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Uvod

Nacionalna asocijacija prakti¢ara/ki omladinskog rada (NAPOR) je savez ¢lanica - udruZenja civilnog
drustva u oblasti omladinskog rada u Srbiji. NAPOR je iniciran u maju 2008. godine, kao reakcija
civilnog drustva na odsustvo nacionalnog legitimnog tela u oblasti omladinskog rada koji utice na
razvoj politika i mehanizama za osiguranje kvaliteta, kao i njihovo sprovodenje na nacionalnom i
lokalnom nivou. Osnovna svrha NAPOR-a je osiguranje kvaliteta omladinskog rada i prepoznavanje
omladinskog rada kao usluge u sistemskoj brizi o mladima. Ovo ostvaruje tako Sto: a) zagovara za
uspostavljanje novih i uti¢e na postojeée javne prakti¢ne politike i zakone koji su u skladu sa
evropskim strategijama, b) podiZe kapacitete relevantnih aktera. U svom radu koristi ekspertizu
svojih ¢lanica u oblasti omladinske politike i neformalnog obrazovanja.

Takode NAPOR usko saraduje sa drzavnim institucijama, medunarodnim organizacijama, donatorima
kao i drugim relevantnim akterima u oblasti omladinskog sektora.

Neformalno obrazovanje u oblasti omladinskog rada omogudéava mladima da steknu kompetencije
koje doprinose njihovom licnom razvoju, aktivnom gradanstvu i poveéanju zaposljivosti. Strategije na
evropskom nivou ukazuju na potrebu doZivotnog ucenja kao i vecu priznatost i prepoznatost
kompetencija steCenih kroz sve oblike ucenja. U proteklih 12 godina znacajan napredak se desio u
ovoj oblasti, kako na evropskom nivou tako i u okviru razlicitih evropskih zemalja. Preporuka
Evropskog saveta o validaciji neformalnog i informalnog ucenja je dobar primer koji istiCe vaznost
ovog pitanja na evropskoj agendi, ali i o aktivnostima koje treba da se preduzmu na nacionalnom
nivou. Vaznost stecenih kompetencija kroz programe omladinskog rada za povecenje zaposljivosti
mladih se takode isti¢e u studiji([Evropskog omladinskog foruma ,Uticaj neformalnog obrazovanja u
omladinskim organizacijama na zaposljivost mladih“ (2012), gde se navodi da ,postoji uska
povezanost i preklapanje izmedu prenosivih vestina i kompetencija koje su traZene od strane
poslodavaca i onih koje mladi steknu kroz omladinske organizacije”

Pocetna posvedenost i obaveze od strane relevantnih aktera (Ministarstva omladine i sporta i
NAPOR-a) uspostavljeni su tokom Regionalnog simpozijuma o saradnji omladinskih politika u
Jugoistocnoj Evropi: sa fokusom na prepoznavanje omladinskog rada i neformalnog obrazovanja,
koji je odrzan u Tirani, Albanija, 1-3. oktobar 2012. godine.

lako je omladinski rad u Srbiji imao dinami¢an razvoj od sredine 90-ih, trenutno je stigao do tacke
gde su pitanja koja se odnose na kvalitet, profesionalizaciju i priznavanje ishoda ucenja postala
prioritet na agendi relevantnih drZavnih institucija i organizacija civilnog drustva. U 2014. godini
Srbija se sprema da napravi svoje prve korake u pravcu uspostavljanja nacionalnog mehanizma za
priznavanje kompetencija ste¢enih kroz programe omladinskog rada koji su finansirani od strane
USAID - Projekata odrzZivog lokalnog razvoja, uz podrsku Ministarstva omladine i sporta i Tima za
socijalno ukljucivanje i smanjenje siromastva Vlade Republike Srbije, a u okviru NAPOR projekta , Uz
dobar alat, vestina je zanat”. IstraZivanje o uticaju neformalnog obrazovanja u omladinskom radu na
zaposljivost mladih u Srbiji jedna je od pocetnih tacaka koja nam otvara nove puteve ka priznavanju,
prepoznavanju, ali i vrednovanju omladinskog rada i njegove upotrebe u Sirem drustvenom
kontekstu.
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Rezime

Opsti cilj istrazivanja je da ukaZe na uticaj neformalnog obrazovanja u omladinskom radu na sticanje
relevantnih kompetencija za bolju zaposljivost mladih. Osim toga, istraZivanje treba da informise
razvoj buduceg mehanizma za prepoznavanje kompetencija ste¢enih kroz ucesée u programima
neformalnog obrazovanja u omladinskom radu. IstraZivanje takode ima za cilj da razvije preporuke za
unapredenje programa omladinskog rada u pravcu veéeg uticaja na zaposljivost mladih. U skladu sa
ovim ciljevima, istraZzivacki tim formulisao je sledeée hipoteze:
e H1: Postoji znacajna podudarnost izmedu kompetencija stecenih u programima omladinskog
rada i kompetencija trazenih od strane poslodavaca na trzistu rada
e H2: U procesu selekcije kadrova, poslodavci pozitivho vrednuju kompetencije ste¢ene u
neformalnom obrazovanju
e H3: Kompetencije steCene u neformalno-obrazovnim aktivnostima koje se sprovode kroz
programe omladinskog rada su prenosive u poslovno okruZenje
e H4: Mogudée je identifikovati kljucne aspekte i karakteristike neformalno-obrazovnih
aktivnosti koje doprinose razvoju kompetencija kod mladih
e H5: DuZina i uCestalost iskustva u neformalno-obrazovnim aktivnostima koje se sprovode
kroz programe omladinskog rada pozitivno koreliraju sa stepenom i obimom stecenih
kompetencija
e H6: Organizacije civilnog drustva i mladi iskazuju pozitivan stav prema razvoju mehanizma za
prepoznavanje kompetencija
e H7: Poslodavci bi pozitivnije vrednovali mehanizam za prepoznavanje kompetencija koji
uklju€uje spoljnu procenu kompetencija

Na osnovu dobijenih rezultata moZemo reéi da je hipoteza H1 potvrdena, te da sa sigurnoScu
mozZemo utvrditi da neformalno obrazovanje u omladinskom radu znadajno doprinosi razvoju
personalnih, interpersonalnih i radnih kompetencija kod mladih koji u€estvuju u ovim programima.
Istovremeno ove kompetencije se u velikoj meri podudaraju sa kompetencijama koje poslodavci
traZe prilikom zaposljavanja, iskazanim u oglasima ili primenjenim u procedurama selekcije. Samim
tim moZemo zakljuciti da su kompetencije koje se sticu u neformalnom obrazovanju u
omladinskom radu veoma znacajne za zaposljivost mladih, jer su upravo te kompetencije
(personalne, interpersonalne i radne) one koje poslodavci traZe prilikom zaposljavanja. 10
kompetencija iz testiranog radnog okvira su znacajne za sva radna mesta, dok se ostalih 6
kompetencija vidi kao znacajno u zavisnosti od pozicije za koju se konkurisSe. Kao posebno znacajne za
zaposljavanje, nezavisno od pozicije za koju se konkurise, izdvajaju se komunikacija i uc¢enje i razvoj,
a zatim upravljanje sobom, licna organizovanost, spremnost da se preuzme odgovornost, timski
rad, upravljanje konfliktima, preduzetnistvo i reSavanje problema.

Utvrdili smo, takode, da se lista kompetencija u nasem radnom okviru pokazala kao veoma
relevantna za zaposljivost, jer obuhvata cak 11 od 15 najtraZenijih kompetencija u oglasima za
posao. Samim tim je moZemo uzeti kao dobru osnovu za dalji rad na kreiranju mehanizma za
prepoznavanje kompetencija za zaposljivost mladih.

Prema informacijama koje saopstavaju mladi koji su bili u prilici da tokom konkurisanja za posao i
predstave svoje iskustvo neformalnog obrazovanja u omladinskom radu, samo 3.3% poslodavaca je
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smatralo da to iskustvo ,nije relevantno”. 82% ovih mladih izvestava o pozitivnom stavu
poslodavaca prema iskustvu nefornalnog obrazovanja u omladinskom radu (16.4% poslodavaca je
smatralo da je ovo iskustvo ,veoma relevantno”, a njih 44.3% su bili ,,zainteresovani da saznaju
vise o tome”). 1z intervjua sa poslodavcima saznali smo da se prilikom zapoSljavanja "izrazito ceni
iskustvo neformalnog obrazovanja, jer govori o Sirini osobe". Poslodavci posebno vrednuju
volonterski rad, uc¢esée u studentskim organizacijama, uces¢e na konferencijama, seminarima, ali i
sportske aktivnosti i ¢lanstvo u odredu izvidaca, jer im ova vrsta angazmana ukazuje na to "koliko je
osoba proaktivna". Pred toga, predstavnici sektora ljudskih resursa iz kompanija obuhvaéenih
istrazivanjem smatraju damladi ¢esto neadekvatno predstavljaju svoje kompetencije i ukazuju da
mladi ¢esto ova iskustva ne pominju mislec¢i da ona nece biti relevantna za radno mesto na koje se
prijavijuju. 1stovremeno, zaposleni mladi ljudi sa prethodnim iskustvom omladinskog rada ukazuju
na izazove prepoznavanja vrednosti ovako stecenih kompetencija nakon procesa selekcije, odnosno
tokom uklapanja u radnu sredinu. Na osnovu svega mozemo zakljuciti da se mladi i poslodavci slazu
u oceni da se prilikom selekcije zaposlenih iskustvo neformalnog obrazovanja u omladinskom radu
u velikom broju slucajeva pozitivno vrednuje. Za poslodavce ovo iskustvo predstavija indikator
proaktivnosti mlade osobe. Istovremeno, poslodavci ukazuju da postoji potreba za vecom
vidljivoscu i boljim prezentovanjem kompetencija steenim u okviru neformalnog obrazovanja u
omladinskom radu od strane mladih prilikom konkurisanja za radno mesto.

Dobijeni rezultati potvrduju i hipotezu H3, ukazujuéi na znacajnu transferabilnost kompetencija
stecCenih kroz neformalno obrazovanje u omladinskom radu u poslovno okruZenje. Preko 90% mladih
i organizatora programa obuhvacéenih onlajn anketom smatra da su kompetencije koje se sticu
kroz neformalno obrazovanje u potpunosti ili u velikoj meri prenosive u poslovno okruZenje (npr.
rad u kompaniji). U pogledu transferabilnosti organizatori programa su nesto pozitivniji od ucesnika
programa, gde njih ¢ak 41.8% veruje da se ovako steCene kompetencije mogu u potpunosti preneti
na rad u poslovnhom kontekstu. Pokazalo se, takode, da zaposleni mladi, bez obzira u kom sektoru
rade, potvrduju da su sve kompetencije iz radnog okvira primenjive i znacajne za uspesnost u
njihovom poslovnom kontekstu. Oni posebno navode znacaj: komunikacije, licne organizovanosti,
spremnosti za ucenje i razvoj, preuzimanje licne odgovornosti i sposobnosti reSavanja problema.
Istovremeno, ova transferabilnost nije bez uslova i postojanje mehanizma za prepoznavanje
(,prevodenje”) kompetencija iz jednog sektora u drugi bi svakako bilo od velike pomoci. U tom
procesu vazno je raditi na vecem inter-sektorskom razumevanju i kreiranju zajednickog pojmovnog
okvira (tzv. konceptualna transferabilnost). Takode, kao jedan od vaznih preduslova za prenosenje
kompetencija se najpre vidi licna svest o steCenim kompetencijama, individualna otvorenost i
prilagodljivost novom okruZenju. Rezultati istraZivanja, dakle, potvrduju transferabilnost
kompetencija stecenih kroz neformalno obrazovanje u omladinskom radu u poslovno okruZenje.
Istovremeno, rezultati ukuazuju da je, pored sticanja svesti o steCenim kompetencijama, vazno
podrZati mlade ljude i u razvoju otvorenosti i prilagodljivosti novom okruZenju. U smislu
»konceptualne transferabilnosti“ neophodno je raditi na kreiranju ,zajednickog jezika“
kompetencija u medusektorskoj komunikaciji.

Rezultati istrazivanja pokazuju da je i hipoteza H4 potvrdena , odnosno da je moguce identifikovati
kljucne kvalitativne aspekte i karakteristike neformalno-obrazovnih aktivnosti koje doprinose
razvoju kompetencija mladih. Interesantan je i uvid da kombinacija kvalitativnih aspekata zavisi
od tipa neformalno-obrazovne aktivnosti koja se sprovodi. Istrazivanje je ukazalo na kljuéne
aspekte za tri najc¢eséa tipa aktivnosti: treninzi, radionice i dugorocni omladinski rad sa grupom.
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Rezultati su pokazali da je u sva tri tipa aktivnosti jedan od kljucnih aspekata (,,aktivno ucesée u
procesu ucenja“ od strane ucesnika, kao i da postoje i znacajne razlike u pogledu obrazovnog
pristupa koji doprinosi razvoju kompetencija u okviru treninga, radionica i dugoro¢nog omladinskog
rada.

Istrazivanjem smo takode identifikovali i na¢ine na koje mladi postaju svesni svojih novostecenih
kompetencija. Prema dobijenim rezultatima, ,prakticna primena novostecenih kompetencija“ istice
se kao najvazniji aspekt koji doprinosi da mladi postanu svesni svojih kompetencija. Na drugom
mestu se nalazi ,promisljanje o iskustvu nakon aktivnosti“, a visoko je ocenjeno i ,samostalno
promisljanje o ucenju tokom aktivnosti“. Oba ova aspekta ukazuju na znacaj mentorske podrske u
procesu ucenja, kako tokom aktivnosti tako i nakon njenog formalnog zavrsetka. Znacajna razlika je
uocCena u stavu mladih i organizatora prema znacaju ,povratne informacije od strane drugih
ucesnika“ za ucenje, gde su mladi pokazali nesto pozitivniji stav od organizatora programa. Po svemu
sudedi re¢ je o znacajnom resursu za prepoznavanje steCenih kompetencija koji bi trebalo ¢esce
koristiti u omladinskom radu.

Kada je re¢ o hipotezi H5, na osnovu rezultata istrazivanja utvrdili smo postojanje statisticki
znacajne i pozitivne povezanosti izmedu duZine uceséa i frekvencije uceséa u programima
neformalnog obrazovanja u omladinskom radu sa jedne, i stepena i obima stecenih kompetencija
kod mladih, sa druge strane. Rezultati pokazuju da je duZina uceséa mladih u programima NFO u
OR znacajno povezana sa sticanjem 10 od 16 kompetencija iz naseg okvira. Ova statisticki znacajna
povezanost pronadena je za (sledec¢e kompetencije: upravljanje sobom, preuzimanje odgovornosti,
integritet, liderstvo, komunikacija, upravljanje konfliktima, preduzetniStvo, organizacione vestine,
reSavanje problema i digitalna kompetencija: Utvrdena je i statisticki znacajna povezanost izmedu
ucestalosti uc¢eséa u programima NFO u OR i nivoa sticanja 9 kompetencija iz naseg radnog okvira,
i to: preuzimanje odgovornosti, liderstvo, upravljanje konfliktima, interkulturalna osetljivost,
komunikacija na stranom jeziku, preduzetniStvo, organizacione veStine, reSavanje problema i
usmerenost na klijenta. Podaci iz onlajn ankete kao i informacije dobijene kroz intervjue ukazuju na
meduzavisnost izmedu kvantiteta (duZina i uCestalost) i kvaliteta programa i njihovog uticaja na
sticanje kompetencija za zaposiljivost mladih. Ako izuzmemo druge kontekstualne aspekte koji
mogu igrati ulogu u procesu licnog razvoja jedne osobe, verujemo da duZina i ucestalost uceséa
mladih u aktivnostima omladinskog rada, zajedno sa kvalitativnim faktorima, mogu znacajno uticati
na razvoj kompetencija mladih za zapoSsljivost. Putanje mladih unutar sveta omladinskog rada veoma
su raznolike i obi¢no obuhvataju spektar razlic¢itih aktivnosti. U tom smislu tesko je reci koji tipovi
aktivnosti pruZaju pogodniji kontekst za razvoj kompetencija, ali svakako moZemo rec¢i da
dugorocniji, intezivniji i kvalitetniji programi neformalnog obrazovanja u omladinskom radu imaju
bolje sanse da omoguce mladim ljudima razvoj veceg stepena i obima kompetencija nego
kratkorocni i povremeni programi.

