartych w licznych pozycjach literaturowych,
wskazujace, ze w dziatalnos¢ o charakterze wolontariackim angazuja sie
osoby o okreslonych cechach charakteru (Informator o wolontariacie, 2010,
s. 5-6), a nie z okreslonych branz czy zawodéw. Potwierdzenie w tej kwestii
stanowi rowniez kierunek ksztalcenia badanych, z ktérych zdecydowana
wiekszos¢ jest studentami kierunkéw spotecznych, wymagajacych okreslo-
nych predyspozycji osobowosciowych, takich jak umiejetnosé i che¢ pracy
z ludZmi, komunikatywnos¢, tolerancja, samoswiadomos¢ czy empatia.

Kolejnym niezwykle istotnym aspektem poddanym analizie ze wzgledu
na temat eksploracji badawczych jest deklarowana che¢ podjecia statego
zatrudnienia w instytucjach, w ktérych badani studenci-wolontariusze
$wiadcza ustugi wolontarystyczne. Odpowiedzi respondentéw maja war-
tos¢ zblizona, 53,75% wolontariuszy chcialaby pracowaé w instytucji, ktorej
jest wolontariuszem, a 46,25% nie wyrazilo takiej woli. Argumentacja bada-
nych dotyczaca checi zatrudnienia w placéwce wynika gtéwnie z powigza-
nia wykonywanych $wiadczen z kierunkiem ksztalcenia, znajomosci branzy
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i posiadania oczekiwanych umiejetnosci, mozliwoscia realizowania swoich
pasji i rozwoju zainteresowarn, jak i satysfakcji, jaka daje praca z drugim
czlowiekiem. Respondenci zwracali uwage réwniez na przyjazng atmosfere
w miejscu pracy. Jako powéd podjecia zatrudnienia w okreslonej organizacji
wskazali takze mozliwos$¢ obcowania z ludZzmi podobnymi do siebie oraz
odpowiadajacy im charakter pracy. Nieche¢ do podjecia zatrudnienia wyni-
ka z innych planéw zawodowych i braku powigzania z nimi aktywnosci wo-
lontariackiej. Wolontariusze nie sa zainteresowani podjeciem zatrudnienia
rowniez ze wzgledu na niskie zarobki proponowane w danej branzy. Wéréd
wypowiedzi niewykazujacych checi zatrudnienia znalazly sie wskazania
dotyczace braku mozliwosci otrzymania oferty pracy ze wzgledu na brak
wolnych miejsc i srodkéw finansowych. W zwigzku z powyzszym ankie-
towani negatywnie oceniali swoje szanse na zatrudnienie w organizacji,
w ktorej sa wolontariuszami. Potowa badanych nie widzi mozliwosci za-
trudnienia w placéwce, na rzecz ktérej swiadczy ustugi wolontariackie.
Watpliwosci co do szans na zatrudnienie wynikaja réwniez z obszaru, w ja-
kim dziata dana instytucja, ilosci zadan, jakie ma wolontariusz do zrealizo-
wania, ale przede wszystkim jej wielkosci i posiadanych srodkéw. Uzyskane
wyniki potwierdzaja fakt, ze sektor pozarzadowy jest w gléwnej mierze ob-
szarem dzialania doraznego, a nie statego zatrudnienia. W Polsce opiera sie
on w gltéwnej mierze na pracy spotecznej, zaledwie co piata organizacja
(19%) zatrudnia pracownikow etatowych (Przewtocka 2013, s. 6). Powyzsze
dociekania badawcze nalezy réwniez wzbogaci¢ o niezwykle wazne infor-
macje zwigzane z oferta, jaka programy i kampanie kieruja w stosunku do
studentéw-wolontariuszy. Zgodnie z obowigzujacymi regulacjami prawny-
mi instytucja wspélpracujaca lub korzystajaca z uslug wolontariuszy ma
wzgledem nich okreélone obowigzki. W my$l Ustawy o dziatalnosci pozytku
publicznego i o wolontariacie, z wolontariuszem winno zosta¢ podpisane
porozumienie o wykonywaniu uslug wolontarystycznych. W niniejszych
badaniach 64% respondentéw podpisato takie porozumienie, 31% wolonta-
riuszy-studentéw nie podpisywalo porozumienia, natomiast 5% badanych
stwierdzilo, iz jeszcze nie podpisalo, ale organizacja ma zamiar to z nimi
uczyni¢ w najblizszym czasie.

Kolejnym istotnym czynnikiem jest zapewnienie przez organizacje czy
instytucje opiekuna dla wolontariusza. Spoéréd ankietowanych 87% ma
opiekuna, do ktérego moze zglosi¢ sie w przypadku zaistnienia problemu,
natomiast 13% ankietowanych nie ma opiekuna, przez co musza by¢ catko-
wicie samodzielni. Waznym czynnikiem na tle podejmowanych eksploracji
badawczych jest mozliwoé¢ rozwoju badanych poprzez udzial w réznego
rodzaju szkoleniach i kursach, ktére zwiekszaja zakres ich umiejetnosci
i kompetencji. Zgodnie z ustawq kazdy wolontariusz powinien przejé¢ szko-
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lenie z zakresu bezpieczefistwa i higieny pracy, ktére jest obowigzkowe.
Wykaz obowiazkowych szkoleri wynika takze z regulaminu wewnetrznego
programu wolontariackiego i specyfiki placoéwki; w takim przypadku szko-
lenie staje sie kryterium podjecia wspoétpracy. Wsréd badanych szkolenie
obowigzkowe przeszlo 18% ankietowanych (29 oséb) i tylko 6 z nich odbylo
obowiazkowe szkolenie bhp, pozostale szkolenia zwiazane byly ze specyfika
dziatania placowki. Co warto jednak podkresli¢, 67% og6lnej liczby ankieto-
wanych przechodzito inne szkolenia oferowane przez organizacje czy insty-
tucje z nimi wspotpracujace. Tematyka szkoleri obejmowata obszary zwig-
zane z zakresem obowiazkoéw wolontariusza, a dokladniej: prace z dzie¢mi,
prace z grupa, organizacje czasu wolnego, ksztaltowanie umiejetnosci inter-
personalnych, udzielanie pierwszej pomocy, a nawet opanowanie wybra-
nych sztuk cyrkowych. Wéréd szkoleni znalazty sie réwniez te o charakterze
zawodowym, odnoszace si¢ do okreslonych technik i metod pracy. Wskaza-
nia wolontariuszy, dotyczace tematyki szkoleri oraz ich liczby, pozwalaja
stwierdzi¢, ze instytucje wspoélpracujace z wolontariuszami zapewniajg im
wszechstronny rozwéj poprzez poszerzanie wiedzy i umiejetnosci. Szkole-
nia sa zréznicowane, wynikaja z charakteru pracy, ale takze stanowia od-
powiedzZ na potrzeby samych wolontariuszy.