Prikupljeni podaci potvrduju hipotezu H6 da postoji potreba za kreiranjem instrumenta za
prepoznavanje kompetencija stecenih kroz NFOUOR. 95.7% organizatora programa i 91.5% mladih
iskazuju pozitivan stav prema razvoju nacionalnog mehanizma za prepoznavanje kompetencija za
zaposljivost mladi, stecenih kroz neforalno obrazovanje u omladinskom radu. U toj proceni
organizatori programa iskazuju nesto pozitivniji stav od mladih. 1stovremeno saznajemo da 62,5%
mladih obuhvacenih onlajn anketom do sada nije koristilo nikakav instrument, $to je slucaj i sa 59,9%
obuhvacdenih organizatora programa. 14.1% organizacija i 13.1% mladih koristi Volonterske knjiZice,
oko 13% mladih i organizacija koristilo je Youthpass u okviru programa ,,Mladi u Akciji, a manji broj
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njih koristio je izvidacki instrument ,Proceni svoje sposobnosti” i ,European Portfolio for Youth
Leaders and Youth Workers” Saveta Evrope. Medu organizacijama obuhvaéenim onlajn anketom,
samo 5,7% organizacija ima razvijene sveobuhvatne sisteme za pracenje razvoja individualnih
kompetencija mladih, dok je 33,6% onih koji imaju delimi¢no razvijene: Istovremeno, preko 50%
organizacija ne primenjuje strukturisan pristup za praéenje kompetencija mladih, Sto ukazuje na
¢injenicu da se resursi uloZzeni u NFOUOR ne koriste u potpunosti jer kompetencije koje se razvijaju
najc¢esée ostaju neprepoznate. Ovakve prakse kod udruzenja koja rade na razvoju kompetencija
mladih ukazuju na potrebu razvoja ujednacenog sistema koji bi vodio lak§em prepoznavanju
kompetencija.

Nalazi istrazivanja potvrduju hipotezu H7 da bi poslodavci pozitivnije vrednovali mehanizam za
prepoznavanje kompetencija koji uklju¢uje spoljnu procenu. Sta vise, namece se zaklju¢ak da je to
jedan od kljuénih preduslova za prihvatanje mehanizma. Poslodavci prepoznaju znacaj samoprocene,
ali smatraju da je neophodno obezbediti i ("eksterni, standardizovan sistem procene", Sa ovim
gledistem se slaze 82,9% mladih i 86,3% organizatora koji smatraju da ovaj proces treba da bude
kombinacija samoprocene i spoljne procene. Ostaju otvorena pitanja metodoloSkog pristupa i
profila onih koji bi vrsSili ovakvu procenu, a odgovore na njih je neophodno naéi tokom
konsultativnog procesa za razvoj mehanizma.

Osim analize odgovora u odnosu na postavljene hipoteze, izvestaj sadrzi i poglavlje o relevantnim
stavovima i predlozima ispitanika/ca koji se odnose na predstojeéi proces razvoja mehanizma za
prepoznavanje kompetencija.

Konacno, istrazivacki tim je razvio i set preporuka za proces razvoja i primene mehanizma, za
njegovu strukturu i sadrzaj, kao i za unapredenje programa omladinskog rada u pravcu veéeg
doprinosa sticanju kompetencija za zaposljivost mladih.
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Kontekst

Prema poslednjoj Anketi o radnoj snazi' u Republici Srbiji stopa nezaposlenosti mladih ljudi (15-24)
dostigla je dramati¢nih 49,1% u 2013. godini. Istovremeno, istraZivanja sprovedena sa poslodavcima
ukazuju na paradoksalnu situaciju da “jedan dobar deo prijavljenih potreba za zaposljavanjem ostaje
nepopunjen”?. Prema misljenju poslodavaca, mladim ljudima po izlasku iz obrazovnog sistema Cesto
nedostaju ne samo stru¢na znanja, ve¢ i odgovarajuée “Sire kompetencije”, ukljucujuci i tzv. “meke
vestine”. Medu kompetencijama koje poslodavci navode kao izuzetno znacajne navode se, pored
ostalog: vestine komunikacije, sposobnost timskog rad, inicijativnost, samostalnost, donosenje
odluka, organizacione vestine, spremnost na kontinuirano uéenje, itd.?

Sa druge strane, veliki broj mladih pored redovnog Skolovanja (ili bez njega) ucestvuje u razli¢itim
aktivnostima neformalnog obrazovanja sprovedenim od strane udruZenja mladih ili udruzenja za
mlade i njihovih saveza. llustracije radi, Ministarstvo omladine i sporta Republike Srbije, u sklopu
svojih mera za sprovodenje Nacionalne strategije za mlade, na godiSnjem nivou finansira u proseku
oko 220 projekata (od kojih velika veéina ima neformalno-obrazovni karakter)®. Istovremeno,
udruzenja mladih i za mlade iz Srbije u periodu od 2007-2012. povukle su 4.261.832,65 EUR za
realizaciju 242 medunarodna neformalno-obrazovna projekta® u sklopu programa “Mladi u Akciji”
Evropske unije. lako se najvedi broj ovih projekata ne bavi direktno zaposljavanjem mladih (u smislu
sticanja struc¢nih kvalifikacija), neformalno obrazovanje u oblasti omladinskog rada omogucava
mladima da steknu kompetencije koje doprinose ne samo njihovom licnom razvoju i aktivnijem
uceScu u drustvu, veé i povecanju njihove zaposljivosti. Vaznost stecenih kompetencija kroz
programe omladinskog rada za povedéanje zaposljivosti mladih istice se u studiji Evropskog
omladinskog foruma u kojoj se navodi da ,postoji znacajna povezanost i preklapanje izmedu
prenosivih vestina i kompetencija koji su traZene od strane poslodavaca i onih koje mladi steknu kroz
omladinske organizacije®. Kako je ova studija nedvosmisleno pokazala, ¢ak 5 od 6 najtraZenijih
,mekih vestina” od strane poslodavaca uspesno se razvijaju kroz ucesce u programima neformalnog
obrazovanja za mlade: komunikacijske vestine, vestine donoSenja odluka, vesStine timskog rada,
samopouzdanje i organizacione vestine. NaZalost, usled nedostatka odgovaraju¢ih mehanizama za
prepoznavanje kompetencija koje mladi razvijaju u sferi neformalnog obrazovanja u omladinskom
radu, one u Srbiji ostaju najcesc¢e potpuno nevidljive za potencijalne poslodavce.

Ovaj problem nije specifi¢nost situacije u nasoj zemlji, ve¢ je znacajno prepoznat i na evropskom
nivou gde se ukazuju na potrebu uspostavljanja ,,realnosti celoZivotnog ucenja“, kao i vecu priznatost
i prepoznatost kompetencija stecenih kroz sve oblike obrazovanja (formalno, neformalno i

! Anketa o radnoj snazi Republika Srbija, Republicki zavod za statistiku, broj 359 - rog, LXIll, 30.12.2013.

2 Risti¢, Z., Pavlovi¢, Lj. (2012): Potrebe trzista rada i polozaj mladih nezaposlenih lica, Unija poslodavaca Srbije, Beograd

® Analiza tr¥iéta rada i prognoziranje potreba na trzistu rada u Republici Srbiji, Nacionalna sluzba za zaposljavanje (2012);
Istrazivanje ,Sta poslodavci danas ocekuju od mladih struénjaka i od Univerziteta u Srbiji“, Careers projekat (2012)
http://www.careers.ac.rs/

4 Izvestaj o sprovodenju akcionog plana za sprovodenje nacionalne strategije za mlade tokom 2011. i 2012. Godine,

Ministarstvo omladine i sporta, 2013

Rankovi¢, J., Mitrovic, S, i dr. (2013): Miladi u Akciji u Srbiji Grupa Hajde da.., Beograd,
http://www.mladiuakciji.rs/pdf/MuA_Srbija-web_SR.pdf
® Bath University/GHK Consulting (2012): Research Study on the Impact of Non-Formal Education in Youth Organisations on
Young People's Employability. European Youth Forum
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informalno). U proteklih 15 godina napravljeni su znacajni koraci su u ovoj oblasti, kako na
evropskom tako i na nacionalnom nivou u vi$e evropskih zemalja. Dokumentom ,Smernice 2.0*’
Partnerstvo Saveta Evrope i Evropske komisije u sferi omladine postavilo je prioritete ,Strazburskog
procesa” u pravcu boljeg prepoznavanja neformalnog obrazovanja i omladinskog rada u Evropi.
Godinu dana kasnije, doneta je preporuka Evropskog saveta o validaciji neformalnog i informalnog
u¢enja® kojom se isti¢e vaznost ovog pitanja na evropskoj agendi, ali i o aktivnostima koje treba da se
preduzmu na nacionalnom nivou. U svojoj preporuci ministri zaduzeni za obrazovanje pozivaju
zemlje c¢lanice Evropske unije da do 2018. uspostave mehanizme validacije neformalnog i
informalnog ucenja’. Specifiéno u Srbiji, prepoznavanje neformalnog obrazovanja predvideno je
Strategijom obrazovanja u Srbiji do 2020.

U skladu sa ovim evropskim tokovima, kao i potrebama uocenim u Srbiji, istrazivanje koje je pred
Vama (zajedno sa komplementarnom Studijom mapiranja evropskih praksi u oblasti prepoznavanja
kompetencija za zaposljivost mladih ste¢enim kroz neformalno obrazovanje u omladinskom radu®®)
ima za cilj da napravi korak ka boljem prepoznavanju omladinskog rada kao znacajne oblasti za
razvoj kompetencija mladih, kao i da ukaze na vrednost ste¢enih kompetencija za veée Sanse mladih
na trzistu rada. Samo istrazivanje treba da pomogne uspostavljanja ,karike koja nedostaje” -
kreiranju buduéeg mehanizma za prepoznavanje kompetencija stecenih kroz uces¢e u neformalno-

obrazovnim programima omladinskog rada.

Omladinski rad u Srbiji

Sam termin ,,omladinski rad“ nije dovoljno poznat u nasoj zemlji, a usled nepostojanja razlicitih
ekvivalenata za reci iz engleskog jezika ,work” i ,labour”, cesto je pogresno shvaéen (npr. kao
,omladinske radne prakse” ili ,rad preko omladinske zadruge”). Naime, re¢ je o struénom i
pedagoskom radu sa mladima, koji se izvodi izvan sistema formalnog obrazovanja, a koji postoji kao
nezavisna praksa u velikom broju evropskih zemalja. lako se pra-poceci omladinskog rada u Srbiji
mogu pronaci u nastanku skautskog pokreta pocetkom XX veka, savremeni omladinski rad u Srbiji
imao je izuzetno dinamican razvoj tek od sredine 90-ih godina proslog veka. Zahvaljuju¢i Nacionalnoj
asocijaciji prakti¢ara/ki omladinskog rada (NAPOR) koju ¢ini vise od 90 organizacija Clanica,
napravljeni su znacajni koraci ka konsolidaciji, afirmaciji i profesionalizaciji omladinskog rada u nasoj
zemlji. Omladinskim radom mogu da se bave i obuceni volonteri i profesionalci, a tri nivoa
profesionalne kvalifikacije omladinskog radnika naéi ¢e se u buduéem Nacionalnom okviru
kvalifikacija. Dakle, Sta je to ,omladinski rad“?

U preambuli Zakona o mladima, u &ijoj izradi su aktivno ucestvovali i predstavnici NAPOR-a,
nalazimo sledecu definiciju:

7 Pathways 2.0 towards recognition of non-formal learning/education and of youth work in Europe (2011). Partnership
between the European Commission and the Council of Europe in the field of youth.

& Council Recommendation on the validation of non-formal and informal learning (2012/C 398/01)

® Za kompletan pregled razvoja evropskih politika u sferi prepoznavanja neformalnog obrazovanja u Evropi pogledajte
aneks u: Evrard Markovié, G. (2014): Mapping study on EU practices in recognition of competences gained through non-
formal learning in youth work for the employability of young people”, NAPOR

10 Ibid.

! 7akon o mladima Republike Srbije, 2011
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“Omladinski rad predstavlja onaj deo omladinskih aktivnosti koje se organizuju sa mladima i za
mlade, zasnivaju na neformalnom obrazovanju, odvijaju u okviru slobodnog vremena mladih i
preduzimaju radi unapredivanja uslova za licni i drustveni razvoj mladih u skladu s njihovim
potrebama i mogucnostima i uz njihovo dobrovoljno ucesce”

U svojim ,Smernicama za osiguranje kvaliteta u omladinskom radu“ *? organizacije ¢lanice NAPOR-a
definisu omladinski rad na sledeci nacin:

,Omladinski rad je planiran program obrazovnog karaktera, kreiran sa svrhom pruZanja podrske
mladima u procesu osamostaljivanja, tako sto im omladinski radnik/ca pomaZe u licnom i socijalnom
razvoju kako bi postali aktivni ¢lanovi/ce drustva i ucesnici/ce u procesu donosSenja odluka. Ideja
omladinskog rada je kreiranje sigurnog okruZenja i mogucnosti za aktivno uces¢e mladih na
dobrovoljnoj osnovi u procesu sticanja vestina, kompetencija i znanja.

Omladinski rad je:
a) komplementaran formalnom obrazovanju;
b) sprovoden od strane omladinskih radnika/ca;

c) sprovodi aktivnosti koje koriste metode neformalnog obrazovanja i informisanja.“

Neformalno obrazovanje/ucenje mladih

Ne postoji jedna definicija neformalnog obrazovanja, kako kod nas, tako i na evropskom nivou. Sve
definicije veoma su ,,obojene” kontekstom i prioritetima pojedinacnih organizacija ili institucija. Ipak,
vecina prakticara i teoreticara slozZi¢e se da je rec o integralnom delu arene celoZivotnog ucenja,
zajedno sa formalnim obrazovanjem i informalnim ucenjem. Kada govorimo o neformalnom
obrazovanju u kontekstu ovog istrazivanja govorimo o jednoj od klju¢nih pedagoskih praksi i jednom
od klju¢nih principa omladinskog rada.

U Zakonu o mladima Republike Srbije (koji mlade smatra sve osobe od 15 do 30 godina starosti)
nalazimo sledecu definiciju:

,Neformalno obrazovanje mladih jeste skup organizovanih i mladima prilagodenih obrazovnih
aktivnosti koje nisu predvidene sistemom formalnog obrazovanja, zasnovanih na potrebama i
interesovanjima mladih, principima dobrovoljnog i aktivhog uces¢a mladih u procesu ucenja i
promociji demokratskih vrednosti, kroz koje mladi sticu kompetencije neophodne za razvoj licnih
potencijala, aktivno ucesce u drustvu i bolju zaposljivost.

Neformalno obrazovanje i omladinski rad su srodni, ali ne i identi¢ni pojmovi, koji se poput krugova
Venovog dijagrama delimi¢no preklapaju. Na taj nacin moZemo govoriti i o neformalnom
obrazovanju izvan omladinskog rada. U tom smislu ne iznenaduje Sto u Zakonu o obrazovanju
odraslih®® (u kome se kao odrasle osobe tretiraju sva lica starija od 15 godina), kao i u radnoj verziji
Nacionalnog okvira kvalifikacija (NOKS) takode nailazimo na definiciju neformalnog obrazovanja:

2 Smernice za osiguranje kvaliteta omladinskog rada, NAPOR, 2009.
13 zakon o obrazovanju odraslih, SI. Glasnik RS, broj 55/2013
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“Neformalno obrazovanje odraslih predstavlja organizovani proces ucenja odraslih na osnovu
posebnih programa, radi sticanja znanja, vrednosti, stavova, sposobnosti i vestina usmerenih na licni
razvoj odraslih, rad i zaposljavanje i socijalne aktivnosti.”

lako se kod nas ¢eSée upotrebljava termin ,neformalno obrazovanje” nekada je primerenije koristiti
termin ,neformalno ucenje”, kada se akcenat stavlja na individualni proces ucenja osobe, kao i fokus
na ishode ucenja (npr. steCene kompetencije). Na evropskom nivou vidimo razlicite prakse upotrebe
ovih termina, a kako aktuelni zakonski i strateski okvir u Srbiji prepoznaju pojam neformalnog
obrazovanja ovo istraZivanje e koristiti taj termin.

Kompetencije za zaposljivost

U ovom istrazivanju termin “kompetencije” se upotrebliava u znacenju identifikovanih
obrazaca/kombinacija stecenih vestina, stavova, vrednosti i znanja koji doprinose vecoj li¢noj
efektivnosti i boljoj zaposljivosti. Kada se primenjuju, kompetencije su vidljive u ponasanju osobe i
mogu se procenjivati na osnovu ,ponasajnih indikatora”“. Kompetencije kojima se bavi ovo
istraZivanje su nezavisne od konteksta, prenosive i relevantne za Siroki spektar poslova i zanimanja.
Samopouzdanje, motivacija i osecaj licne dobrobiti vazni su preduslovi da osoba pokaze sopstvene
novoste¢ene kompetencije™.

Kompetencijske oblasti koje Zelimo da obuhvatimo ovim istraZivanjem oznadene su na donjoj slici
crvenom bojom™:

— I

»Meke vestine“ - npr. komunikacija, timski rad, organizacione
L vestine, Iidegvo, itd.

Prenosive/$iroke
Prenosive specificne — npr. digitalna

pismenost, poznavanje stranih jezika, itd. A
—
Strucne vestine — npr.

Kompetencije
rac¢unovodstvo, procena

Specificne .
rizika, itd.

Specificne strucne
Strucna znanja - npr.

poznavanje zakona,

proizvodnih procesa, itd.

Slika 1: Fokus na ,prenosivim“ kompetencijama u ovom istraZivanju (adaptirano iz prezenetacije
projekta ,Keys for Life”)

U istrazivacke svrhe razvijen je Radni okvir kompetencija sa odgovarajué¢im indikatorima (u Prilogu
3) cija relevantnost je testirana kroz sve aktivnosti u okviru istraZivanja, kao i sa svim ciljnim grupama
koje su bile ukljuéene u istraZivanje. U okviru onlajn anketa za mlade i organizatore programa

" Definicija ,,kompetencije“ adaptirana prema definciji koriséenoj u evropskim procesim razvoja seta kompetencija za
trenere i omladinske radnike, koordiniranog od strane SALTO Training and Cooperation resursnog centra. Za vise
informacija: https://www.salto-youth.net/downloads/4-17-2762/Set _of competences revised version 18032013.pdf

™ Jzvor: Keys for life prezentacija, u: Evrard Markovi¢, G. (2014): Mapping study on EU practices in recognition of
competences gained through non-formal learning in youth work for the employability of young people”, NAPOR
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neformalnog obrazovanja koriséeni su indikatori kompetencija, dok je u intervjuima koris¢ena
osnovna lista kompetencija iz radnog okvira. Na osnovu rezultata istraZivanja ovaj radni okvir bic¢e
adaptiran i posluZice za (samo)procenu kompetencija mladih u buduéem mehanizmu za
prepoznavanje kompetencija za zaposljivost.

Radni okvir kompetencija za istrazivanje

Personalne kompetencije
- Upravljanje sobom
- Li¢na organizovanost
- Spremnost da se preuzme odgovornost
- Ucenje i razvoj
- Integritet

Interpersonalne kompetencije
- Timskirad
- Liderstvo
- Komunikacija
- Upravljanje konfliktima
- Interkulturalna osetljivost
- Komunikacija na stranom jeziku

Radne kompetencije
- Preduzentistvo (preduzimljivost)
- Organizacione vestine
- ResSavanje problema
- Usmerenost na klijenta
- Digitalna kompetencija (IT vestine)

U ovom istrazivanju “zaposljivost” definiSemo kao povecéanu spremnost i relativnu Sansu osobe da
dobije i zadrZi razli¢ite vrste zaposlenja”. Zaposljivost ima dve dimenzije: spoljasnje uslove (trziste
rada) i licne karakteristike (kompetencije). Stoga, Brown i Hesketh (2004)'® govore o “relativnoj
zaposljivosti” (koja se odnosi na promenjive uslove na trzistu rada) i “apsolutnoj zaposljivosti” (koja
se odnosi na li¢cne atribute kao Sto su vestine i znanja). Oba ova aspekta uticu na Sanse osobe da
pronade zaposlenje. Cak i u najteZim uslovima na trzistu rada, ste¢ene kompetencije (koje su fokus
ovog istrazZivanja) povecavaju individualnu zaposljivost. Ipak, bez povoljnih uslova na trziStu rada
nemoguce je obezbediti visok stepen zaposlenosti.

'® prema Bath University/GHK Consulting (2012): Research Study on the Impact of Non-Formal Education in Youth
Organisations on Young People's Employability. European Youth Forum
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Metodologija istrazivanja

Opsti cilj istrazivanja je da ukaZe na uticaj neformalnog obrazovanja u omladinskom radu na sticanje
relevantnih kompetencija za bolju zaposljivost mladih. Specifi¢ni ciljevi istraZivanja obuhvatili su
sledece aspekte:

e |dentifikovati kompetencije koje se stiéu kroz programe neformalnog obrazovanja u
omladinskom radu, a koje doprinose veéoj zaposljivosti mladih

e IstraZiti faktore koji uticu na ve¢u prenosivost kompetencija ste¢enih u omladinskom radu u
radno okruzenje

e Identifikovati aspekte omladinskih aktivnosti neformalnog obrazovanja koji osiguravaju
razvoj kompetencija

e IstraZiti odnos duZine i ucestalosti uc¢es¢a u programima omladinskog rada sa nivoom razvoja
kompetencija za zaposljivost

e IstraZiti stavove mladih, organizacija i poslodavaca prema razvoju mehanizma za
prepoznavanje i validaciju kompetencija steCenih kroz neformalno obrazovanje u
omladinskom radu

Osim toga, istraZivanje treba da informiSe razvoj buduceg mehanizma za prepoznavanje
kompetencija ste¢enih kroz ucesée u programima neformalnog obrazovanja u omladinskom radu.
Istrazivanje takode ima za cilj da razvije preporuke za unapredenje programa omladinskog rada u
pravcu veceg uticaja na zaposljivost mladih.

U vezi sa gore navedenim specificnim ciljevima istraZivanja, istraZivacki tim formulisao je sledece
hipoteze:

e H1: Postoji znacajna podudarnost izmedu kompetencija ste¢enih u programima omladinskog
rada i kompetencija traZenih od strane poslodavaca na trzZistu rada

e H2: U procesu selekcije kadrova, poslodavci pozitivho vrednuju kompetencije steCene u
neformalnom obrazovanju

e H3: Kompetencije steCene u neformalno-obrazovnim aktivnostima koje se sprovode kroz
programe omladinskog rada su prenosive u poslovno okruzenje

e H4: Moguée je identifikovati kljucne aspekte i karakteristike neformalno-obrazovnih
aktivnosti koje doprinose razvoju kompetencija kod mladih

e H5: DuZina i ucestalost iskustva u neformalno-obrazovnim aktivnostima koje se sprovode
kroz programe omladinskog rada pozitivnho koreliraju sa stepenom i obimom stecenih
kompetencija

e H6: Organizacije civilnog drustva i mladi iskazuju pozitivan stav prema razvoju mehanizma za
prepoznavanje kompetencija

e H7: Poslodavci bi pozitivnije vrednovali mehanizam za prepoznavanje kompetencija koji
uklju€uje spoljnu procenu kompetencija
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Istrazivanje je sprovedeno u periodu novembar 2013 - februar 2014. godine. Obuhvadéen je prigodan
uzorak od ukupno 356 ispitanika/ca, uz upotrebu kvantitativnih, kvalitativnih i participativnih
tehnika.

(Analizom sadrZaja dokumenata su obuhvaceni relevantni zakoni i dokumenti javnih prakti¢nih

politika, kao i prethodna istrazivanja iz ove oblasti sprovedena u Srbiji ili na evropskom nivou.

Dodatno je sprovedena(analiza sadrZaja 100 oglasa za posao u razli¢itim preduzec¢ima koja posluju u

Srbiji, preuzetih sa internet portala Infostud.

Putem (dve onlajn ankete su prikupljeni podaci od ukupno 316 osoba. Od toga, 141 osoba je
popunila Upitnik za organizatore programa neformalnog obrazovanja u omladinskom radu, dok je
175 osoba popunila Upitnik za uc¢esnike/ce programa neformalnog obrazovanja u omladinskom radu.
Ankete su postavljene na portalu Survey Monkey, a poziv za ucesce distribuiran je putem drustvenih
mreza, mejling lista i internet prezentacija. Detaljne karakteristike ova dva poduzorka mozete
pronadi u Prilogu 1i 2.

-~ =~
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Grafikon 1: uzrast ispitanika koji su popunili anketu za mlade
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Sta od navedenog najbolje opisuje Vase udruzenije ili instituciju?

UdruZenje za mlade 32.4%
Udruzenje mladih

Ostale organizacije civilnog drustva
Kancelarija za mlade
Ustanova/institucija

Medunarodna organizacija

Omladinski centar

Omladinski klub

I T
0.0% 10.0% 20.0% 30.0% 40.0%
- /

Grafikon 2: profil udruZenja i institucija obuhvacenih anketom za organizatore

U 37(dubinskih intervjua ucestvovalo je 40 osoba sledecih profila:

Istrazivadi su svesni Cinjenice da je u prirodi omladinskog rada (koji ne pripada samo areni
celoZivotnog ucenja, ve¢ pre svega Sirem kontekstu civilnog drustva) da utice na celokupan razvoj
kompetencija neophodnih za aktivno uces¢e mladih u drustvu, ispunjeniji liéni razvoj, kao i za laksu
tranziciju u svet rada. Ne negirajuci znacaj prve dve komponente i bez namere da se omladinski rad
instrumentalizije niti njegova svrha suZava, u ovom istraZzivanju prevashodni istrazivacki fokus
stavljen je na kompetencije koje mogu biti od znacaja za bolju zaposljivost mladih.
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Nalazi istrazivanja

Sticanje, vrednovanje i upotreba kompetencija steCenih kroz NFOuOR

H1: Postoji znacajna podudarnost izmedu kompetencija stecenih u programima
omladinskog rada i kompetencija trazenih od strane poslodavaca na trzistu rada

Kako bi potvrdili ili opovrgli ovu hipotezu, od mladih i organizatora programa smo putem onlajn
upitnika prikupili podatke o proceni doprinosa neformalnog obrazovanja na sticanje kompetencija
ponudenih u radnom okviru. Ovi podaci obogaéeni su kvalitativnim podacima iz intervjua
sprovedenim sa zaposlenim mladim osobama koje imaju prethodno iskustvo neformalnog
obrazovanja, kao i sa predstavnicima organizatora programa. S druge strane, sproveli smo analizu
sadrzaja oglasa za posao i razgovarali sa poslodavcima kako bi ustanovili koje kompetencije
poslodavci traze. Poredenjem ovih podataka ustanovi¢emo nivo podudarnosti izmedu kompetencija
stecenih u programima omladinskog rada i kompetencija trazenih na trzistu rada.

1.Kompetencije koje mladi sti¢u kroz neformalno obrazovanje u omladinskom radu

,Sve vaZne kompetencije koje imam stekla sam kroz neformalno obrazovanje. Prolazeci
seminare i iskustva menjao mi se i ukupan odnos prema Zivotu.”

osoba sa iskustvom NFO u OR

U onlajn istraZivanju koje su popunjavali mladi i organizatori programa koris¢ena je kompletna lista
indikatora (sub-kompetencija) koja nam omogucéava detaljan uvid u stavove ove dve grupe prema
razvoju kompetencija u omladinskom radu.

1.1. Personalne kompetencije

Personalne kompetencije
- Upravljanje sobom
- Li¢na organizovanost
- Spremnost da se preuzme odgovornost
- Ucenje i razvoj
- Integritet

U oblasti istrazivanja doprinosa neformalnog obrazovanja razvoju personalnih kompetencija iz
radnog okvira koriS¢ena je lista od 14 indikatora (sub-kompetencija), a ispitanici su svoje odgovore
davali na petostepenoj skali: 1=ne doprinosi uopSte, 2=zanemarljivo doprinosi, 3=doprinosi u
izvesnoj meri, 4=znacajno doprinosi i 5=veoma znacajno doprinosi.

Kao Sto je prikazano na donjem grafikonu, rezultati pokazuju da i mladi i organizatori programa
pozitivno procenjuju doprinos neformalnog obrazovanja na razvoj svih personalnih kompetencija iz
naseg radnog okvira. Zanimljivo je da su i mladi i organizatori narocito bili pozitivni u oceni da
neformalno obrazovanje pomaZze mladima da razviju ,,otvorenost za nova iskustva i nacine rada“ kao
jedne od sub-kompetencija u okviru kompetencije ,uéenje i razvoj“ iz naSeg radnog okvira. S druge
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strane, smatra se da NFOUOR najmanje doprinosi razvoju kompetencija "rad pod pritiskom" i
"podnosenje stresa" sto se moze tumaciti kroz Cinjenicu da se omladinski rad zasniva na slobodnom
izboru mladih. Ipak, buduéi da nema ni jedne prosecne ocene ispod 3,5 mozemo sa pravom reci da
se mladi i organizatori slaZu u oceni da neformalno obrazovanje u omladinskom radu znacajno
doprinosi razvoju personalnih kompetencija, kao sto su upravljanje sobom, licna organizovanost,
preuzimanje odgovornosti, uCenje i razvoj i licni integritet.

4 ™

Personalne kompetencije: procena doprinosa neformalnog
obrazovanja u omladinskom radu razvoju kompetencija

Rad pod pritiskom 3'2365
Kontrola emocija 3-;.587
Podnosenje stresa 3-2?66
Li¢ni prioriteti 3?5;?]8
Upravljanje vremenom ‘16
4.16
Adaptabilnost 4-91‘?19
Pouzdanost 283 429
Samostalnost 3-884_17

4.54
4.68

Otvorenost

S t cenj
premnost za ucenje 4.33

Prihvatanje feedback-a 4.33
Dobra samo-procena

Samousmereno ufenje

Integritet

0.00 1.00 2.00 3.00 4.00 5.00

B Organizatori = Mladi
. /

Grafikon 3: Procena doprinosa NFOUOR na sticanje personalnih kompetencija

,Naucila sam da izadem na kraj sa drugima i sa samom sobom; uvidim gde sam, gde su mi
granice i kojim kapacitetima raspolaZzem.”

zaposlena mlada osoba
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,Pocela sam da slusam sebe i da ¢ujem druge ljude. Ohrabrila sam se da iznesem svoj stav i dalo mi je

o”

samopouzdanje u velikoj meri.
zaposlena mlada osoba

Ove rezultate obogaduju i podaci dobijeni tokom intervjua sa zaposlenim mladim osobama koje
imaju prethodno iskustvo neformalnog obrazovanja u omladinskom radu, kao i sa predstavnicima
organizacija koje rade sa mladima. Tokom intervjua ispitanici su slobodno odgovarali bez ponudene
liste kompetencija a, prema njihovom misljenju, od personalnih kompetencija mladi razvijaju
odgovornost, stavove, vrednosti, emocionalnu stabilnost i refleksiju. Mladi takode, kroz upoznavanje
sebe, postaju spontaniji, te stiu otvorenost za informacije i nova iskustva. Dovoded¢i u odnos ove dve
vrste podataka prepoznajemo znacdajno preklapanje, uz dopunu od strane ucesnika intervjua
znacajnih elemenata poput vrednosti i stavova.

1.2. Interpersonalne kompetencije

,Vestina govora, nacin komunikacije, mogucnost da vise naucis o drugima, mnostvo novih
ideja...to je ono Sto se stice najpre kroz neformalno obrazovanje.”

zaposlena osoba

Interpersonalne kompetencije
- Timski rad
- Liderstvo
- Komunikacija
- Upravljanje konfliktima
- Interkulturalna osetljivost
- Strani jezici

U delu istraZivanja doprinosa NFOUOR razvoju interpersonalnih (socijalnih) kompetencija iz radnog
okvira koriséena je lista od 15 indikatora (sub-kompetencija), a ispitanici su svoje odgovore davali na
petostepenoj skali: 1=ne doprinosi uopste, 2=zanemarljivo doprinosi, 3=doprinosi u izvesnoj meri,
4=znacajno doprinosi i 5=veoma znacajno doprinosi.