Kontynuujac rozwazania w obszarze aktywnosci wolontariackiej, trak-
towanej jako formy projektowania przysztosci zawodowej, nalezy odnies¢
sie do oceny tego typu dzialalnosci w momencie jej podejmowania. Badani,
podejmujac decyzje o swiadczeniu ustug wolontariackich, nie traktowali ustug
wolontarystycznych jako formy planowania kariery zawodowej. Z punktu
widzenia prowadzonych analiz interesujacym wydaje sie fakt wskazujacy na
zmiane mys$lenia o podjetej aktywnosci jako o formie projektowania przy-
szlosci zawodowej w trakcie jej wykonywania. Analiza odpowiedzi bada-
nych pozwala stwierdzi¢, ze aktywnoé¢ wolontariacka przybrata charakter
przygotowujacy do wejscia na rynek pracy i wykonywania okreslonego za-
wodu. Zdecydowana wiekszos¢ badanych (98,12%) rekomenduje ten typ
aktywnosci jako forme zdobywania doswiadczenia, a tym samym jako spo-
s6b kreowania przysztoéci zawodowej. Zgromadzony material empiryczny
jednoznacznie wskazuje, Ze badani studenci-wolontariusze doceniaja moz-
liwosci, jakie stwarza aktywnos$¢ wolontariacka w zakresie pédzZniejszego
funkcjonowania na rynku pracy. Swiadcza o tym nastepujace stwierdzenia:

(...) Pracodawcy przychylniej patrzq na CV, w ktorym formy zatrudnienia
i aktywnodci sq bardziej zréznicowane (...).

(...) Nawet jesli nie przyniesie nam okreslonych sukceséw, to nabywa sie umie-
jetnosci, ktore mozna wykorzysta¢ w innych dziedzinach. Wolontariat tematyczny
otwiera okna na przyszlq kariere zawodowq (...).
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(...) Aktywnos¢ wolontariacka daje doswiadczenie, ktérego nigdzie indziej sig
nie zdobedzie (...).

(...) Obecnie jest to jedna z nielicznych mozliwosci, by zdoby¢ doswiadczenie
rowniez w dziedzinach pomocnych w naszej karierze (...).

(...) Wolontariat daje realne umiejetnosci sprawdzenia siebie, zdobycia po-
trzebnego w CV doswiadczenia, nauki wspotpracy, pracy zespotowej i komunika-
tywnosci (...).

(...) Tak szczegolnie dla 0sob, ktore do korica nie wiedzq, co cheq w Zyciu robic,
dobry sposob na odkrycie nowych umiejetnosci i sprawdzenie siebie (...).

(...) Pracodawcy oczekujq doswiadczenia od osob, ktére dopiero ukoriczyly stu-
dia. Wolontariat jest okazjq, aby spetnic te wymagania (...).

(...) Jest niezastgpiony i pomaga zweryfikowac wiele faktow na temat siebie sa-

mego (...).

Pozytywne rekomendacje wynikaja z nieograniczonych mozliwosci, ja-
kie stwarza zaangazowanie w dziatalnos¢ wolontariacka. Do najwazniej-
szych ankietowani zaliczyli: mozliwos¢ ogélnego rozwoju, ksztaltowania
charakteru i spotkania na swojej drodze niezwykle ciekawych ludzi, pozy-
tywne reakcje pracodawcéw w odniesieniu do $wiadczenia ustug wolonta-
riackich, wynikajace z aktywnosci pozauczelnianej kandydata, umiejetnosci
podejmowania bezinteresownych inicjatyw. Wyniki potwierdzaja dotych-
czasowe analizy prowadzone w tym obszarze (Ciesiotkiewicz 2002; So-
winski 2005; Stauffer 2006; Henzler 2009; Knop 2010), wskazujace na szeroki
wachlarz korzysci, wynikajacy ze swiadczenia ustug wolontariackich w od-
niesieniu do mechanizméw rynkowych. Pracodawcy oczekuja od absolwen-
tow doswiadczenia zawodowego, a wolontariat daje mozliwos¢ spelnienia
ich oczekiwan pod tym wzgledem. Ponadto w opinii ankietowanych wolon-
tariat jest wartosciowa forma zdobywania doswiadczenia, poniewaz przy-
nosi korzysci zaréwno beneficjentom, jak i samym wolontariuszom, a wy-
miar tych korzysci zalezy od rodzaju i zakresu wykonywanych $wiadczen.
Badani podkreslali bardzo szeroki wachlarz umiejetnosci, ktére mozna zdo-
by¢ i wykorzysta¢ w réznych dziedzinach, poniewaz zakres wykonywanych
czynnoéci oraz powierzanych obowigzkéw jest niezwykle zréznicowany
i wieloptaszczyznowy. W opinii badanych wolontariat pozwala sprawdzic¢
siebie, zweryfikowaé swoje oczekiwania zaréwno w stosunku do siebie, jak
i firmy czy organizacji, w ktérej wolontariusz chciatby pracowaé. Doswiad-
czenie zdobyte na drodze wolontariatu ma, wedlug badanych, charakter
niepowtarzalny, to typ doswiadczenia, ktorego nie da sie zdoby¢ w inny
sposob, poniewaz wynika z checi i zaangazowania, a nie z obowigzku, co
przyczynia sie do efektywniejszej nauki i optymalizacji wykonywania po-
wierzonych zadar. Ponadto wolontariat stanowi wedlug ankietowanych
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uzupelnienie praktyk obowigzkowych, ktérych liczba w programie studiow
jest niewystarczajaca.

Swiadczenie ustug wolontarystycznych w opinii respondentéw pozwala
ukierunkowaé¢ podejmowane dzialania. Kontynuujac rozwazania dotyczace
wolontariatu jako formy zdobywania do$wiadczenia, warto podkresli¢, iz
w opinii badanych ulatwia on wejscie na rynek pracy.

Tabela 28. Wolontariat jako pierwszy krok na rynek pracy. Zrédto: badania wlasne

Opinie wolontariuszy Odse.tek .

odpowiedzi
Pozwala na zdobycie praktycznych umiejetnosci 65,00
Daje mozliwos$¢ nawigzania cennych kontaktéw 55,00
Daje oczekiwane przez pracodawcéw doswiadczenie 40,63
Umozliwia zapoznanie si¢ z funkcjonowaniem danej placéwki 36,88
Daje mozliwos¢ sprawdzenia siebie 28,75
Stanowi zalete/ mocna strone w zyciorysie 22,50
Daje mozliwo$¢ oceny swoich predyspozycji 21,25
Daje mozliwo$¢ wypracowania sobie dobrej opinii 13,13

* wynik nie sumuje si¢ do 100%, poniewaz w pytaniu byla mozliwos¢ wielokrotnego wyboru

Tabela 28 potwierdza dotychczasowe rozwazania, odnoszace sie do
wartoéci dydaktyczno-zawodoznawczej aktywnosci wolontariackiej. Trzy
najczesciej wskazywane czynniki ulatwiajace wejScie na rynek pracy to
przede wszystkim: szeroki wachlarz umiejetnosci praktycznych, mozliwos¢
nawiagzania cennych kontaktéw, co jest niezwykle wartosciowe w przypad-
ku poszukiwania pracy, oraz niejednokrotnie akcentowane doswiadczenie,
oczekiwane przez pracodawcéw. W zwigzku z rekomendacjami dotyczacy-
mi wolontariatu jako formy zdobywania dos§wiadczenia nasuwa sie pytanie,
czy wolontariusze uwazaja sie¢ za lepszych, bardziej atrakcyjnych kandyda-
tow do pracy w poréwnaniu z osobami, ktére nie $wiadcza ustug wolon-
tarystycznych. Zgromadzony material badawczy pozwala jednoznacznie
stwierdzi¢, iz badani studenci-wolontariusze (82%) oceniaja swoje szanse le-
piej w poréwnaniu do oséb, ktére wolontariuszami nie s3. Wypowiedzi bada-
nych jednoznacznie wskazuja na pozytywna ocene tego typu aktywnosci:

(...) Mam wigksze doswiadczenie (...).

(...) Bycie wieloletnim wolontariuszem dowodzi, ze nie jestem osobq nastawio-
nq jedynie na zysk, ale gotowq do wspétpracy i pomocy (...).

(...) Poznatem specyfike pracy w zawodzie, poniewaz wolontariat jest polgczo-
ny z mojq przyszilq pracq (...).
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(...) Mam Swietne doswiadczenie przydatne w pracy, przerobitam juz milion
rzeczy, z ktorymi inni nie mieli okazji sig spotkac (...).

(...) Mam duzo réznorodnych doswiadczenn w zwigzku z realizacjq réznych
dziatan wolontarystycznych (...).

(...) Nie ograniczam sig tylko do studiow (...).

(...) Zdobytam wiele umiejetnosci potrzebnych w pracy (...).

Ankietowani oceniaja swoje szanse jako wieksze ze wzgledu na na-
stepujace czynniki: posiadane doswiadczenie (61%); posiadane umiejetno-
sci (17,5%), do ktoérych ankietowani zaliczaja umiejetnos¢ pracy w zespole,
umiejetnosci komunikacyjne, samodzielnoé¢, umiejetnosé¢ szybkiego podej-
mowania decyzji, kreatywne i elastyczne podchodzenie do rozwiagzywanego
problemu, organizacje czasu pracy; okreslone cechy charakteru (13%), do
ktérych zaklasyfikowali: empatie i zrozumienie, bezinteresownos¢ i goto-
wos¢ do pomocy, gotowosé¢ do nauki i rozwoju, systematycznoéc¢ i zaanga-
zowanie; oraz fakt, ze podejmowali jakakolwiek aktywnos¢ poza studio-
waniem (8,5%). Natomiast badani, ktoérzy ocenili swoje szanse na réwni
z kandydatami niebedacymi wolontariuszami, za gtéwne argumenty poda-
wali: atrakcyjnos¢ kandydata ze wzgledu na doswiadczenie i umiejetnosci
uzyskane w innej formie niz wolontariat, predyspozycje osobowosciowe
oraz niemozno$¢ znalezienia zatrudnienia pomimo $wiadczenia ustug wo-
lontariackich, poniewaz dla pracodawcéw nie ma on wiekszego znaczenia.

W procesie planowania kariery zawodowej istotnym elementem jest
budowanie swojego zyciorysu zawodowego, przedstawianego w formie
dokumentéw aplikacyjnych potencjalnym pracodawcom. Jak wskazuje
S.J. Ellis, wolontariat powinien by¢ wpisywany do CV, pomimo Ze nie jest
$wiadczeniem pracy w rozumieniu ustawowym (Ellis 2015a). Jest to dodat-
kowy atut w biografii kandydata i, jak wynika z wypowiedzi badanych,
$wiadczy o okreslonych cechach charakteru i predyspozycjach. W zwiazku
z powyzszym naturalng konsekwencja podejmowanych eksploracji badaw-
czych bylo uzyskanie informacji na temat umieszczania przez respondentéw
w CV informacji o $wiadczeniu ustug wolontarystycznych. Wartym pod-
kreslenia jest fakt, iz 91% badanych studentéw-wolontariuszy umieszcza
adnotacje o swojej aktywnosci wolontariackiej w zyciorysie zawodowym.
Wskazanie tego typu aktywnosci w CV pozwala domniemywac¢ o posia-
daniu przez kandydata umiejetnosci i kompetencji miekkich, niezwykle
cenionych przez pracodawcéw (Smotka 2008, s. 25), ktére wiasciwie wy-
korzystane moga stanowi¢ klucz do sukcesu zawodowego. Na podstawie
przeprowadzonych badan mozna stwierdzi¢, iz wolontariusze w takcie
$wiadczenia ustug mieli mozliwos¢ rozwijania szeregu umiejetnosci oraz
ksztaltowania cech charakteru. W zwigzku z podejmowana tematyka nie-
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zbedne jest sprecyzowanie, w jakim stopniu umiejetnosci badanych ksztat-
towaly sie pod wplywem dziatalnosci wolontarystycznej. Wolontariusze
dokonywali oceny umiejetnosci w skali 5-stopniowej, wskazujac na bardzo
duzy, duzy, wystarczajacy lub znikomy wplyw aktywnosci wolontariackiej
na budowanie wachlarza kompetencji lub brak takiego wplywu. Szczegoto-
we dane przedstawia rycina 19.

Wedlug respondentéw, w najwyzszym stopniu aktywnos$¢ wolontariac-
ka pozwala pracowa¢ nad komunikatywnoscig, umiejetnoscia pracy zespo-
towej i odpowiedzialnosciq. Wskazania sa uwarunkowane charakterystyka
pracy wolontariusza, a mianowicie pracg z drugim czlowiekiem. Badani
wolontariusze-studenci wskazali, iz zwiekszyla sie ich umiejetnos¢ kre-
atywnego my$lenia. Nabyli biegtoéci w wychodzeniu poza utarte schematy,
w zwigzku z réznorodnoscia rozwigzywanych probleméw. Pomocne w tym
zakresie bylo réwniez obcowanie z osobami (innymi wolontariuszami, jak
i pracownikami etatowymi organizacji czy instytugji), ktére legitymowaty sie
réznym wyksztalceniem i doswiadczeniem w zakresie $wiadczonych ustug.
Dwa najnizsze wskazania dotycza mozliwosci nauki jezykoéw obcych, jed-
nakze nalezy podkresli¢, ze badani wolontariusze $wiadcza ustugi wolonta-
riackie w kraju i nie zawsze majg mozliwo$¢ komunikacji w jezyku obcym.

Rozklad procentowy ksztattowanych umiejetnosci (ryc. 19) wskazuje na
edukacyjno-praktyczny charakter aktywnosci wolontariackiej w kontekscie
planowania kariery zawodowej. Zgodnie z przedstawionymi danymi nalezy
wskazad, iz $wiadczenie prac wolontarystycznych pozwala ksztattowaé
umiejetnosci interpersonalne, takie jak: efektywna komunikacja, umiejetnosc¢
pracy zespole, umiejetnos¢ wspotpracy i umiejetnosci negocjacyjne, a takze
i zdolno&ci intelektualne, do ktérych naleza: umiejetnosé¢ logicznego mysle-
nia, kreatywnos¢, umiejetnos¢ formutowania i rozwigzywania probleméw,
umiejetno$¢ okredlania i uzasadniania priorytetéw (Raport Kompetencje
i kwalifikacje poszukiwane przez pracodawcéw wsrod absolwentow szkot wyzszych
wchodzqcych na rynek pracy, 2012, s. 5). Wskazanie cech ksztaltowanych przez
$wiadczenie ustug wolontariackich jest niezwykle wazne w odniesieniu do
kompetencji zawodowych, zaréwno bazowych, jak i wykonawczych (Fili-
powicz 2004, s. 38). Uzyskane wyniki wskazuja, iz aktywnoé¢ wolontariacka
pozwala nabywac i ksztaltowaé¢ kompetencje poznawcze, spoteczne, osobi-
ste, firmowe i menadzerskie.