S obzirom da se vecina prosecnih ocena po indikatorima nalazi iznad 4.00 (kao Sto je prikazano na
grafikonu 4), rezultati pokazuju da je procena doprinosa razvoju interpersonalnih kompetencija
pozitivnija kada se uporedi sa procenom doprinosa u sferi personalnih kompetencija. NeSto niZe
ocene organizatora (3.65) i mladih (3.81) u proceni ,uspesnog koris¢enja stranim jezicima u usmenoj
i pisanoj komunikaciji“ ne iznenaduje, budu¢i da je re¢ uglavhom o aktivnostima lokalnog ili
nacionalnog karaktera. Mladi i organizatori su narocito bili pozitivni u oceni da NFOuOR pomaze
mladima da razviju kompetencije timskog rada (saradljivost, licna odgovornost u timu, pruzanje i
prihvatanje podrske), komunikacije (vestine slusanja, prezentacione vestine, jasna i precizna
komunikacija) i interkulturlane osetljivosti (svesnost o razli¢itosti, pozitivnho vrednovanje razlicitosti,
interkulturalna fleksibilnost). Kona¢no, na osnovu ovih rezultata mozZzemo utvrditi da se mladi i
organizatori slaZzu u oceni da neformalno obrazovanje u omladinskom radu znacajno doprinosi
razvoju interpersonalnih kompetencija, kao sto su timski rad, liderstvo, komunikacija, upravljanje
konfliktima, interkulturalna osetljivost i komunikacija na stranim jezicima.
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Interpersonalne kompetencije: procena doprinosa neformalnog
obrazovanja u omladinskom radu razvoju kompetencija
. 4.41
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Grafikon 4: Procena doprinosa NFOUOR na sticanje interpersonalnih kompetencija

,Imamo povratnu informaciju od studenata koji su prosli nekoliko treninga za javni nastup,
da bolje prolaze na usmenim ispitima.“

organizator programa

Ovi podaci su u skladu sa informacijama prikupljenim tokom intervjua sa zaposlenim osobama sa
iskustvom u omladinskom radu, kao i sa predstavnicima organizatora programa. Nalazi intervjua
pokazuju da se od interpersonalnih kompetencija posebno razvijaju one koje se ti¢u komunikacije i
kulture dijaloga, timskog rada, rada sa ljudima, javnog nastupa i prezentacionih vestina, razumevanja
i prihvatanja razli¢itosti, transformacije konflikata, itd. Ispitanici isticu da razlog verovatno leZi u
Cinjenici da se NFOuUOR zasniva na otvorenosti i mnostvu prilika da ucesnici komuniciraju,
predstavljaju i suCeljavaju misljenja, rade u grupi, itd. Ispitanici dalje ukazuju da su ove kompetencije
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mladima veoma korisne, kako u odnosima sa porodicom i prijateljima, tako i tokom studiranja i
ucesca u razlicitim grupama i inicijativama.

1.3. Radne kompetencije

»Bilo da mladi u organizaciju dolaze kao volonteri ili kao praktikanti, oni ¢ak i nesvesno
usvajaju odredena znanja pocevsi od toga kako se koristi fotokopir-masina i pravilno vodi
dokumentacija, pa do odnosa sa javnoscu, vodenja finansija i dr.”

organizator programa

Radne kompetencije
- Preduzentistvo (preduzimljivost)
- Organizacione vestine
- Usmerenost na klijenta
- ReSavanje problema
- Digitalna kompetencija (IT vestine)

Kao i u slucaju personalnih i interpersonalnih kompetencija, u oblasti istraZivanja doprinosa NFOUOR
razvoju radnih kompetencija iz radnog okvira koriséena je lista od 16 indikatora (sub-kompetencija),
a ispitanici su svoje odgovore davali na petostepenoj skali: 1=ne doprinosi uopste, 2=zanemarljivo
doprinosi, 3=doprinosi u izvesnoj meri, 4=znacajno doprinosi i 5=veoma znacajno doprinosi.

Kada je sticanje radnih kompetencija u pitanju, i mladi i organizatori su pozitivni po pitanju doprinosa
neformalnog obrazovanja u ovom procesu. Na svim indikatorima (osim ,numericke vestine“)
prosecne ocene su vece od 3.50, a posebno se istiCe doprinos neformalnog ucenja razvoju
inovativnosti, poznavanju internet resursa i fleksibilnosti u radu sa razli¢itim tipovima klijenata.
Nesto niZe ocene na indikatorima ,numericke vestine” (,ume$ tacno da obracunas budzZet
neophodan za realizaciju aktivnosti“) i ,projektni menadZment” (,poznaje$ principe upravljanja
projektima i uspesno ih primenjujes u praksi“) potencijalno ukazuju da je re¢ o nesto specificnijim
vestinama koje se cesto koriste u omladinskom radu, Sto istovremeno ne znaci da se vecina
programa neformalnog obrazovanja eksplicitno bavi njihovim razvojem. Konacno, na osnovu
rezultata moZemo utvrditi da i mladi i organizatori smatraju da neformalno obrazovanje u
omladinskom radu znacajno doprinosi razvoju radnih kompetencija, kao sto su preduzetnistvo,
organizacione vestine, usmerenost na klijenta, reSavanje problema i digitalna kompetencija.
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Radne kompetencije: procena doprinosa neformalnog obrazovanja
u omladinskom radu razvoju kompetencija
Inovativnost :‘gg
Inicijativnost ;5?6
Uticaj na druge zgé
Preuzimanje rizika 3-’3.598
Planiranje 3'7i_01
Upravljanje resursima 3-73?96
Delegiranje 3'82_10
Projektni menadZment 3555’
Numericke vestine 33;:';’
Analititnost 3-55%.76
Kreativnost 3'1'5')051
Razumevanje potreba klijenata ;‘Eﬂl
Fleksibilnost 5%
Digitalna pismenost 3_73'96
Poznavanje internet resursa i{‘;
Zainteresovanost za IT novine 3.613-96
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Grafikon 5: Procena doprinosa NFOUOR na sticanje radnih kompetencija

»Mladi postaju kompetentni da prepoznaju problem, nadu naline za njegovo reSenje i
preduzmu aktivne korake.”

organizator programa

Kvalitativni podaci sa intervjua sa zaposlenim mladim osobama i organizatorima programa pokazuju
da, iako su sva ucenja korisna za li¢ni i profesionalni razvoj mladih, doprinos njihovoj vecoj
zaposljivosti posebno daju radne kompetencije. U njih moZzemo svrstati sposobnosti organizacije
posla i dokumentacije, prepoznavanja i koris¢enja prilika, analize problema, upravljanja projektima,
prikupljanja i adekvatnog raspolaganja resursima, fokus na cilj, liderstvo i javno zagovaranje. Osim
toga, veoma znacajne kompetencije primenjive u razlicitim situacijama odnose se na proaktivnost,
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kreativnost, kriticko misljenje, sposobnost sagledavanja Sire slike, te prepoznavanje potreba drustva i
zajednice.

Saglasnost i razlike izmedu mladih i organizatora u pogledu doprinosa NFOuOR
sticanju kompetencija

Kao Sto smo veé videli, postoji saglasnost u proceni mladih ljudi i organizatora programa da
neformalno obrazovanje u omladinskom radu moZe veoma znacajno da doprinese razvoju
personalnih, interpersonalnih i radnih kompetencija. Zanimalo nas je da vidimo u kojoj meri je ta
saglasnost statisticki znacajna, i da li postoje neke razlike u pogledu pojedinih kompetencija iz radnog
okvira.

Rezultati statisticke analize dodatno su potvrdili utisak da postoji saglasnost izmedu mladih ljudi i
organizatora programa u pogledu procene doprinosa razvoju kompetencija kroz neformalno
obrazovanje u omladinskom radu. Mladi i organizatori programa u potpunosti su saglasni u pogledu
doprinosa NFOUOR razvoju kompetencija: upravljanje sobom, licna organizovanost, integritet, timski
rad, komunikacija, interkulturalna osetljivost, komunikacija na stranim jezicima, preduzetnistvo,
organizacione vestine, usmerenost na klijenta, resSavanje problema i digitalna kompetencija.

Statisticke znacajne razlike izmedu ove dve grupe pronadene su u pogledu tri kompetencije i to:
preuzimanje odgovornosti, uCenje i razvoj i liderstvo. U okviru ovih kompetencija, po pravilu, mladi
su pozitivniji od organizatora u pogledu stepena doprinosa NFOUOR njihovom sticanju. Detaljan
pogled u sub-kompetencije u okviru ove Cetiri kompetencije, pokazuje da ono $to doprinosi ovim
statisticki znacajnim razlikama su razlike mladih i organizatora u pogledu procena doprinosa NFO u
OR za razvoj: pouzdanosti (,,kad nesto preuzmes, drugi mogu u potpunosti da se oslone na tebe”),
samostalnosti (,mozZes stvari da obavljas samostalno, bez stalne kontrole”), spremnosti za uéenje
(,spreman/a si za ucenje iz sopstvenih gresaka“), prihvatanje povratne informacije (,prihvatas
povratnu informaciju drugih (feedback) sa otvorenoséu”), odlucnost (,umesS dobro da donosis
odluke”) i davanje feedback-a (,mozZe$ da das svoju povratnu informaciju (feedback) drugima tako
da im bude korisna za razvoj“). U svim ovim sub-kompetencijama mladi u proseku daju vise ocene za
stepen doprinosa NFOUOR njihovom sticanju. Na osnovu svega moZemo rec¢i da mladi ljudi
prepoznaju nesto veci potencijal neformalnog obrazovanja u omladinskom radu za sticanje
kompetencija od samih organizatora tih aktivnosti.
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Slicnosti i razlike u procenama organizatora i mladih u pogledu
dopinosa neformalnog obrazovanja u omladinskom radu razvoju

Upravljanje sobom
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Grafikon 6: Statisticka znacajnost razlika u procenama doprinosa NFOUOR na sticanje kompetencija
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Kompetencije koje poslodavci traze

Analiza sadrzaja oglasa za posao obuhvatila je 100 oglasa preuzetih sa portala Infostud u februaru
2014. godine. Sami oglasi ukljuceni u uzorak obuhvataju Sirok spektar zanimanja, kompanije iz
razli¢itih industrija, kao i razliCite nivoe zahtevane stru¢ne spreme (vise informacija o strukturi uzorka
oglasa, kao i detaljnu listu kompanija Ciji su oglasi obuhvaceni analizom mozZete pronadi u Prilogu 9).

Rezultati analize ukazuju da poslodavci u ¢ak 91% oglasa iz uzorka, pored ostalih zahteva, navode i
kompetencije koje ocekuju od kandidata. Detaljna analiza redosleda zahteva prezentovanih u
oglasima, pokazuju da se u 57.6% oglasa prvo navode trazene formalne kvalifikacije, a zatim Zeljene
kompetencije, a da u 17,2% slucaja oglasi navode samo trazene kompetencije (bez pominjanja
formalne kvalifikacije). U 16,2% oglasa trazene kompetencije nalaze se ispred zahtevanih formalnih
kvalifikacija. U samo 8% slu¢ajeva kompanije zaposljavaju isklju¢ivo na osnovu formalnih kvalifikacija.

Kvalifikacije ili kompetencije

kvalifikaciie i d
valifikacije ispre 57.6%
kompetencija

Samo kompetencije

Kompetencije ispred
kvalifikacija

Samo kvalifikacije

Ni jedno ni drugo 1.0%

1 T T
0.0% 10.0% 20.0% 30.0% 40.0% 50.0% 60.0% 70.0%

Grafikon 7: Sta je ,starije” u oglasima za posao: kompetencije ili kvalifikacije

Dublja analiza oglasa ukazuje na Cinjenicu da zahtevi poslodavaca za posedovanjem kvalifikacija ili
kompetencija zavise od vrste posla. Tako, na primer, za poslove u oblasti administracije i
racunovodstva poslodavci prevashodno od kandidata ocekuju formalne kvalifikacije, dok se u
sektoru informacionih tehnologija mnogo vise traZze kompetencije (u ¢ak 33,3% se samo one
zahtevaju). Nesto slabiji, ali i dalje visok znacaj kompetencijama daje se i kod poslova u oblasti
trgovine i prodaje.
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Formalne kvalifikacije i kompetencije u oglasima za posao
0,
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Grafikon 8: zahtevi poslodavaca u odnosu na najtrazenije vrste poslova u oglasima

Detaljna analiza kompetencija koje se pojavljuju u oglasima za posao ukazuje na 15 najcescée
pomenutih kompetencija u oglasima (koje moZete videti na donjem grafikonu 9). Porededi dobijenu
listu sa kompetencijama Ciji doprinos su procenjivali mladi i organizatori programa, uoc¢avamo da je
od 15 kompetencija koje poslodavci najéesce traZe u oglasim za posao, ¢ak 11 kompetencija
obuhvacéeno nasim radnim okvirom kompetencija uklju¢enim u ovo istraZivanje. Na osnovu vec
prezentovanih rezultata koji ukazuju da neformalno obrazovanje u omladinskom radu moze veoma
znacajno da doprinese razvoju personalnih, interpersonalnih i radnih kompetencija iz testiranog
okvira, mozemo zakljuéiti da su kompetencije koje se stiCu kroz neformalno obrazovanje u
omladinskom radu veoma znacajne za zaposljivost mladih, jer se u velikoj meri podudaraju sa
kompetencijama koje poslodavci traZe na trZistu rada.

Razlike izmedu testiranog okvira kompetencija i liste trazenih kompetencija u oglasima za posao
pronalazimo samo u cetiri slu¢aja (oznaceno crvenom bojom na grafikonu 9): usmerenost na
rezultat, preciznost, posveéenost i motivisanost.
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Trazene kompetencije u oglasima za posao
Komunikacijske vestine : 55.4%
Timski rad/saradnja E E 46.5%
Litna organizovanost 27.7%
Usmerenost na rezultat 21.8%
Odgovornost 20.8%
Spremnost na ucenje 19.8%
Inicijativnost 19.8%
Analiti¢nost 16.8%
Preciznost 15.8%
Posvecenost (vrednoca) 15.8%
Kreativnost 14.9%
Fleksibilnost 14.9%
Motivisanost 14.9%
Samostalnost 14.9%
Usmerenost na klijenta 13.9%
Organizacione vestine 13.9%
| i

0.0% 10.0% 20.0% 30.0% 40.0% 50.0% 60.0% |

Grafikon 9: Trazene kompetencije u oglasima za posao

U dubinskim intervjuima sa predstavnicima sektora ljudskih resursa zaduzenih za zaposljavanje, kao i
njihovih asocijacija (Privredna komora Srbije, Unija poslodavaca Srbije, Americka privredna komora)
dodatno se potvrdila relevantnost svih kompetencija iz naseg radnog okvira kompetencija za
zaposljivost. Naravno, razlike postoje u odnosu na vrstu posla ili preteinu delatnost kojom se
kompanija bavi. Zato smo predstavnike poslodavaca pitali koje od kompetencija iz naseg okvira vide
kao relevantne za zapos$ljavanje nezavisno od pozicije za koju se konkuriSe, a koje su specificne u
odnosu na trazenu poziciju.

Vecina predstavnika kompanija i drugih relevantnih aktera od kompetencija ponudenih u radnom
okviru smatra da su za sve pozicije vaZne slede¢e kompetencije: upravljanje sobom, licna
organizovanost, spremnost da se preuzme odgovornost, timski rad, upravljanje konfliktima,
preduzetnistvo i resSavanje problema. Posebno se isticu komunikacija i u¢enje i razvoj koje su gotovo
svi ispitanici oznacili kao znacajne za sve zaposlene, nezavisno od pozicije.
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Kao kompetencije znacajne u zavisnosti od pozicije dominantno su oznacene sledece: integritet,
strani jezici, organizacione vestine, usmerenost na klijenta i IT vestine, dok je liderstvo svrstano u ovu
kategoriju od strane svih ispitanika. Zanimljivo je joS da se interkulturalna osetljivost prepoznaje
relevantnom, ne samo u zavisnosti od pozicije ve¢ i od Sireg drustvenog konteksta u kome se
delatnost kompanije obavlja (npr. ako se kompanija nalazi u multikulturalnoj sredini, ova
kompetencija postaje veoma znacajna u procesu zaposljavanja).

Osim toga, neki od poslodavaca navode da su trazene kompetencije ¢esto u skladu sa kompanijskim
vrednostima. Tako je, na primer, u jednoj od kompanija "inovativnost prioritetna, pa ¢ak i na poziciji
blagajnika", a takode je vaino da se vrednosni sistem osobe podudara sa korporativnim
vrednostima. Isticu se joS kolegijalnost, samostalnost, rad sa klijentima, analiticnost, fokusiranost
na detalje, rad pod stresom, preduzetnicki duh i izrazene vestine komunikacije. Dalje, u zavisnosti
od pozicije, prioritet bivaju liderske sposobnosti, sposobnost resavanja konflikata i fleksibilnost.
Kod kandidata koji nemaju prethodnog iskustva ceni se josS i skromnost.

Ovi rezultati u skladu su sa rezultatima prethodnih istraZzivanja sprovedenih u Srbiji. Prema
istrazivanjima o polozaju mladih na trziStu rada koje je sprovela Unija poslodavaca Srbije podaci su
sliéni, ukazujuéi da se najviSe trazi timski rad, vestine ophodenja sa klijentima, komunikativnost,
pismenost i fleksibilnost (UPS, 2012). Istovremeno, poslodavci kod mladih posebno vrednuju njihovu
fleksibilnost, efikasnost, snalazljivost, prilagodljivost, inovativnost i kreativnost (UPS, 2013). Sli¢an
obrazac nalazimo i u istraZivanju Infostuda (projekat Careers, 2013) u kome je ucestvovalo 249
poslodavaca iz cele Srbije. Prema rezultatima ovog istrazivanja medu 10 najvaznijih sposobnosti koje
poslodavci ocekuju od studenata koji su zavrsili studije nalaze se: timski rad, sposobnost
organizacije i planiranja, spremnost na dalje ucdenje i usavrSavanje, analiticko misljenje,
preuzimanje inicijative, sposobnost donosenja odluka, prakticna primena teorijskih znanja, pisana
i oralna komunikacija, samostalnost i rad pod pritiskom. Poredivsi ove nalaze sa nasim radnim
okvirom, uo¢avamo da je ¢ak 9 od 10 najtraZenijijh kompetencija uklju¢eno u nas radni okvir, ¢ime se
dodatno potvrduje njegova validnost kao dobre osnove za razvoj buduéeg mehanizma za
prepoznavanje kompetencija ste¢enih kroz NFOuOR.

Tokom istrazZivanja smo pokusali da saznamo i koje od ovih kompetencija poslodavci uspevaju lako
da pronadu, a koje nedostaju na trziStu rada. Podaci prikupljeni tokom intervjua ukazuju da
generalno nedostaje prakti¢no iskustvo, te da "mladi vecinu klju¢nih kompetencija ne mogu da nauce
na fakultetima". Osim toga "mladima koji su na probnom radu c¢esto nedostaje preduzimljivost, tj.
promisljanje i inicijativa da nesto sami predloZe, iznesu ideju, samostalno realizuju aktivnost". Druge
nedostaju¢e kompetencije se ogledaju u loSem osecaju za menadZment (postavljanje ciljeva,
prioritiziranje, rad u grupi, donosenje odluka itd.) ili poznavanju specificnih programskih alata (npr.
PHP). Pojedini ispitanici takode smatraju da "mladima nedostaju informacije kako radno okruZenje
uopste izgleda i funkcionise. Oni ne poznaju instrumente i mehanizme, nemaju dovoljino
samopouzdanja, manjka im podrska u radnom okruZenju... Rezultat toga je da posle godinu dana na
poslu gube motivaciju za bilo kakav aktivizam, hobije, ucenja, itd."

S obzirom na ovakvu situaciju, kompanije (posebno veci sistemi) razvijaju sopstvene mehanizme za
pracenje i razvoj kompetencija zaposlenih. Tako je u jednoj kompaniji , liderstvo” kompetencija koja
je prioritetna u razvojnom planu kompanije za naredni period jer su "liderske vestine glavna stvar
koja pomaZe u upravljanju promenama. Ukoliko postoji dobar liderski kapacitet, promene, koje su u
modernom poslovnom svetu svakodnevne, mnogo se lakse odvijaju.” Druge, pak, posebnu paznju
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posvecuju stremljenju kvalitetu, spremnosti za licni razvoj, drustveno odgovornom poslovanju i
odnosima medu zaposlenim.

Zakljucak o H1

Na osnovu dobijenih rezultata mozemo reéi da je hipoteza H1 potvrdena, te da sa sigurnoscu
mozemo utvrditi da neformalno obrazovanje u omladinskom radu ima potencijal da znacajno
doprinese razvoju personalnih, interpersonalnih i radnih kompetencija kod mladih koji uc¢estvuju u
ovim programima. Istovremeno ove kompetencije se u velikoj meri podudaraju sa kompetencijama
koje poslodavci traze prilikom zaposljavanja, iskazanim u oglasima ili primenjenim u procedurama
selekcije. Dodatnu potvrdu daju nam i rezultati drugih istrazivanja o potrebama poslodavaca
sprovedenim u Srbiji u prethodnih nekoliko godina. Samim tim moZemo zakljuciti da su
kompetencije koje se sti¢u kroz neformalnom obrazovanje u omladinskom radu veoma znacajne
za zaposljivost mladih, jer se u velikoj meri podudaraju sa kompetencijama koje poslodavci traze
na trZistu rada. Kao posebno znacajne za zaposljivost, nezavisno od pozicije za koju se konkurise,
izdvajaju se komunikacija i ucenje i razvoj, a zatim upraviljanje sobom, licna organizovanost,
spremnost da se preuzme odgovornost, timski rad, upravljanje konfliktima, preduzetnistvo i
resavanje problema.

Utvrdili smo, takode, da se lista kompetencija u nasem radnom okviru pokazala kao veoma
relevantna, jer obuhvata 11 od 15 najtraZenijih kompetencija u oglasima za posao. Samim tim je
mozemo uzeti kao dobru osnovu za dalji rad na kreiranju mehanizma za prepoznavanje
kompetencija za zaposljivost mladih.
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H2: U procesu selekcije kadrova, poslodavci pozitivnho vrednuju kompetencije
ste¢ene u neformalnom obrazovanju

Istrazujudi razlicite aspekte ove hipoteze, pitali smo mlade da li su i na koji nacin potencijalnim
poslodavcima ucesnici/e programa neformalnog obrazovanja u omladinskom radu predstavljali ovo
iskustvo i kroz njega stecene kompetencije. Osim toga, sagledavali smo stavove poslodavaca prema
ovako ste¢enim kompetencijama kroz direktne intervjue, ali i analizu percepcije mladih i
organizatora programa. Takode, direktno iskustvo zaposlenih sa prethodnim iskustvom NFOuOR
prosirilo nam je uvid u vrednovanje kompetencija i nakon procesa selekcije.

Predstavljanje i vrednovanje iskustva NFO u OR

Na pitanje ,,Da li si bio/la u prilici da tokom konkurisanja za posao predstavi$ poslodavcima svoje
iskustvo neformalnog obrazovanja u omladinskom radu?“ 42% ispitanih mladih u onlajn anketi je
dalo potvrdan odgovor.
4 )
Da li si bio/la u prilici da tokom konkurisanja za posao predstavis
poslodavcima svoje iskustvo neformalnog obrazovanja
u omladinskom radu?

Ne
58%

Grafikon 10: Da li su mladi bili u prilici da poslodavcima predstave svoje iskustvo NFOUOR

0Od 42% mladih koji su bili u prilici da predstave svoje iskustvo NFOUOR potencijalnim poslodavcima,
najveci broj ga je predstavio u svojoj biografiji (93.8%), nesto manje popularna opcija je ,,pominjanje
tokom intervjua“ (73.8%), a najmanje koriséeni nacin za predstavljanje bilo je ,navodenje u
motivacionom pismu“ (63.1%).
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Na koji nacin si poslodavcima predstavio/la svoje iskustvo
NFO u OR?
100.0% 93.8%

90.0%
80.0%
70.0%
60.0%
50.0%

40.0%
30.0%
20.0%
10.0%

0.0%

navodedi ga u CVu navodedi ga u pominjuci ga tokom nisam ga nigde
motivacionom pismu intervjua navodio/la

.

Grafikon 11: Na koji nacin mladi predstavljaju svoje kompetencije

Upitani da procene kakav su stav imali poslodavci prema njihovom iskustvu NFOUuOR u toku procesa

selekcije, ¢ak 82% ispitanika izvestava o pozitivnom stavu poslodavaca prema ovom angaZmanu

mlade osobe. Od tog broja, 16.4% poslodavaca je smatralo da je to iskustvo ,,veoma relevantno”, a

44.3% poslodavaca su bili ,zainteresovani da saznaju vise o tome”.

Kakav stav su poslodavci imali prema tvom iskustvu
neformalnog obrazovanja u omladinskom radu?

Bili su zainteresovani da
saznaju vise o tome

Uzeli su ga u obzir, ali se
Lo . . 21.3%
nisu interesovali za detalje
Smatrali su ga veoma
relevantnim
Nisam dobio nikakvu
. . 14.8%
povratnu informaciju

Smatrali su da to nije
relevantno

44.3%

3.3%

0.0% 10.0% 20.0% 30.0% 40.0% 50.0%

.

Grafikon 12: Mladi o stavovima poslodavaca prema njihovom iskustvu NFOuOR
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S druge strane, stavovi kroz intervjue obuhvacenih organizatora programa i zaposlenih sa iskustvom
NFOUOR o tome u kojoj meri se u poslovhom svetu prepoznaju i vrednuju kompetencije stecene kroz
neformalno obrazovanje se razlikuju. Dok jedni smatraju da poslodavci imaju predrasude o civilnom
drustvu i neformalnom ucenju, drugi veruju su sve vise svesni da "osobe koje imaju iskustvo NFO
mogu nesto vise, drugacije, kreativnije, da imaju integritet, elokventniji su...". Ono Sto je zajednic¢ko
za vecinu ispitanika je utisak da se stavovi vremenom menjaju, posebno nakon ispoljavanja
odredenih znanja i vestina u konkretnim situacijama.

No, i pre nego $to se mlada osoba sa iskustvom uceséa u programima neformalnog obrazovanja
zaposli, neophodno je da svoje kompetencije osvesti i na adekvatan nacin predstavi potencijalnom
poslodavcu.

Istovremeno, predstavnici sektora ljudskih resursa u kompanijama obuhvaéenim istraZivanjem
smatraju da mladi cesto neadekvatno predstavljaju svoje kompetencije. Isticu¢i da se prilikom
zaposljavanja "izrazito ceni iskustvo neformalnog obrazovanja, jer to govori o Sirini osobe”,
poslodavci smatraju da mladi relevantna iskustva loSe predstavljaju kako u biografiji (koje su
poslodavcima cesto konfuzne), tako i u propratnom pismu "koje ne koriste da predstave svoje licne
osobine i specificne prednosti, ve¢ prepisuju stvari iz CV-a i oglasa”.

Poslodavci posebno vrednuju volonterski rad, uceSce u studentskim organizacijama, uces$ce na
konferencijama, seminarima, ali i sportske aktivnosti i ¢lanstvo u odredu izvidacda jer im ono ukazuje
na to "koliko je osoba proaktivna”. Oni takode smatraju da "osobe sa aktivistickim iskustvom izdvaja
Siroka lepeza interesovanja i dobra organizacija”. Takode, poslodavci isticu da ,mnogo bolje
kompetencije imaju oni koji su kroz neformalno obrazovanje prosli procesne edukacije vezane za licni
razvoj jer njih odlikuje entuzijazam, inicijativa, neposustajanje pred preprekom i sagledavanje Sire
slike.” Medutim, iskustva ukazuju da mladi cesto ova iskustva ne pominju misle¢i da ona nece biti
relevantna za radno mesto na koje se prijavljuju.

Sa druge strane, iskustva zaposlenih osoba sa prethodnim iskustvom uces¢a u aktivnostima civilnog
drustva, situaciju ne opisuju tako pozitivnom iako prepoznaju da ih kompetencije stecene kroz NFO
izdvajaju od drugih kolega jer "uvidam pojedine nedostatke u poslu, laksSe dolazim do resenja i bolji
sam u organizaciji". Ispitanici navode da ,nadredeni prepoznaju te kompetencije u jedan na jedan
komunikaciji i to im se dopada, ali nemaju inicijativu da te tehnike pokusaju da prenesu u ukupan
poslovni ambijent. Na primer, komunikacija je poistovecena sa procedurom.” Druge osobe takode
istiCu da se njihove kompetencije nisu nimalo vrednovale sve dok se nisu ispostavile veoma korisnim
kroz prakti¢nu primenu (npr. u radu sa grupom korisnika ili timske projekte). Sli¢éno je i u odnosu sa
kolegama kojima je "u pocetku moje ponasanje bilo neobicno npr. kada se zahvalim, pohvalim, kada
odbijem da ucestvujem u ogovaranju itd. Mislim da sam uspela da postavim i neka nova pravila
ponasanja.”

Na osnovu oprecnih stavova predstavnika poslodavaca i zaposlenih moze se zakljuciti da se prilikom
selekcije i pradenja profesionalnog razvoja zaposlenih, znanja i vestine steCene kroz NFOuOR
veoma vrednuju, ali da to nije uvek slucaj i u svakodnevnim odnosima sa neposrednim kolegama i
nadredenim osobama.

Kada je rec o stavovima mladih, poslodavci su tokom intervjua navodili veoma razlicita iskustva. Neki
poslodavci imaju negativna iskustva jer su osobe sa prethodnim iskustvom u civilnom drustvu
pokazivale nestalnost i nedovoljnu lojalnost, te preispitivale vrednosti kompanije. S druge strane,
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pozitivna iskustva se odnose na cinjenicu da "osobe koje su kod nas zaposlene a imaju iskustvo
civilnog drustva ¢esce pokazuju inicijativu i u svom razmisljaju "izlaze iz kutije"”. Neke kompanije ¢ak
imaju dugorocna partnerstva sa studentskim organizacijama, jer "ti mladi ljudi po pravilu imaju dobre
rezultate na procenama, a i kasnije u kompaniji".