Nalezy w tym miejscu zaznaczy¢, iz kompetencje spoteczne zwiekszaja
efektywnoé¢ w pracy zawodowej. Jak zauwaza P. Smoélka, to wiasnie one
umozliwiaja ponadprzecietne wykonywanie pracy i zadan zawodowych
(Smotka 2008, s. 15-16). W procesie planowania kariery zawodowej, ktorego
nieodlagcznym elementem jest miedzy innymi uczestnictwo w szkoleniach,
procesach rekrutacyjno-selekcyjnych, rozmowach kwalifikacyjnych czy tez
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umiejetnos¢é motywowania innych
definiowanie celéw (wyznaczanie priorytetéw)
znajomos¢ drugiego jezyka obcego
znajomos¢ jezyka obcego

umiejetnos¢ szybkiej nauki

umiejetnosci negocjacyjne

umiejetnos¢ rozwigzywania konfliktow
zarzadzanie projektem

asertywnos¢

umiejetnos¢ autoprezentacji

strategiczne myslenie

umiejetnosc¢ szybkiego rozwigzywania probleméw
kultura osobista (takt i wyczucie sytuacji)
samodzielnos¢ (praca indywidualna)
umiejetnos¢ organizacji pracy wtasnej
umiejetnosé szybkiego podejmowania decyzji
pewnos¢ siebie

doktadnos¢

umiejetnosc¢ stuchania

elastycznosé w dziataniu

kreatywno$¢, pomystowosé

odpowiedzialnos¢

umiejetnosc¢ pracy zespotowe;j

komunikatywnos¢

%

w bardzo dugym stopniu (5)  mw duiym stopniu (4) mw wystarczajgoym stopniu (3)

B w znikomym stopniu (2) mwecale (1)

Ryec. 19. Umiejetnosci ksztalttowane w trakcie prac wolontariackich (rozklad procentowy).
Zrédto: badania wiasne
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budowanie sieci kontaktéw, kompetencje doskonalone w trakcie wykony-
wania $wiadczert wolontariackich stanowia niepodwazalny atut. Pomagaja
atrakcyjnie zaprezentowac swoja kandydature na okreslone stanowisko, ne-
gocjowac najlepsze warunki zatrudnienia, wzbudzi¢ zaufanie oraz wywrzeé
pozytywne pierwsze wrazenie. Analiza poziomu ksztalttowania okreslonych
umiejetnosci badanych wolontariuszy zostala dokonana réwniez w oparciu
o wykaz zadan i obowigzkéw respondentéw, gdzie do najczesciej wykony-
wanych nalezalo prowadzenie kurséw, warsztatow i szkolen oraz organi-
zowanie spotkan, imprez i kampanii. Wskazane przez badanych czynnosci
oraz placéwki, na rzecz ktorych swiadczone sa ustugi wolontariackie, umoz-
liwiaja nabycie i budowanie okreslonych umiejetnosci. Ankietowani wybie-
rali z wachlarza umiejetnosci ksztaltowanych w trakcie $wiadczenia ustug
wolontarystycznych te, ktére ich zdaniem sa najwazniejsze i potrzebne na
wspolczesnym rynku pracy. Wskazania respondentéw przedstawia poniz-
sza tabela.

Tabela 29. Umiejetnosci i cechy niezbedne na rynku pracy. Zrédlo: badania wiasne

Umiejetnosci i cechy niezbedne na rynku pracy wscl)gz‘;::l[(" %]
Komunikatywnosé 57
Umiejetnosé pracy zespolowej 51
Odpowiedzialnosé 68
Kreatywnosé, pomyslowosé (wychodzenie poza utarte schematy) 58
Elastycznos$¢ w dziataniu 33
Umiejetnoé¢ stuchania 21
Doktadnosé 9
Pewnos¢ siebie 62
Umiejetnoéc szybkiego podejmowania decyzji 32
Organizacja pracy wlasnej 32
Umiejetnosc pracy indywidualnej (samodzielnosci) 15
Kultura osobista (takt i wyczucie sytuacji) 21
Umiejetnosc szybkiego rozwigzywania probleméw 37
Umiejetnos¢ motywowania innych 19
Strategiczne myélenie 20
Umiejetnos¢ autoprezentacji 14
Definiowanie cel6w (wyznaczanie priorytetéw) 10
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Asertywnos¢ 24
Zarzadzanie projektem 18
Umiejetnosc rozwigzywania konfliktow 6
Umiejetnosci negocjacyjne 11
Umiejetnoéc szybkiej nauki 14
Znajomos¢ jezyka obcego 65
Znajomo$¢ drugiego jezyka obcego 14

* wynik nie sumuje sie do 100%, poniewaz w pytaniu byta mozliwosé¢ wielokrotnego wyboru

Wedtug badanych wolontariuszy do umiejetnosci, ktére pomoga w po-
ruszaniu si¢ na rynku pracy, naleza: odpowiedzialno$¢, znajomos¢ jezyka
obcego, pewnos¢ siebie, kreatywnos¢ i pomystowos¢ (umiejetnosé wycho-
dzenia poza znane schematy) oraz komunikatywnosé. Wyniki badan po-
twierdzaja teze o znaczeniu komunikatywnosci, punktualnosci, cennych
kontaktach, na ktére w swoich badaniach wskazywali Corden i Sainsbury
(Corden, Sainsbury 2005, s. 4). Wyniki badan potwierdzaja tezy M. Sylbur-
skiego, wskazujace na wzrost znaczenia kompetencji wzgledem kwalifikacji
(Sylburski 2010a, s. 71). Zgodnie z wynikami analiz cytowanego autora nad-
chodzi czas kompetencji opartych na kwalifikacjach, a wolontariat stwa-
rza ku temu bardzo duze mozliwosci. Zauwazy¢ mozna réwniez zbieznos¢
cech poszukiwanych przez pracodawcéw, ktére utatwiajg wejscie na rynek
pracy, z cechami, ktére zostaly w najwyzszym stopniu uksztaltowane dzieki
$wiadczeniu uslug wolontarystycznych.

Podsumowujac przedstawione powyzej wyniki badan dotyczace wolon-
tariatu jako formy planowania kariery zawodowej, mozna stwierdzi¢, ze:

* Badani studenci oceniaja wolontariat jako efektywna i bardzo dobra
forme planowania kariery zawodowej. W opinii respondentéw wolontariat
stanowi ciekawszy spos6b zdobywania doswiadczenia niz praktyki wpisane
w program studiéw. Zrédtem tej oceny jest wiekszy zakres obowiazkéw,
ktory przeklada sie na bogatsze doswiadczenie i szerszy wachlarz nabytych
i doskonalonych umiejetnosci. Badani podkreslaja szczegdlny i niepowta-
rzalny charakter doswiadczen zdobytych w trakcie swiadczenia ustug wo-
lontarystycznych, wskazujac w tym aspekcie na mozliwoé¢ nabycia cennych
kompetencji i znajomosci.

* Zgromadzony material badawczy pozwala stwierdzi¢, iz wolontariat
nabiera wiekszej wartosci wraz z czasem jego trwania, gdyz, jak wskazali
badani, nie traktowali oni tej aktywnosci jako formy planowania kariery za-
wodowej w momencie jej podejmowania. Jednakze z trakcie $wiadczenia
ustug wolontariackich zmienili zdanie, dostrzegajac w nich szanse na zdo-
bycie pozadanego zatrudnienia.
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» Wedlug badanych wolontariat stanowi atut w zyciorysie zawodowym,
co potwierdza 91% badanych, ktérzy wskazuja tg aktywnosé w swoim CV.