Zakljucak o H2

Prema informacijama koje iznose mladi koji sa iskustvom konkurisanja za posao i predstavljanja svog
iskustva u omladinskom radu, samo 3.3% poslodavaca je smatralo da to iskustvo ,,nije relevantno”.
82% mladih izvestava o pozitivnom stavu poslodavaca prema njihovom iskustvu u neformalnom
obrazovanju u omladinskom radu. Prema iskustvima nasih ispitanika, 16.4% poslodavaca smatra da
je to iskustvo ,,veoma relevantno”, a u 44.3% slucajeva su poslodavci bili ,,zainteresovani da saznaju
viSe o tome”. Iz intervjua sa poslodavcima saznajemo da se prilikom zaposljavanja "izrazito ceni
iskustvo neformalnog obrazovanja, jer govori o Sirini osobe". Poslodavci posebno vrednuju
volonterski rad, ucesc¢e u studentskim organizacijama, uces¢e na konferencijama, seminarima, ali i
sportske aktivnosti i clanstvo u odredu izvidaca jer im ono ukazuje na to "koliko je osoba
proaktivna". Ipak, predstavnici sektora ljudskih resursa u nekoliko kompanija obuhvaéenih
istrazivanjem smatraju da mladi neadekvatno predstavljaju svoje kompetencije i ukazuju da mladi
Cesto ova iskustva ne pominju misleci da ona nece biti relevantna za radno mesto na koje se
prijavljuju. Istovremeno jedan broj zaposlenih mladih sa iskustvom omladinskog rada ukazuje na
izazove prepoznavanja vrednosti ovako steCenih kompetencija nakon procesa selekcije, a u toku
uklapanja u radnu sredinu (ovim pitanjem transferabilnosti kompetencija detaljno ¢éemo se baviti u
razmatranju hipoteze H3). Na osnovu svega mozemo zakljuéiti da se mladi i poslodavci slaZu u oceni
da se prilikom selekcije zaposlenih iskustvo neformalnog obrazovanja u omladinskom radu u
velikom broju slucajeva pozitivno vrednuje. Istovremeno, poslodavci ukazuju da postoji potreba za
vecom vidljivoscu i boljim prezentovanjem kompetencija steCenim kroz neformalno obrazovanje u
omladinskom radu od strane mladih prilikom konkurisanja za radno mesto.
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H3: Kompetencije stecene u neformalno-obrazovnim aktivhostima koje se
sprovode kroz programe omladinskog rada su prenosive u poslovno okruzenje

U ovom istrazivanju prevashodno se bavimo ,Sirokim“ i prenosivim kompetencijama, koje bi trebalo
da budu primenjive u razli¢itim kontekstima i razli¢itim radnim situacijama. Ipak, Zeleli smo da
dodatno proverimo ovu pretpostavku o ,transferabilnosti“ kompetencija ste¢enim kroz NFOUOR u
poslovno okruzenje. Ovoj hipotezi najpre smo pristupili istrazujuéi ,,konceptualnu transferabilnost” —
da li postoji zajedni¢ko razumevanje pojmova koje koristimo u nasem radnom okviru. Na primer, da
li ,,timski rad” u omladinskom radu podrazumeva isto Sto i timski rad u poslovnom okruzenju. Zatim
smo analizirali percepcije mladih i organizatora programa o tome koliko su kompetencije stecene
kroz NFOUOR upotrebljive u poslovhom okruzenju. Kako bismo ispitali ,prakticnu transferabilnost”
zaposlene mlade smo kroz upitnik pitali da procene znacaj stecenih kompetencija za uspesnost na
poslu, dok smo tokom intervjua sa zaposlenima razgovarali o iskustvu prenoSenja i upotrebe
kompetencija na radnom mestu. Sa poslodavcima smo razgovarali o tome koje kompetencije su
prenosive. Konacno. sa ispitanicima svih pomenutih profila smo razgovarali i o preduslovima za koje
smatraju da treba da se ispune kako bi kompetencije ste¢ene u kontekstu omladinskog rada mogle
biti prenete u poslovni ambijent.

3.1. Razumevanje pojedinih kompetencija

Vazan preduslov za prepoznavanje kompetencija stecenih kroz NFOuOR i njihovo uspesno
prenosenje u poslovno okruzenje izmedu ostalog vidimo i u zajedni¢ckom razumevanju njihovog
znacenja (tzv. konceptualnoj transferabilnosti) izmedu sektora omladinskog rada i sektora
zaposljavanja. Kako bi sproveli analizu uskladenosti razumevanja, odabrali smo tri kompetencije iz
radnog okvira (upravljanje sobom, timski rad i preduzetnistvo) i sve ispitanike/ce pitali da iznesu
kako ih oni razumeju. Ovi podaci ¢e posebno biti znacajni u procesu definisanja kompetencija tokom
razvoja mehanizma.

Dobijeni rezultati analize sadrZaja ovih definicija iz intervjua sa poslodavcima i zaposlenima ukazuju
da se najvisSe razlika pojavljuje u razumevanju kompetencije ,upravljanje sobom* - dok jedan broj
ispitanika naglasak stavlja na odnos prema sebi, drugima je u fokusu odnos prema radnim
obavezama. Tako prva grupa govori o "nacinima na koje se nosimo sa stresom", "pronalazenju
balansa izmedu privatnog i profesionalnog", samopouzdanju, emocionalnoj stabilnosti, nacinima da
izbegnemo "burn-out" te licnoj organizaciji razlicitih kompetencija. Drugi, pak, ovu kompetenciju
vide kao ,rasporedivanje znanja i vestina radi obavljanja dobijenih zadataka i upravljanje njima u
realnom vremenskom okviru, uz odredeni kvalitet”, "ostvarivanje rezultata, upravljanjem svojim
poslom i razumevanjem toga Sta kompanija ocekuje od mene i kako da to postignem". Navode se jos
aspekti poput dobrog upravljanja resursima, postavljanje prioriteta i strateskog razmisljanja. Takode,
prepoznaje se i veza izmedu profesionalnog odnosa i oseéanja tako Sto je pojedini ispitanici opisuju
kroz to "kako upravljas sobom profesionalno u okviru preduzeca i kako se oseéas u odnosu na to".
Osim toga, neke osobe Sire definiSu ovu kompetenciju govoreéi da ona predstavlja “Samosvest o
kompetencijama, gde Zelim da budem i kako ¢u to postici, benefite koje mogu dobiti za sebe i za
kompaniju koju predstavljam.”

Razumevanje ,upravljanja sobom” koje su iskazali organizatori programa putem onlajn ankete u
skladu je sa ovim stavovima. Naime, organizatori prevashodno govore o upravljanju vremenom, ali i
o efikasnosti, donoSenju odluka, brizi o li€nom razvoju, odgovornosti i organizovanosti.
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Slika 2: najcesc¢e pominjane reci u definiciji "upravljanja sobom" od strane organizatora programa

S druge strane, mladi osim upravljanja vremenom i dobre organizacije pominju i samokontrolu,
upravljanje emocijama, samopouzdanje, itd. Drugim re¢ima, mladi vise prepoznaju aspekte licne
stabilnosti u ovoj kompetenciji.
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Slika 3: naj¢e$c¢e pominjane reci u definiciji "upravljanja sobom" od strane mladih

Na osnovu ovih odgovora moZzemo zakljuciti da se u razumevanju nasih ispitanika znacenja
kompetencija ,upravljanje sobom” i ,licna organizovanost” iz naSeg okvira u izvesnoj meri
preklapaju, te da bi tokom razvoja mehanizma trebalo pronadi adekvatnije nazive za ove
kompetencije.

lako je razumevanje timskog rada mnogo ujednacenije, i ovde primecujemo da postoje razli¢iti
aspekti koje ispitanici/e isticu kao njima posebno znacajne. Tako se timski rad najcesée definise kroz
opis ponasanja: ,fleksibilnost u radu sa kolegama", "postovanje tudeg stava i profesionalnog
misljenja i nalazenje optimalnog, zajedni¢kog reSenja koje je u skladu sa potrebama klijenata, ali i
firme“, "zajednicko dolazenje do rezultata, ¢ak i kada to znaci da se nekome moras suprotstaviti".
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Osim toga, timski rad se opisuje i kroz "svest da radni zadaci zahtevaju razmenu misljenja",

svest o

tome da smo svi tu zajedno radi zajednickog cilja", "spremnost da odustanu od svog li¢cnog cilja radi
cilja grupe", te "svest da smo u lancu". S druge strane, odgovori prikupljeni kroz onlajn anketu za
organizatore programa istiCu sliéne aspekte, ukljucujuéi rad sa ljudima i u grupi, razlic¢ite uloge,

stremljenje zajednickim ciljevima, razumevanje, ostvarivanje rezultata, itd.
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Slika 4: najcesce pominjane reci u definiciji "timskog rada" od strane organizatora prog

aktivnost

rama

Slicno tome, i mladi koji su popunili anketu isti¢u saradnju sa ljudima i rad u grupi, ali i komunikaciju,

postovanje i uvaZavanje, razumevanje i toleranciju, podelu odgovornosti i fleksibilnost.
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Na osnovu ovih podatak zaklju¢ujemo da se razumevanje kompetencije ,timski rad“ kod svih profila
ispitanika podudara, ali da je kroz sub-kompetencije i strukturu mehanizma vazno osigurati jasnocu u
vezi toga koje aspekte ove kompetencije mlada osoba poseduje.

Zajednicki imenitelj razumevanja preduzetnistva (preduzumljivosti) kod osoba iz poslovnog sektora
sa kojima su vodeni intervjui je inicijativnost, koja se istie kao najznacajnija karakteristika koja u
poslovhom ambijentu cesto vodi do povisSice ili napredovanja. Ispitanici iz poslovnog sektora
posebno isti¢u "inicijativnost i proaktivnost da se stvari zavrse". Ispitanicima preduzimljivost jos znaci
i "predlaganje van okvira zadatog, predlaganje inovativnih, kreativnih resenja, ali i poslovnih
pravaca“, "odgovornost za procese i razvoj novih ideja", "proaktivnost i iznalaZenje resursa radi
postizanja cilja, ali uz etiénost", te "zainteresovanost i spremnost da damo vise od onoga Sto se od
nas ocekuje". Kada je re¢ o podacima prikupljenim kroz onlajn upitnike, oni se u mnogome poklapaju
sa ovim nalazima. Naime, organizatori takode isti¢u inicijativnost i preuzimanje odgovornosti, ali i
samostalnost, ideje, reSavanje problema, itd.
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Slika 6: najcesce pominjane reci u definiciji "preduzetnistva" od strane organizatora

Mladi imaju sliécno razumevanje ove kompetencije, koje iskazuju isti¢uéi sposobnost da se urade
stvari, inicijativnost, preuzimanje odgovornosti, sposobnost snalaZzenja u razli¢itim situacijama, itd.
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Ovi podaci, kao i kod kompetencije timskog rada, ukazuju na znacajnu podudarnost razumevanja
kompetencije ,preduzetnistvo” ili ,preduzimljivost” koja se posebno ogleda kroz pominjanje
inicijativnosti kao klju¢ne odrednice ove kompetencije.

Na osnovu analize razumevanja odabranih kompetencija moze se izvesti zaklju¢ak da je u cilju
,koncepetualne transferabilnosti” u procesu razvoja mehanizma za prepoznavanje i priznavanje
kompetencija neophodno ukljuciti sve zainteresovane strane u formulisanje definicija kompetencija,
te da sastavni deo buduceg alata treba da bude pojmovnik koji ée osigurati zajedni¢cko razumevanje
svih koji ga budu koristili.

3.2. Upotreba i prenosivost stecenih kompetencija u poslovno okruzenje

“Danas se na skoro svim radnim mestima insistira na projekt-menadzZmentu, timskom radu
itd., a te kompetencije sam imala prilike da razvijam kroz neformalno obrazovanje.”

Zaposlena osoba

Kada je re¢ o percepciji transferabilnosti, preko 90% mladih i organizatora programa obuhvaéenih
onlajn anketom smatra da su kompetencije koje se sti¢u kroz NFOUOR u potpunosti ili u velikoj meri
prenosive u poslovno okruZenje (npr. rad u kompaniji). U pogledu transferabilnosti organizatori
programa su nesto pozitivniji od ucesnika programa, gde njih ¢ak 41.5% veruje da se ovako stecene
kompetencije mogu u potpunosti preneti na rad u poslovnom kontekstu.

4 )

U kojoj meri kompetencije koje mladi sticu kroz neformalno
obrazovanje u omladinskom radu mogu da se upotrebe u
poslovnom okruzenju? (npr. rad u kompaniji)
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. a
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Grafikon 13: Percepcija prenosivosti kompetencija u poslovno okruzenje

Ovakav optimizam u pogledu prenosivosti kompetencija dodatno smo testirali sa zaposlenim
osobama, imajuci poseban set pitanja za one koji su trenutno zaposleni ili samo-zaposleni. Ocekivali
smo da ¢e nam njih 27 od ukupno 175 ispitanika/ca iz sopstvenog iskustva posvedociti u kojoj meri
su ove kompetencije zaista relevantne i primenjive u njihovom radnom okruzenju. Nesto vise od
polovine ovih zaposlenih mladih ljudi radi u privatnom sektoru (14), nesto manje od polovine (12) u
javnom sektoru, a imali smo i jednu osobu koja je zaposlena u socijalnom preduzedu.
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Grafikon 14: Radni status ispitanika obuhvacenih upitnikom za mlade
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Grafikon 15: Sektor u kom su zaposleni ispitanici u radnom odnosu

Ovu grupu zaposlenih mladih osoba sa iskustvom neformalnog obrazovanja u omladinskom radu, ali i
sa iskustvom rada u drugom sektoru, pitali smo u kojoj meri su kompetencije iz naseg radnog okvira
vazne za uspesnost u njihovom poslu i u kojoj meri su znacajne za poslovno okruZzenje u kome rade.
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Grafikon 16: Procena znacaja kompetencija za uspesnost na poslu od strane zaposlenih osoba sa

NFOuOR iskustvom




Na ovaj nacin smo testirali ,,prakti¢nu transferabilnost” i relevantnost radnog okvira kompetencija iz
naseg istraZivanja. Pokazalo se da zaposleni mladi, bez obzira u kom sektoru rade, potvrduju da su
sve kompetencije iz radnog okvira primenjive i znacajne za uspesnost u njihovom poslovhom
kontekstu. Kao sto je prikazano na donjem grafikonu, oni posebno navode znacaj: komunikacije,
licne organizovanosti, spremnosti za ucenje i razvoj, preuzimanje licne odgovornosti, reSavanje
problema, organizacione vestine, integritet, upravljanje sobom, upravijanje konfliktima,
preduzetnistvo i timski rad.

Vecina ispitanika obuhvaéena intervjuima takode smatra da su, uz odredene preduslove,
kompetencije steCene u NFOUOR prenosive u radnu sredinu. Ove stavove potvrduju i podaci Centra
za razvoj karijere i savetovanje studenata Univerziteta u Novom Sadu koji ukazuju da su njihovim
"praktikantima koji imaju i iskustvo neformalnog obrazovanja poslodavci generalno zadovoljniji".

Mladi sa iskustvom smatraju da su im vestine steCene u omladinskom radu veoma korisne ve¢ u
samom procesu trazenja posla. Ulazeéi u radni odnos, mladi dolaze sa poznavanjem nacela rada u
organizaciji, imaju osnovno predznanje o njenoj strukturi, radu u timu i imaju samopouzdanje
potrebno da izraze svoje stavove, Sto ih sve Cini spremnijim za rad u poslovhom okruZenju. Uz to
poslodavci isticu da ,ljudi koji su bili ukljuceni u neke aktivnosti neformalnog obrazovanja imaju
Sirinu i Zelju da rade na sebi.”

Ispitanici razlicitih profila se slaZu da su aktivno slusanje, odnos sa kolegama i asertivnost univerzalne
vestine primenjive u svakom poslovhom okruzenju. Govoreéi o prenosivim kompetencijama, u
gotovo svim intervjuima su isticane komunikacijske vestine koje su dragocene u razli¢itim sektorima i
na razli¢itim radnim mestima. Poslodavci takode isti¢u vestine komunikacije navodedi da "ljudi koji
imaju iskustvo neformalnog obrazovanja jasnije izraZavaju potrebe i Zelje, lakse ih verbalizuju i
generalno su asertivniji".

,Vlasnica salona me salje da komuniciram sa novim klijentima, jer smatra da sam ja bolja od
nje u tome."

zaposlena osoba

Ispitanici smatraju joS da "biznis sektor funkcionise na slicnim principima kao OCD u smislu
delegiranja posla, podele odgovornosti, monitoringa, evaluacije i finansijske odgovornosti" $to ove
kompetencije Cini lakSe prenosivim. Zaposleni znacajnu dobit vide i u velikom broju kontakata koje
su ostvarili posredstvom aktivnosti neformalnog obrazovanja i omladinskog rada. Kao prenosive jos
isticu kompetencije koje se odnose na timski rad, odgovornost, organizaciju i koordinaciju
aktivnosti, pisanje izvestaja, poslovnu korespodenciju, postovanje rokova i uspostavljanje saradnje
sa razli¢itim osobama. Osobe koje upravijaju timovima kao posebno korisnu isticu i vestinu

facilitacije.

Predstavnici biznis sektora smatraju da kompetencije “Odlicno mogu da se upotrebe u bilo kojem
poslu koji je upucen na ljude, timske poslove, projekte”. Upotreba kompetencija stecenih kroz
NFOUOR posebno je jos izrazena kod osoba koje rade sa grupama i mladima (npr. u prosveti i
Skolama stranih jezika). Neki od njih isticu da su kroz iskustvo omladinskog rada promenili stav da je
to dosadan posao, razvili svest o znacaju obrazovnih profesija, unapredili vestine rada sa grupom i
razvili interkulturalnu osetljivost. Kao posebno vazne kompetencije koje im pomazu da u svom poslu
budu uspesni, oni jos isticu samopouzdanje, fleksibilnost i otvorenost za ucenje.
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Organizatori programa joS smatraju da je veoma znacajno Sto ,u kakvom god se poslovnom
ambijentu nasli kasnije, mladi iz neformalnog obrazovanja primarno ponesu vrednosti”. Poslodavci
ovo takode prepoznaju, ali neki od njih nisu u potpunosti tome blagonakloni jer smatraju da ,,u NVO
svetu postoji ideologija koju pratis i ljubav prema necemu. U poslovnom svetu nema emocija. Zato se
poslovni ljudi nekada klone NVO aktivista, jer oni dodu i kaZzu da npr. nece da rade za klijenta koji
proizvodi cigarete ili poslodavca koji ostavlja mizogene poruke na internetu. Ideologija u biznis
sektoru mora da se Zrtvuje”. Ovaj vrednosni aspekt poslodavci vide kao presudan u situacijama kada
se osoba sa iskustvom neformalnog ucenja teze uklapa u poslovno okruzenje.

Kao preduslov za prenosenje kompetencija se najpre vidi licna svest o steCenim kompetencijama.
Naime, intervjuima obuhvadeni ispitanici razli¢itih profila smatraju da spoljni faktori nisu presudni,
vec da je pitanje individualne otvorenosti i prilagodljivosti novom okruZenju. S druge strane, ispitanici
kazu da sve zavisi od vrste posla za koji se konkurise, ali i od licne posveéenosti osobe kako u procesu
ucenja, tako i u procesu adaptacije u novu radnu sredinu. Ipak, vecina ispitanika veruje da su brojne
vestine steCene u neformalnom ucenju prenosive u radno okruzenje.

Zakljucak o H3

Dobijeni rezultati potvrduju hipotezu H3, ukazujué¢i na znacajnu transferabilnost kompetencija
stecenih u neformalnom obrazovanju u omladinskom radu u poslovno okruZenje. Preko 90% mladih
i organizatora programa obuhvacenih onlajn anketom smatra da su kompetencije koje se sti¢u kroz
neformalno obrazovanje u potpunosti ili u velikoj meri prenosive u poslovno okruzenje (npr. rad u
kompaniji). U pogledu procene transferabilnosti organizatori programa su nesto pozitivniji od
ucesnika programa, gde njih ¢ak 41.8% veruje da se ovako steCene kompetencije mogu u potpunosti
preneti na rad u poslovnom kontekstu. Trenutno zaposlene i samo-zaposlene osobe sa iskustvom
neformalnog obrazovanja potvrduju hipotezu da su sve kompetencije iz naSeg radnog okvira
(personalne, interpersonalne i radne) primenjive i znacajne za uspesnost u njihovom poslovnom
kontekstu. Oni posebno navode znacaj: komunikacije, licne organizovanosti, spremnosti za ucenje i
razvoj, preuzimanja licne odgovornosti, reSavanja problema, organizacionih vestine, integriteta,
upravljanja sobom, upravljanja konfliktima, preduzetnistva i timskog rada. Istovremeno, ova
transferabilnost nije bez uslova i postojanje mehanizma za prepoznavanje (,prevodenje”)
kompetencija iz jednog sektora u drugi bi svakako bilo od velike pomoci. U tom procesu vazno je
raditi na vecem inter-sektorskom razumevanju i kreiranju zajednickog pojmovnog okvira (tzv.
konceptualna transferabilnost). Takode, kao jedan od vainih preduslova za prenosenje
kompetencija se najpre vidi individualna otvorenost i prilagodljivost novom okruzenju, te li€na svest
o stecenim kompetencijama, ¢emu bi mogao da znacajno da doprinese buduc¢i mehanizam za
prepoznavanje kompetencija. Rezultati istrazivanja, dakle, potvrduju transferabilnost kompetencija
stecenih u neformalnom obrazovanju u omladinskom radu u poslovno okruzenje.

44



Aspekti koji doprinose sticanju kompetencija

H4: Moguce je identifikovati kljucne aspekte i karakteristike neformalno-
obrazovnih aktivnosti koje doprinose razvoju kompetencija kod mladih

Ovo pitanje pre svega je od znacaja za prakticare/ke omladinskog rada u cilju boljeg razumevanja
kvalitativnih aspekata i unapredenja prakse neformalnog obrazovanja u omladinskom radu. Stoga
smo ovoj hipotezi pristupili sagledavajuci oblasti delovanja organizatora programa, vrste programa
koji se sprovode i na osnovu Cega se sprovode. Osim toga, pitali smo mlade i organizatore da
procene koji su to faktori u NFOUOR koji posebno doprinose procesu ucenja i sticanja kompetencija
kod mladih. Konaéno, zanimalo nas je i na koji nacin mladi postaju svesni ste¢enih kompetencija.

4.1. Programi NFOuUOR kroz koje se sticu kompetencije

Na osnovu dubinskih intervjua zaklju¢ujemo da organizatori programa neformalnog obrazovanja u
omladinskom radu u nasem uzorku najéesée sprovode treninge i radionice. Organizacije iz uzorka
nesto rede se bave organizacijom javnih akcija, a jo§ rede medunarodnim aktivnostima u okviru
programa Mladi u akciji (sada Erasmus +). Pojedine organizacije joS sprovode dugoro¢ni omladinski
rad sa grupom, projekte prekograni¢ne saradnje mladih, kreativne i pozoriSne radionice i debatne
klubove. Ove zaklju¢ke potvrduju i podaci prikupljeni kroz onlajn upitnik za organizatore programa
(prikazani u grafikonu 17), pri ¢emu je vazno imati na umu razlicite faktore koji uti¢u na ovakvu
situaciju, ukljucujuéi kapacitete organizacija i raspolozive resurse za sprovodenje programa.

4 N\
Koje vrste od aktivnosti neformalnog obrazovanja
u omladinskom radu sprovodite?

Radionice 92.9%
Trening/seminar 83.7%

Organizacija javnih akcija

Dugoro¢ni omladinski rad sa grupom

Medunarodna omladinska razmena

Volonterski kamp

Evropski volonterski servis (EVS) 13.5%

0.0% 20.0% 40.0% 60.0% 80.0% 100.0%
. J/

Grafikon 17: Vrste aktivnosti NFOUOR koje sprovode organizatori programa
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Njihovi programi naj¢esce su usmereni na razvoj volonterizma, komunikacijskih vestina, javnog
nastupa, timskog rada i kompetencija za upravljanje organizacijama civilnog drustva (upravljanje
projektima, javno zagovaranje, prikupljanje sredstava...). Osim toga, organizatori veoma cesto svoje
programe usmeravaju na razvoj mekih vestina vezanih za karijeru, interkulturalnu osetljivost i licnih
vrednosti. NeSto rede se programima obraduju teme socijalnog preduzetnistva, reproduktivnog
zdravlja, zaStite i bezbednosti, razli¢itih aspekata omladinske politike, te razvijaju vestine vodenja
radionica. Ukupno gledano, moze se zakljuciti da su ciljevi ovih programa formiranje aktivnih,
informisanih i ekonomski nezavisnih mladih gradana i gradanki. Kada je re¢ o programima koje
sprovode organizatori obuhvacdeni onlajn anketom, oni su dominanto usmereni na informisanje i
omladinski rad baziran na slobodnom vremenu.

4 N\

Koje su osnovne oblasti delovanja Vaseg udruzenja,
organizacije ili institucije?

Informisanje mladih 54.2%

Omladinski rad baziran na
slobodnom vremenu

Zivotne ve&tine (socijalno
obrazovanje)

Interkulturalna i internacionalna
svesnost

Savetovanje mladih

Politicka svesnost i aktivno
gradanstvo

Zastita Zzivotne sredine
Prevencija socijalnog iskljucivanja

Zdravstveno obrazovanje 11.3%

0.0% 10.0% 20.0% 30.0% 40.0% 50.0% 60.0%

. J

Grafikon 18: Oblasti delovanja organizatora programa NFOUOR (mogucénost izbora do 3 odgovora)

Organizatori svoje programe najceSce razvijaju na osnovu prethodno sprovedenih istrazivanja
potreba mladih i lokalnih zajednica, te povratne informacije svojih ¢lanova koje se odnose na njihove
Zelje i interesovanja. Pri tome, stavovi i potrebe mladih prikupljaju se kroz povremena istrazivanja,
evaluacione upitnike i redovne sastanke. Organizatori programa se u planiranju jo$ oslanjaju i na
mere predvidene strateskim dokumentima (lokalni, pokrajinski i nacionalni akcioni planovi). Osim
toga, ispitanici obuhvaceni dubinskim intervjuima tvrde da, nazalost, znacajan uticaj na tip i teme
programa imaju donatori koji svojim konkursima usmeravaju delovanje OCD.
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Osim u organizacijama civilnog drustva, programi usmereni na sticanje kompetencija za vecu
zaposljivost mladih sprovode se i pod okriljem drugih organizacija i institucija. Tako se, na primer, u
Centru za razvoj karijere i savetovanje studenata pri Univerzitetu u Novom Sadu dva puta godisnje
organizuje ciklus od 7-10 radionica lakih vestina vezanih za karijeru. Ranije su te radionice vodili
poslodavci (kako se pripremiti za intervju, napraviti dobru prezentaciju i biografiju, motivacija,
upravljanje vremenom, kreativno donoSenje odluka, poslovna komunikacija i bonton). U poslednje
vreme radionice vode praktikanti (studenti zavr$nih godina studija koji volontiraju u Centru), a
sadrzaj radionica zavisi od njihovih interesovanja i kompetencija, zadrzavajuéi pritom fokus na teme
od znacaja za razvoj karijere. Kancelarije za mlade su jo$ jedan relevantan akter, s obzirom da su
programi koji se kroz njih sprovode Cesto usmereni na karijerno savetovanje ili povezivanje li¢nih
interesovanja mladih sa prilikama kroz koje se ova interesovanja mogu zadovoljiti ili razvijati. |
udruZenja poslovnog sektora takode rade na razvoju kompetencija. Na primer, AmCham sprovodi
projekat za studente "Kadar da budem kadar" koji je usmeren na razvoj mekih vestina, organizuje
posete studenata kompanijama ¢lanicama, uspostavlja program mentorstva. Jo$ jedan primer je
Savez samostalnih sindikata Srbije koji za ¢lanove omladinske grupe povremeno organizuje obuke.

4.2. Faktori koji doprinose procesu uc¢enja u omladinskom radu

Prilikom planiranja i sprovodenja programa, tokom intervjua smo saznali da se posebno vodi
racuna o aktivhom uceséu mladih u ¢itavom procesu od osmisljavanja do realizacije, omoguéavanju
prakti¢nog iskustva primene ste¢enih kompetencija, te slobodi izbora mladih u koje ¢e se programe i
aktivnosti ukljuciti. Kvalitet i kompetencije onih koji rade sa mladima su joS jedan aspekt kojem se
posvecuje znacajna paznja, kao i vrednosti koje se aktivnostima promovisu. Aktivnosti se Cesto
sprovode kroz rad u manjim grupama kako bi se razvio osecaj bliskosti i ambijenta podsticajnog za
proces ucenja i licni razvoj. Osim toga, primetno je nastojanje da se odgovori na potrebe i ocekivanja
mladih, jer je "veoma vazZno opravdati poverenje ucesnika. Imam utisak da oni od nas ocekuju da im
prenesemo znanja koja ce biti odmah i lako primenjiva".

Podaci prikupljeni kroz onlajn anketu sa organizatorima programa ukazuju nam na njihovo videnje
kvalitativnih aspekata neformalnog obrazovanja u omladinskom radu, odnosno na faktore koji prema
njihovom misljenju posebno doprinose ucenju i sticanju kompetencija mladih u okviru programa koje
organizuju. Imajuci priliku da sa duZe liste oznace viSe aspekata koje smatraju znacajnim, dobijena
slika ukazuje da je, prema organizatorima, za uspesnost razvoja kompetencija u NFOuOR neophodna
,aktivna uloga” uc¢esnika/ce u procesu, koji pokazuje licnu spremnost za ucenje i otvorenost za novo.
U procesnom smislu, oni vide da uspesni programi omogucavaju ,,uenje na osnovu iskustva®“, alii da
podrZavaju kolaborativno ,ucenje od drugih u€esnika”. Kada je njihova uloga u pitanju, zanimljivo je
da je drugo mesto po znacaju zauzima ,strucnost edukatora” (za koju nam ostaje da se pitamo da li
je shvacena kao ,tematska ekspertiza® ili ,kompetentnost u smislu facilitacije procesa ucenja“), a
takode vide kao znacajnu i pruzanje ,,podrske u procesu ucenja“ njihovim uéesnicima.
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Koji aspekti NFO u OR posebno doprinose procesu ucenja
i razvoju kompetencija kod mladih?
Aktivno uCeSce u procesu ucenja 83.0%
Stru¢nost edukatora 81.6%
Li€na spremnost za ucenje 71.6%
UCenje na osnovu iskustva 63.8%
Otvorenost za novo 61.0%
Podrska u procesu ucenja 55.3%
Ucenje od drugih ugesnika 53.2%
Podrska u procesima preuzimanja inicijative 51.8%
Aktivno ufe§ce mladih u procesu dono3enja
. . 50.4%
odluka o aktivnostima
Relevatnost teme 50.4%
Podsticajne metode rada 49.6%
Podsticaj kruzenj i j
odsticajno okruZenje za preuzimanje 148.9%
odgovornosti
Mogucnost za preispitivanje sopstvenih
L . 48.2%
vrednosti i uverenja
Fleksibilnost programa 46.8%
UvaZavajuce i sigurno okruzenje 46.8%
Odgovornost za sopstveni proces u€enja 46.1%
I T T T T 1
Y 0.0% 20.0% 40.0% 60.0% 80.0% 100.0%/

Grafikon 19: Organizatori programa o aspektima u NFOUOR koji posebno doprinose procesu sticanja

kompetencija kod mladih

Stavovi prikupljeni kroz dubinske intervjue sa organizatorima programa su u skladu sa ovim
podacima jer ova grupa ispitanika takode posebno istiCe aktivno ucesce, navodedi da je "mlade
potrebno ukljuciti u ceo programski proces - konsultovati ih oko teme, dati im mogucnost da kreiraju
programe i da ih realizuju”. Osim toga, Cesto se navodilo uéenje kroz studije slucaja i prakti¢an rad
koji omoguéava iskustveno ucenje. Ovakav pristup, smatraju ispitanici, takode vodi razvoju
samostalnosti i odgovornosti kod mladih. lzgradnja pozitivhe atmosfere i odnosa jo$ jedan je
znacajan aspekt za koji ispitanici smatraju da doprinosi izgradnji postovanja, vecoj otvorenosti,
osecanju pripadnosti i slobodi ispoljavanja misljenja.
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Kako bi dobili detaljniju sliku o faktorima koji doprinose procesu ucenja i razvoju kompetencija
mladih, pitali smo mlade da odaberu "jednu aktivnost koja je posebno doprinela procesu ucenja i
razvoja kompetencija". Kao sto se vidi iz grafikona 20, najveci broj mladih iz uzorka je kao aktivnost
koja je posebno doprinela sticanju kompetencija odabrala ,trening ili seminar”, potom ucesce u
,radionici”, nakon c¢ega slede ucesée u programima ,dugorocnog omladinskog rada sa mladima“ i
,medunarodnim omladinskim razmenama®“.

Seti se jedne aktivnosti NFO u OR koja je bila posebno znacajna za
tvoje ucenje i sticanje kompetencija. Koji tip aktivnosti je to bio?