* Dobra ocena wolontariatu jako formy planowani kariery zawodowej
wynika réwniez z deklarowanej przez wolontariuszy oceny swojej osoby na
tle pozostalych absolwentéw na rynku pracy. Zdecydowana wiekszos¢ ba-
danych (82%) uwaza, ze dzigki $wiadczeniu ustug wolontarystycznych jest
atrakcyjniejszym kandydatem do pracy w oczach pracodawcéw, poniewaz
posiada oczekiwane przez nich umiejetnosci, zna branze i ma okreslone ce-
chy charakteru.

* Wyniki badan wskazuja, ze aktywnos¢ wolontariacka, poprzez ksztat-
towanie okreslonych cech i umiejetnosci, utatwia badanym wejécie na rynek
pracy. Ponadto cechy oczekiwane przez pracodawcéw sa w bardzo duzym
lub duzym stopniu nabywane i ksztaltowane w trakcie §wiadczenia ustug
wolontariackich. W opinii badanych wolontariat jest dobrze oceniany przez
pracodawcow, zwlaszcza jako forma aktywnosci wlasnej - pozauczelnianej.

5.2.4. WniosKi z badan i rekomendacje

Aktywnosé¢ wolontariacka w Polsce ma stosunkowo dluga tradycje, jednak
od niedawna mozliwosci, jakie stwarza, wykorzystywane sa w celu projek-
towania przysztosci edukacyjno-zawodowej, sprawdzania lub przygotowa-
nia kandydatéw do pracy. Wolontariat staje sie dla jednostki szansa rozwoju
osobistego, nabywania i ksztaltowania kompetencji indywidualnych, spo-
tecznych oraz zawodowych. Z kolei zdobyta wiedza zwieksza potencjal, za-
pobiegajac jednoczesnie marnotrawstwu kapitatu spotecznego. Czynnikiem
$wiadczacym o wzroscie roli i znaczenia wolontariatu jest r6znicowanie jego
form. Klasyfikacja rodzajéw wolontariatu stanowi odpowiedZ na potrzeby
spoleczenistwa, jak i samych wolontariuszy. Wolontariat siega do miejsc,
do ktérych tradycyjna forma pomocy nie dociera lub dociera zbyt pézno
(e-wolontariat). £aczy ludzi, ktérzy w innych okolicznosciach nie mieliby
okazji do spotkania, pozwalajac na wymiane doswiadczeri. Wolontariat nie-
jednokrotnie stanowi wyzwanie dla ludzi w niego zaangazowanych, pozwa-
la przekraczaé bariery spoteczne, prawne, geograficzne, religijne, ale przede
wszystkim wlasne ograniczenia i stabosci. Buduje jednostke silng, $wiadoma
i gotowa do dziatania. Liczne badania wskazuja, Ze w aktywnosc¢ o tym cha-
rakterze angazuja sie gléwnie ludzie mtodzi, chcacy co$ zmieni¢, widzacy
potrzebe takiej aktywnosci. Aktywnos¢ wolontariacka, bedaca nieodlgcz-
nym elementem sektora pozarzadowego, stanowi uzupelnienie dzialars pan-
stwa we wszystkich obszarach jego funkcjonowania. Jako inicjatywa oddol-
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na, wynikajaca z potrzeb jednostek lub grup spotecznych, stanowi site spo-
teczeristwa i przejaw jego solidarnosci. Dokumenty powstajace na szczeblu
ministerialnym popularyzuja aktywnosé¢ wolontariacka jako dziatanie przy-
czyniajace sie do wzrostu spdjnosci spotecznej - upowszechniaja kluczowe
przestania dotyczace idei i wartosci §wiadczenia ustug wolontariackich. Po-
lityka wspierajaca i promujgca wolontariat przyczynia sie do tworzenia wa-
runkéw sprzyjajacych jego rozwojowi we wszystkich jego formach, ale takze
umiejscawia go w strukturze edukacji, co w kontekscie projektowania przy-
szlosci edukacyjno-zawodowej jest niezwykle istotne. Zjawisko wolontariatu
staje sie narzedziem zapobiegajacym wykluczaniu spotecznemu, poniewaz
nie ogranicza mozliwosci uczestnictwa zadnym przedstawicielom grup spo-
tecznych (niepelnosprawnym, bytym skazanym, miodziezy, seniorom), na-
wet w przypadku posiadania przez nich niskich kwalifikacji i kompetengji,
dajac im mozliwos¢ pelnego uczestniczenia w zyciu spotecznym.

Wyniki badan, ktérych przedmiotem byt wolontariat jako forma planowa-
nia kariery zawodowej studentéw, wskazuja, ze badani wolontariusze oceniaja
$wiadczenie ustug wolontariackich jako bardzo dobra i skuteczng forme
planowania kariery, a przede wszystkim zdobywania do$wiadczenia. Do-
konujac oceny wolontariatu jako formy projektowania przysztoéci zawodo-
wej, poddano analizie oferte programéw wolontariackich, ale takze opinie
studentéw-wolontariuszy na temat koniecznosci planowania kariery zawo-
dowej na wspdlczesnym rynku pracy. Scharakteryzowano podejmowana
przez badanych aktywnosé¢ miedzy innymi w zakresie motywoéw, obowiaz-
kéw, zagrozen, korzysci, miejsca Swiadczenia i grup beneficjentéw. Zebrany
w oparciu o technike analizy dokumentéw material badawczy, przedsta-
wiony w podrozdziale dotyczacym wybranych przyktadéw programéw wo-
lontariackich, prezentowal kampanie promujace wolontariat oraz programy
wolontariackie w sektorze pozarzadowym, jak i administracji publicznej.
Nie wszystkie organizacje udostepnily raporty, sprawozdania i regulaminy
wewnetrzne, dotyczace realizowanych programéw wolontariackich. Czesé
z nich wskazata Zrédla umieszczone na stronach internetowych jako jedyne
mozliwe do wykorzystania w procesie analizy dokumentéw. Nieudostep-
nienie dokumentéw dotyczacych realizowanych projektow wynikato z bra-
ku zgody komoérki nadzorujacej lub braku prowadzenia przez instytucje sta-
tystyk w badanym obszarze. Istnieje szereg ,dobrych praktyk” w obszarze
$wiadczenia uslug wolontariackich na rzecz réznych podmiotéw, ktére
stwarzajq wiele mozliwosci i wyznaczaja nowy kierunek w sposobie myéle-
nia o wolontariuszach i ich aktywnosci. Dobrze zaplanowane i przeprowa-
dzone programy wolontarystyczne sa dowodem na to, ze aktywnosé¢ wolon-
tariacka odgrywa szczegélng role w przygotowaniu do pelnienia funkcji
zawodowych, jak i w ogélnym funkcjonowaniu jednostki w spoteczeristwie.
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Przeprowadzone analizy pozwalaja na wyciagniecie nastepujacych
wnioskéw w zakresie programéw wolontariackich, oceny mechanizméw
rynkowych, roli uniwersytetu w procesie wchodzenia na rynek pracy, ko-
nieczno$ci planowania kariery zawodowej, aktywnosci wolontariackiej ba-
danych oraz wolontariatu jako formy planowania kariery zawodowej:

Whioski w zakresie programéw wolontariackich i kampanii promujacych
aktywno$é wolontariacka:

* Oferta programéw wolontariackich jest bardzo ciekawa i zr6znicowa-
na. Daje mozliwos¢ zdobywania i ksztalttowania kompetencji poszukiwa-
nych przez pracodawcow.

* Organizatorzy projektow, dbajac o wysoka jakosc ich realizacji, doko-
nuja ewaluacji podjetych dziatani, zaréwno w zakresie formy, jak i tresci.

* Udzial w projekcie jest szansa na zdobycie do$wiadczenia oraz na
kontynuacje wspotpracy w formie zatrudnienia po zakonczeniu udziatu
w projekcie. Z punktu widzenia prowadzonych analiz mozliwo$¢ podjecia
zatrudnienia jest niezwykle cenna, zwlaszcza na tle funkcjonujacych mecha-
nizmoéw rynkowych i zlej sytuacji os6b mtodych na rynku pracy.

Whioski w zakresie koniecznosci planowania kariery zawodowe;j:

* Badani widza konieczno$¢ planowania kariery zawodowej (78,13%
wskazar) ze wzgledu na rosnaca konkurencje na rynku pracy. Projektowa-
nie przyszlosci edukacyjno-zawodowej daje respondentom poczucie bezpie-
czenistwa, stwarza mozliwo$¢ samopoznania, a tym samym dostosowania
do wymagan rynku.

* Studenci-wolontariusze znaja czynniki wymagajace uwzglednienia
w procesie planowania kariery, do ktérych naleza miedzy innymi: zaintere-
sowania, cechy charakteru, mozliwos¢ dalszego rozwoju, predyspozycje
zdrowotne i posiadane umiejetnosci. Wyniki badan wskazuja, ze wartos¢
i znaczenie wyzej wymienionych zmiennych jest kwestia indywidualng, za-
lezng od dalszych planow edukacyjno-zawodowych.

* Zdecydowana wiekszos¢ badanych po zakonczeniu edukacji chce
podjaé¢ zatrudnienie w instytucji lub organizacji zgodnej z uzyskanym wy-
ksztalceniem.

Whioski w zakresie aktywnos$ci wolontariackiej badanych:

* Glé6wnym motywem podejmowania aktywnosci badanych byta chec¢
samorozwoju, zdobywania do$wiadczenia i umiejetnosci oraz poznania no-
wych ludzi.

* Badani bardzo dobrze znaja specyfike pracy wolontariackiej, wskazu-
jac zaré6wno na szeroki wachlarz mozliwosci, jak i zagrozen.

192



¢ Swiadczenie ustug wolontariackich w bardzo wysokim stopniu wpty-
nelo na zycie osobiste badanych. Wskazali oni na zmiane systemu wartosci,
ksztaltowanie cech charakteru takich jak cierpliwoé¢, tolerancja czy determi-
nacja oraz na mozliwoé¢ weryfikacji podjetych decyzji osobistych, edukacyj-
nych i zawodowych.

* Badania wykazatly, ze zakres obowigzkow i obszar dzialania wolonta-
riuszy jest niezwykle zréznicowany (od prac fizycznych po umystowe).

Whioski w zakresie wolontariatu jako formy planowania kariery zawo-
dowej:

* Wolontariat jest forma wszechstronnego rozwoju, buduje i ksztattuje
sfere psychiczng, emocjonalng, intelektualng, moralng, duchowsg, a nawet
tizyczng czlowieka. Aktywnosé¢ wolontariacka pozwala pozna¢ kandydato-
wi w pelni samego siebie: swoje mozliwosci, potrzeby, ale takze zidentyfi-
kowac¢ ograniczenia, z ktérych by¢ moze dana jednostka nigdy nie zdataby
sobie sprawy. Jest to dziatalnoé¢ pobudzajaca do refleksji nad sensem po-
dejmowanych w zyciu dzialari, w tym takze o charakterze edukacyjno-za-
wodowym, oraz szansa przezycia wielu niedos§wiadczonych wczeéniej emo-
qji. Efektywne projektowanie przyszlosci zalezy bowiem w gltéwnej mierze
od samos$wiadomosci osoby planujacej.

* Wedlug 86% badanych wolontariat jest dobra forma planowania ka-
riery zawodowej. Swiadczenie ustug wolontariackich pozwala skonfronto-
wac wyobrazenia dotyczace zawodu z rzeczywistoscig. Aktywnosé wolon-
tariacka daje mozliwos¢ zweryfikowania lub potwierdzenia podjetych
dotychczas wyboréw edukacyjno-zawodowych. Wizja okreslonego zawodu,
jaka ma jednostka, nie zawsze jest zgodna z tym, czego okreslony zawod
wymaga. Swiadczenie ustug wolontariackich pozwala zmieni¢ decyzje sto-
sunkowo wczeénie i unikngé rozczarowan, ale réwniez i kosztéw zwigza-
nych z przekwalifikowaniem. Nietrafny wyboér kierunku ksztalcenia oraz
zawodu staje sie przyczyna wypalenia zawodowego i braku satysfakcji
z wykonywanej pracy, ktére moga rzutowac takze na zycie osobiste jednost-
ki. Swiadczenie ustug wolontariackich pozwala zapozna¢ sie ze specyfika
funkcjonowania placowki lub organizacji bez nawigzywania diugotermino-
wych lub sformalizowanych zobowigzann - dobrowolnosé¢ podejmowanej
aktywnosci dopuszcza bowiem mozliwo$¢é zmniejszenia poziomu zaanga-
zowania lub rezygnacji w przypadku, gdy zajdzie taka koniecznos¢. Aktyw-
noé¢ wolontariacka przybiera ksztalt zalezny od potrzeb i mozliwosci wo-
lontariusza.

* Coraz wiecej pracodawcoéw docenia warto$¢ doswiadczenia i umiejet-
nosci nabytych poza formalnym systemem nauczania, a wolontariat jest tego
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doskonatym przykladem. Instytucje mogace wspoétpracowaé z wolontariu-
szami w $wietle obowigzujacych przepisow maja mozliwoé¢ sprawdzenia
w ten spos6b potencjalnego kandydata. Badani podkreslali, ze angazowanie
sie w dzialalnoé¢ wolontariacka moze stanowi¢ dla pracodawcy Zrédio
informacji o wystepowaniu okreslonych cech charakteru u aplikujacego.
Z kolei dla instytucji, ktore nie moga w swoje dzialania angazowac¢ wolonta-
riuszy (sektor biznesu), jest to bardzo cenna informacja dotyczaca podejmo-
wania inicjatyw, zaangazowania, posiadania przez kandydata pozadanych
kompetencji, kwalifikacji, wiedzy i predyspozycji osobowosciowych. Jest
to aktywnos¢ niezwykle cenna ze wzgledu na niepowtarzalny charakter do-
$wiadczen jej towarzyszacych. Dlatego tez zdobywanie doswiadczeri na dro-
dze wolontariatu staje sie sposobem na budowanie zyciorysu zawodowego.

* Wolontariat rozpatrywany w kontekscie projektowania przysztosci
edukacyjno-zawodowej ma charakter edukacyjny i zawodoznawczy. Po-
dejmowany jest z checi, a nie z koniecznosci zaznajomienia si¢ z zawodem
lub okreslong branza, przez co zlecone zadania wykonywane sa dokladniej
i z wiekszym zaangazowaniem, a wiedza zdobywana w ten spos6b zostaje
niezwlocznie zweryfikowana.

* Wedlug badanych, swiadczenie ustug wolontarystycznych zwieksza
ich szanse na rynku pracy poniewaz jest dowodem na ich pozauczelniana
aktywnos¢, che¢ zdobywania do$wiadczenia oraz nabyte umiejetnosci. Zde-
cydowana wiekszos¢ respondentéw (82%) uwaza, ze jest lepszym kandyda-
tem do pracy ze wzgledu na posiadane doswiadczenie i umiejetnosci.

Mozna jednoznacznie stwierdzi¢, ze wolontariat odgrywa istotng role
w procesie planowania kariery zawodowej studentéw, pozwala poznac¢ sie-
bie - swoje mozliwosci i ograniczenia, odkry¢ swoje predyspozycje, naby-
wacd nowe umiejetnosci i rozwijac juz posiadane, ksztattowac cechy charak-
teru i zawiera¢ cenne znajomosci. Podkreslajac znaczenie wolontariatu jako
formy edukacji i zdobywania doswiadczenia, podaje sie pod rozwage moz-
liwos¢ respektowania kompetencji i kwalifikacji zdobywanych w trakcie
$wiadczenia ustug wolontariackich w okreslonej organizacji. Rozwigzanie to
jest zgodne z ideq ksztalcenia calozyciowego oraz zdobywaniem kwalifikacji
poza oficjalnym systemem nauczania, stosowanymi przez wiele panstw eu-
ropejskich. Podejmowanie aktywnosci wolontariackiej staje si¢ przejawem
indywidualizacji éciezek ksztalcenia (Solarczyk-Ambrozik 2009, s. 139) w ce-
lu jak najlepszego dostosowania sie do wymagan rynku pracy. Standardowa
edukacja nie jest w stanie przygotowac¢ mlodego czlowieka do podotania
wszystkim zadaniom, jakie stawia przed nim ponowoczesna rzeczywistosc.
Ponadto nalezy nadal promowac aktywnosé¢ wolontariacka, ustawicznie po-
szerzajac grono odbiorcéw informacji, co wplynie na zwiekszenie $wiado-
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mosci spoteczenstwa w zakresie korzysci z niej wynikajacych. Wolontariat
jako forma edukacji pozwala na wychowanie cztowieka-obywatela, w wy-
miarze lokalnym, regionalnym i globalnym, bez ktérego budowanie dobrze
funkcjonujacego spoleczeristwa jest niemozliwe. Aktywnos$¢ wolontariacka
tworzy kapitat spoteczny, ktéry pozwala budowac¢ spoteczenistwo obywa-
telskie.

Nalezy jednak z cala stanowczoscig podkresli¢, ze wolontariat nie moze
by¢ traktowany jako panaceum na rosngce bezrobocie wéréd mtodych ludzi,
ale jako element ich rozwoju. Powinien sta¢ si¢ instrumentem majacym na
celu rozbudzenie potencjalu tkwiacego w jednostkach zaangazowanych
w dziatalnoé¢ wolontariackg, winien by¢ umiejetnie wykorzystywany i roz-
wijany dla dobra spoteczeristwa i samych wolontariuszy. Doceniajac wptyw
wolontariatu na ksztalttowanie cech charakteru, umiejetnosci, postaw i za-
chowan, autorka rozpatruje mozliwoé¢ uwzgledniania go i dodatkowego
punktowania w procesach rekrutacyjnych na uczelnie wyzsze lub okreslone
stanowiska. Literatura przedmiotu wskazuje na konieczno$¢ wykazania sie
$wiadczeniem tego typu ustug w przypadku kandydowania na stanowiska
panstwowe w krajach zachodnich. Przeprowadzone analizy oraz zaprezen-
towane wnioski pozwalaja na sformulowanie rekomendacji w obszarze
edukacyjno-zawodoznawczym wolontariatu.

Rekomendacje dla instytucji zrzeszajacych i wspélpracujacych z wolonta-
riuszami:

* Wspieranie kampanii promujacych wolontariat.

* Promowanie programéw mobilnosci wolontariackiej w zakresie re-
gionalnym i miedzynarodowym, co przyczyni sie do wymiany doswiadczeri
w zakresie realizowania programéw i projektow.

* Prowadzenie statystyk dotyczacych liczby wolontariuszy, obszaréw
dziatania oraz monitorowanie ich loséw po zakoriczeniu wspétpracy.

* Poszerzanie wspoélpracy z systemem edukacji na wszystkich pozio-
mach.

* Wspieranie wolontariuszy w zakresie podejmowanych inicjatyw.

* Profesjonalizacja zawodu koordynatora wolontariuszy lub opiekuna
wolontariuszy poprzez szkolenia i kursy z zakresu zarzadzania. Przekazy-
wanie §rodkéw finansowych na podnoszenie ich kwalifikacji i kompetencji.

* Opracowanie ram kwalifikacyjnych uzyskiwanych w drodze $wiad-
czenia ustug wolontariackich w celu ich weryfikacji oraz uznawalnosci zdo-
bytego doswiadczenia przez pracodawcow.

* Monitorowanie przepiséw prawnych w zakresie pozytku publicznego
i wolontariatu oraz wskazywanie w nich koniecznych zmian w celu optyma-
lizacji podejmowanych inicjatyw.
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* Przekazywanie konstruktywnej informacji zwrotnej wolontariuszom
w zakresie realizowanych obowigzkéw, prezentowanych postaw i zacho-
wan.

* Wydawanie zaswiadczefi o odbyciu wolontariatu obudowanych
w wykaz umiejetnosci, jakie nabyl wolontariusz w trakcie wykonywania
Swiadczen.

Rekomendacje dla wolontariuszy:

* Propagowanie aktywnosci wolontariackiej jako formy edukacji poza-
formalnej i zdobywania doswiadczenia zawodowego poprzez wskazywanie
szeregu korzysci z niej wynikajacych w obszarze komunikacji spolecznej,
budowania cech osobowosciowych i samooceny.

* Promowanie organizacji przyjaznych wolontariuszom.

* Podejmowanie dzialait w zakresie stworzenia ,profilu wolontariu-
sza”, bedacego odpowiednikiem profilu absolwenta - zawierajacego istotne
informacje o posiadanej wiedzy i umiejetnosciach.

* Ustawiczne podnoszenie kwalifikacji w celu doskonalenia warsztatu
pracy.

* Wskazywanie koniecznych zmian w obowigzujacych przepisach w ce-
lu optymalizacji podejmowanych dziatan.

* Postulowanie o podpisywania uméw - porozumien z organizacjy
w celu okreslenia obowigzkéw obu stron wspoétpracy.

Rekomendacje dla jednostek samorzadowych:

* Promowanie wolontariatu jako formy edukacji nieformalnej w $rod-
kach masowego przekazu, w skali lokalnej i krajowe;.

* Organizacja kampanii popularyzujacych dziatalnos¢ sektora pozarza-
dowego - glownego obszaru dziatant wolontariuszy w Polsce.

* Prowadzenie cyklicznych badan w obszarze aktywnosci wolontariac-
kiej uwzgledniajacych jej szeroki zakres i korzysci z niej wynikajace dla wo-
lontariuszy, instytucji z nimi wspétpracujacych i beneficjentow.

* Stwarzanie dogodnych warunkéw dla rozwoju inicjatyw o charakte-
rze wolontariackim.

* Stworzenie przestrzeni (platformy internetowej lub osrodka) do wy-
miany informacji i do§wiadczen dla wolontariuszy i instytucji, odnoszacych
sie do nawigzywania wspélpracy z réznymi podmiotami, konstruowania
i realizacji projektéw wolontariackich, obowiazujacych przepiséw prawnych
i ich nowelizagji, jak réwniez badan, sprawozdan i analiz w powyzszym
zakresie.
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Rekomendacje dla pracodawcow:

* Uwzglednianie aktywnos$ci wolontariackiej kandydatéw do pracy
w trakcie procesow rekrutacyjno-selekcyjnych.

* Nawigzanie wspolpracy z organizacjami sektora non-profit w celu
wymiany informacji na temat struktury kwalifikacji i kompetencji nabywa-
nych przez wolontariuszy.

* Zachecanie miodych ludzi do zdobywania do$wiadczenia na drodze
wolontariatu, poprzez wskazywanie na jego réwnorzedna wartos¢ z prakty-
kami i stazami.

Powyzej sformulowane rekomendacje sa efektem przedstawionych
w pracy ustalen teoretycznych i empirycznych oraz przeprowadzonej anali-
zy wynikéw badan. Prezentuja one sposéb mys$lenia autorki o wolontariacie
jako formie planowania kariery zawodowej. Stanowia one takze wynik stu-
diéw literaturowych, doswiadczern badawczych i refleksji w obszarze
$wiadczen wolontariackich. Niniejsza praca moze stanowic¢ Zrédlo inspiracji
i informacji dla os6b koordynujacych inicjatywy wolontariackie w réznego
rodzaju placéwkach i instytucjach, dla 0séb chcacych efektywnie budowac
swoj zyciorys zawodowy, ale takze dla pracodawcéw poszukujacych pra-
cownikow.



Zakonczenie

Aktywnoé¢ wolontariacka, ukierunkowana w gléwnej mierze na pomoc po-
trzebujacym, stala sie forma edukacji i rozwoju, sposobem rozwigzywania
zaistnialych probleméw oraz narzedziem efektywnie wykorzystujacym po-
tencjal tkwiacy w jednostce. Wolontariat stanowi przejaw solidarnosci we
wspolczesnym $wiecie. Do jego cech znamiennych nalezy brak barier geo-
graficznych, politycznych, kulturowych, religijnych, a nawet czasowych.
Dodatkowo jest promowany i wspierany przez organizacje panstwowe
i prywatne na calym $wiecie. Wolontariat promuje ré6znorodnoé¢, tolerancje,
akceptacje, pokoj i szeroko definiowany rozwd¢j. Dlatego warto podkresli¢,
ze instytucja wolontariatu, posta¢ wolontariusza i obecnos¢ organizacji
ich zrzeszajacych stanowia wazny i jednoczeénie nieodlaczny element funk-
cjonowania wspolczesnego spoleczenstwa. Umiejscowienie aktywnosci
wolontariackiej we wspolczesnej rzeczywistoséci, w dziataniach publiczno-
-administracyjnych i jednostkowych oraz zdefiniowanie poje¢ zwigzanych
z wolontariatem jest niezmiernie wazne dla okreélenia istoty tego zjawiska
w kontekscie podejmowanej problematyki. Dynamika wspoétczesnych cza-
s6w, komputeryzacja, naptyw ludnosci do miast, zwiekszajace sie znaczenie
informacji, zacieranie sie r6znic miedzy poszczegdélnymi grupami spotecz-
nymi, wzrost znaczenia wyksztalcenia, zmiany w sferze wartosci, edukacji
i pracy to zjawiska, ktére towarzyszg czlowiekowi w trakcie calego jego zy-
cia. Mlodzi ludzie doswiadczaja tych przemian cywilizacyjnych w szczeg6l-
ny sposob, zwlaszcza w sferze pracy. Koniecznos$¢ bycia na biezaco, bycia
dynamicznym, posiadania do$wiadczenia i specjalistycznej wiedzy jeszcze
bardziej przyspiesza tempo zycia i funkcjonowania. Swiadczenie ustug wo-
lontariackich na rzecz jednostek lub organizacji pozwala zdobywaé wiedze,
unikac jej dezaktualizacji, a takze marginalizacji oraz poczucia wykluczenia
spolecznego, umozliwiajac tym samym rozwoéj osobowosci, kompetencji po-
przez nauke i doswiadczenie. R6znorodnos¢ definicji przedstawiona w tym
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opracowaniu $wiadczy o szerokim spektrum rozwazan i analiz badaczy
w obszarze dzialari prospolecznych, ze szczegélnym uwzglednieniem ak-
tywnosci wolontariackiej, a formy, ktére przyjmuje wolontariat, stanowia
odpowiedZ na potrzeby spoteczeristwa w tej dziedzinie. Wolontariat odciska
swoje dobroczynne pietno we wszystkich dziedzinach zycia. Niezwykle
cenne jest jego oddzialywanie edukacyjne. Jest on jedyna w swoim rodzaju
forma edukacji, ksztalcenia i formacji dla wszystkich, ktérzy sie z nim styka-
ja: dzieci, ludzi mtodych, senioréw, niepelnosprawnych, kobiet i mezczyzn.
Wspolczesny wolontariat jest ruchem rozwijajacym sie bardzo preznie i dy-
namicznie, pozwala realizowac siebie na wielu plaszczyznach i w réznych
obszarach, moze przybiera¢ zr6znicowane formy i rodzaje. Jego popularnos¢
stanowi odpowiedz na potrzeby spoteczenistwa. To wlasnie ludzka potrzeba
angazowania si¢ w zmienianie $wiata, rozwdj spoteczny, wspieranie spo-
teczeristwa, odpowiedzialnoé¢ za innych stanowi istote czlowieczeristwa
i sprawia, ze stajemy sie lepszymi ludZmi. Wolontariat przynosi wiele wy-
miernych korzysci dla otoczenia spolecznego, beneficjentéw i wolontariu-
szy. Sami wolontariusze potwierdzaja korzysci ze $wiadczenia ustug wolon-
tariackich, wskazujac na latwo$¢ nawigzywania kontaktéw, cierpliwosc,
odpowiedzialnos¢, wytrwalosé, wyrozumialosé, tolerancje, dyspozycyjnosc,
optymizm zyciowy, konsekwencje i stanowczos¢. Wszystkie wymienione
cechy i umiejetnosci sa niezbedne do prawidlowego, efektywnego i przede
wszystkim satysfakcjonujacego funkcjonowania w zyciu codziennym, jak
i zawodowym. Wspoélczesny wolontariat wpisuje sie¢ w trendy runku pracy -
jest elastyczny i dostepny dla kazdego. Poprzez dziatalno$¢ wolontariacka
mozna ukierunkowac¢ swoj rozw6j zawodowy, dokonaé weryfikacji podje-
tych juz decyzji, odkry¢ swoj potencjal, a takze z perspektywy wykonywa-
nych obowigzkéw precyzyjnie oceni¢ posiadane umiejetnosci.
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