M Trening/seminar

M Radionica

B Dugorocni omladinski rad sa grupom
B Medunarodna omladinska razmena
m Organizacija javnih akcija

m Volonterski kamp

= Evropski volonterski servis (EVS)

. J/

Grafikon 20: Koja vrsta aktivnosti je posebno doprinela sticanju kompetencija kod mladih

Izdvajajuci odgovore mladih o faktorima koji su tokom sprovodenja pojedinih tipova aktivnosti bili
posebno znacajni za proces njihovog ucenja, uvidamo znacajne razlike. Naime, mladi smatraju da je
tokom sprovodenja treninga/seminara posebno znadajno njihovo ,aktivno uée$ée u procesu
ucenja“, nakon cega isticu ,,stru¢nost edukatora”, ,licnu spremnost za ucenje”, ,otvorenost za novo”
i ,ucenje od drugih ucesnika“.
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Aktivno uCeSce u procesu ucenja

Stru¢nost edukatora

Li€na spremnost za ucenje

Otvorenost za novo

Ucenje od drugih ugesnika

UCenje na osnovu iskustva

Podsticajne metode rada

Mogucnost za preispitivanje sopstvenih
vrednosti i uverenja

Relevatnost teme aktivnosti

UvaZavajuce i sigurno okruzenje

Ostali aspekti

Treninzi/seminari: koji aspekti te aktivnosti su najvise doprineli
tvom procesu ucenja i sticanja kompetencija?

.

85.5%
39.5%
38.2%
26.80%
. i i
0.00%  20.00% 40.00% 60.00% 80.00% 100.00%

J/

Grafikon 21: Faktori koji doprinose procesu uéenja tokom treninga/seminara

Nasuprot tome, za ucenje kroz uceSce u radionicama mladi posebno isti€u znacaj , otvorenosti za

novo“, nakon cega se izdvaja ,ucenje od drugih ucesnika” i ,aktivno uceSée u procesu ucenja“.

Zanimljivo je da se ,,stru¢nost edukatora“ tokom radionica za mlade nasla na cetvrtom mestu, ispred

liéne spremnosti za u€enje i ucenja na osnovu iskustva.
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Radionice: koji aspekti te aktivnosti su najvise doprineli tvom
procesu ucenja i sticanju kompetencija?

Otvorenost za novo 75.8%
Ucenje od drugih ugesnika 66.7%
Aktivno uCeSce u procesu ucenja 63.6%

Stru¢nost edukatora

Li€na spremnost za ucenje

UCenje na osnovu iskustva

Podrska u procesu ucenja

Mogucnost za preispitivanje sopstvenih
vrednosti i uverenja

Aktivno uCeSce u procesima donosenja
odluka

Odgovornost za sopstveni proces u€enja

Ostali aspekti 29.3%

0.0% 20.0% 40.0% 60.0% 80.0%  100.0%
- /

Grafikon 22: faktori koji doprinose procesu ucenja tokom radionica

Nasuprot tome, mladi smatraju da su tokom uéeséa u dugoro€nim programima omladinskog rada sa
grupom pre svega znacajni faktori koji se odnose na ,aktivno ucesée u procesu ucenja“, , u€enje na
osnovu iskustva” i ,licnu spremnost za ucenje“. U sprovodenju ovog tipa aktivnosti posebno se
visoko vrednuje i ,aktivno uc¢esée u procesima donosenja odluka“, ,,odgovornost za sopstveni proces
ucenja“i ,ucenje od drugih ucesnika“, dok je ,struc¢nost edukatora“ mladima tek na devetom mestu
po znacaju za njihov proces ucenja. Ovakav redosled kvalitativnih aspekata u kojima se u prvi plan
stavljaju li¢ni aspekti ucesnika u procesu (poput ,licne odgovornosti za proces ucenja“ ili
,uCestvovanju u donoSenju oduka“), kao i odnosi sa drugim ucesnicima (,ucenje of drugih
ucesnika“), a na neki nacin se sam edukator vidi pre svega kao neko ko kreira podsticajno okruzenje
(a njegova ,,stru¢nost” se stavlja u drugi plan) ukazuje nam na izuzetno osnaZujuci efekat ove vrste
aktivnosti za mlade i njihov razvoj. Nedavno objavljeno istraZivanje Evropske komisije o vrednosti

51



omladinskog rada®’, upravo nagladava ovaj osnazujuci efekat, ukazujuéi da ,organizacije i omladinski
radnici treba da pronadu pravi balans izmedu podrske i autonomije", te da ¢e ,mladi istinski
profitirati u toj kombinaciji podrzavajuceg i sigurnog prostora, sa jedne, i autonomije u kreiranju
okruZenje pogodnog za sopstveni razvoj, sa druge strane”.

4 ™

Dugorocni omladinski rad sa grupom: koji aspekti te aktivnosti su
najvise doprineli tvom procesu ucenja i sticanju kompetencija?

Aktivno uCeSce u procesu ucenja 77.3%

Li€na spremnost za ucenje 77.3%

UCenje na osnovu iskustva 77.3%

Aktivno ufeSce u procesima donosenja odluka 68.2%
Ucenje od drugih ugesnika

Odgovornost za sopstveni proces u€enja

Otvorenost za novo

Podsticajno okruZenje za preuzimanje
odgovornosti

Stru¢nost edukatora

Relevatnost teme aktivnosti

Ostali aspekti 33.30%

I 1
0.00% 20.00% 40.00% 60.00% 80.00% 100.00%/

.

Grafikon 23: faktori koji doprinose procesu ucenja tokom dugoro¢nog omladinskog rada sa grupom

Ispitanici obuhvadeni intervjuima znacaj pridaju i relevantnosti teme, posebno jer se "neretko
desava da se mladima serviraju teme koje su donatori postavili kao prioritet, a nisu utemeljene u
realnim potrebama". Uz to, kreativnost edukatora i omladinskih radnika navodi se kao znacajan
faktor, jer je njihova uloga da adekvatno motivisSu mlade i podrze proces ucenja. S tim u vezi istice se

7 Dunne, A., Ulicna, D., Murphy, ., Golubeva, M (2014): Working with young people: the value of youth work in the
European Union, European Commission, strana 8
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da je "za kvalitet sprovedenog programa veoma znacajno licno iskustvo neformalnog obrazovanja
onih koji program sprovode"

Kada je re¢ o podrici u procesu Primer: Jedna devojka je, kada je dosla u udruZenje, bila

ucenja rezultati istrazivanja ., . Y . - . .
12, J izrazito povucena. Pokazala je veliki talenat, ali je tesSko

ukazuju na nekoliko znacajnih . . . .
o . komunicirala sa grupom, te smo je veoma polako izlagali
aspekata. NajviSe se isticu . .. .. . - .
o . situacijama u kojima je morala da komunicira sa drugim
facilitirano promisljanje (refleksija) . . . .
. _ o ljudima. Posle izvesnog vremena je postala otvorenija, davala

o iskustvu i kontinuirana

mentorska podrska, ali i
postavljanje adekvatnih izazova.

intervjue za novine ispred udruzenja, a sada radi kao
ilustrator u jednoj firmi.

4.3. Nacini samo-prepoznavanja kompetencija

Po svemu sudedi nije dovoljno samo da ,,znate”, ve¢ i da ,znate da znate”. Drugim recima, koliko je
vazno raditi na kreiranju prilika za razvoj kompetencija, toliko je vazno i raditi na njihovom samo-
osvescivanju. Svako prepoznavanje kompetencija pocinje upravo - samo-prepoznavanjem.

Istrazivanjem smo nastojali da sagledamo i nacine na koje mladi postaju svesni svojih kompetencija.
Ispitanici svih profila koji su obuhvaceni dubinskim intervjuima isti¢u da je neophodno strukturisano
pristupiti ovoj vaznoj fazi sticanja znanja, vestina i stavova kako se ceo proces ne bi sveo na
individualni oseca;j.

Od svih ponudenih opcija , prakti¢éna primena stecenih kompetencija“ istice se kao najvazniji faktor
kako tokom dubinskih intervjua, tako i u anketama. Ovo mozZda ne iznenaduje buduci da je to prava
mera posedovanja neke kompetencije — moguénost da je prenesete i primenite u realnosti (nakon
situacije ucenja) ili u nekom drugom kontekstu.

Na drugom mestu se za obe onlajn upitnikom obuhvaéene grupe nalazi ,promisljanje o iskustvu
nakon aktivnosti“, a visoko je ocenjeno i ,samostalno promisljanje o ucenju tokom aktivnosti“.
Aktivnosti u omladinskom radu ¢esto su veoma intenzivne i nije neobi¢no da se prava slika o
ishodima (pa i ste¢enim kompetencijama) cesto moZe steci tek sa odredene vremenske distance. U
tom smislu, mentorski procesi koji prate efekte aktivnosti u¢enja mogu biti od velikom znacaja za
razvoj kompetencija. Istovremeno, promisljanje tokom same aktivnosti moZe znacajno da razvije
svest o procesu ucenja, kao i da razvija kapacitet za refleksiju.

Osim toga, u skladu sa nalazima na osnovu dubinskih intervjua, ispitanici koji su popunili anketu
isticu znacaj povratne informacije koju mladima daju kako organizatori programa, tako i oni koji u
samoj aktivnosti nisu ucestvovali (npr. njihovi prijatelji, roditelji, kolege, itd.). S druge strane, mladi u
odnosu na organizatore nesto vise vrednuju povratnu informaciju od drugih ucesnika/ca u aktivnosti.
Ova mala razlika izmedu organizatora i mladih je zanimljiv rezultat, i ¢ini se u vezi sa statisticki
znacajnom razlikom u proceni kompetencija izmedu organizatora i mladih u okviru H1 (vidi stranu
25.). Kao i u prethodnom sluc¢aju u kome mladi ljudi imaju vise poverenja u sopstvene kompetencije
davanja i primanja feeback-a nego S$to to procenjuju organizatori aktivnosti, izgleda da i ovde mladi
ljudi imaju vise poverenja u druge mlade i njihovo misljenje, nego Sto ga imaju organizatori
programa. Po svemu sudedi rec je o zna¢ajnom resursu za prepoznavanje steCenih kompetencija koji
bi trebalo ¢esce koristiti u omladinskom radu.
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Na koji nacin mladi postaju svesni stecenih kompetencija u
neformalnom obrazovanju u omladinskom radu?
80.0%
72.5%
70.0% 69.0% it
o 65.1% 64.0%
60.0% | 57.0%
52.6%

50.0%
40.0%
30.0%
20.0%

10.0%

0.0%

Feedbackod Samostalnim  Primenom Promisljanjem Feedbackod Feedback od
drugih koji nisu promisljanjem novostecenih o iskustvu drugih strane
ucestvovali u o ucenju kompetencija nakon ucesnika/cau organizatora
aktivnosti tokom aktivnosti aktivnosti aktivnosti
aktivnosti
B Organizatori = Mladi
. /

Grafikon 24: kako mladi postaju svesni stecenih kompetencija

Tokom intervjua sa zaposlenima smo saznali da su i neki od njih svojih kompetencija postali svesni
tek kada su se nasli u situaciji da ih primene.

"Kompetencija sam postala svesna tek kada sam se zaposlila, koristivsi ih u pozicioniranju i
izgradnji odnosa u kolektivu. Desavalo se da budem medijator u konfliktnim situacijama
medu kolegama i klijentima."

zaposlena osoba sa prethodnim iskustvom NFOuOR

"Nisam bila svesna kompetencija do momenta kada mi je na poslu ponudeno da odrZim
radionicu. Ovo sam uspesno realizovala zahvaljujuci tehnikama koje sam naucila kroz
neformalno obrazovanje u omladinskom radu."

zaposlena osoba sa prethodnim iskustvom NFOuOR

Zakljucak o H4

Zakljucujemo da je ova hipoteza potvrdena, odnosno da je moguée identifikovati kljucne
kvalitativne aspekte i karakteristike neformalno-obrazovnih aktivnosti koje doprinose razvoju
kompetencija mladih. Interesantan je i uvid da kombinacije kvalitativnih aspekata zavise od tipa
aktivnosti koja se sprovodi. Istrazivanje je ukazalo na klju¢ne aspekte za tri najceséa tipa aktivnosti:
treninzi, radionice i dugoro¢ni omladinski rad sa grupom. Rezultati su pokazali da je u sva tri tipa
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aktivnosti jedan od klju¢nih aspekata ,,aktivno uc¢esée u procesu ucenja“ od strane ucesnika, kao i da
postoje i znacajne razlike u pogledu obrazovnog pristupa koji doprinosi razvoju kompetencija u
okviru treninga, radionica i dugoro¢nog omladinskog rada. Ove razli¢ite ,mikro-obrazovne filozofije“
ogledaju se u razli¢éitom rasporedu aspekata vezanih za edukatora, aspekata za proces i aspekata
vezanih za ucesnike. IstraZzivanje ukazuje i na posebno osnazujuéi efekat dugorocnog omladinskog
rada sa grupom. Imaju¢i na umu ove razlike, zakljucujemo da je vazno raditi na izvesnom
prilagodavanju pristupa u zavisnosti od tipa aktivnosti. Takode, prilikom sprovodenja programa
usmerenih na sticanje kompetencija posebno je vazno osigurati posStovanje faktora koje mladi isticu
kao znacajne za proces ucenja kako bi se obezbedio podsticajniji ambijent za sticanje kompetencija,
a medu kojima su osim aktivnog uceséa u procesu ucéenja jos , otvorenost za novo”, ,licna spremnost
za ucenje”, ,,ucenje od drugih ucesnika” i ,uc¢enje na osnovu iskustva“.

Istrazivanjem smo takode identifikovali i nac¢ine na koje mladi postaju svesni svojih novostecenih
kompetencija. Prema dobijenim rezultatima, njihova prakti¢na primena novostecenih kompetencija
istiCe se kao najvazniji aspekt koji doprinosi da mladi postanu svesni svojih kompetencija. Na drugom
mestu se nalazi ,promisljanje o iskustvu nakon aktivnosti“, a visoko je ocenjeno i ,samostalno
promisljanje o ucenju tokom aktivnosti“. Oba ova aspekta ukazuju na znacaj mentorske podrske u
procesu ucenja, kako tokom aktivnosti tako i nakon njenog formalnog zavrsetka. Promisljanje tokom
aktivnosti doprinosi povecanju svesti o procesu ucenja, a mentorska podrska nakon programa moze
znacajno doprineti osveséivanju ishoda ucenja. Znacajna razlika je uolena u stavu mladih i
organizatora prema , povratnoj informaciji od strane drugih ucesnika” gde su mladi pokazali znatno
pozitivniji stav. Izgleda da u ovom slu¢aju mladi imaju viSe poverenja u druge mlade osobe i njihovo
misljenje, nego Sto ga imaju organizatori programa. Po svemu sudedi, re€ je o znacajnom resursu za
prepoznavanje ste¢enih kompetencija koji bi trebalo cesce koristiti u omladinskom radu.
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H5: Duzina i ucestalost iskustva u neformalno-obrazovnim aktivnostima koje se
sprovode kroz programe omladinskog rada pozitivno koreliraju sa stepenom
stecenih kompetencija

Istrazivanje Evropskog omladinskog foruma ukazalo je na mogucu pozitivhu povezanost izmedu
,hivoa uklju¢enosti” (odredenog preko varijabli duZine i ucestalosti ucesé¢a) mladih u programe
neformalnog udenja i stepena i obima sticanja kompetencija za zaposljivost mladih'®. U nasem
istrazivanju, uticaj duzine ucesS¢a na stepen sticanja kompetencija mladih proveravali smo kroz
raspon od ,,manje od 3 meseca“ pa sve do viegodidnjeg u¢e$ca u programima NFOUOR™. Na osnovu
podataka dobijenih preko onlajn ankete sa mladima koji imaju iskustvo uceS¢a u programima
neformalnog obrazovanja u omladinskom radu, pronalazimo statisticki znacajnu povezanost izmedu
duZine uceséa i stecenih kompetencija iz naseg radnog okvira. Kako je prikazano na donjem
grafikonu, duZina uceséa mladih u programima NFOuUOR znacdajno je povezana sa 10 od 16
kompetencija iz naseg okvira. Ova statisticki znacajna povezanost pronadena je za sledece
kompetencije: upravijanje sobom, preuzimanje odgovornosti, integritet, liderstvo, komunikacija,
upraviljanje konfliktima, preduzetnistvo, organizacione vestine, reSavanje problema i digitalna
kompetencija.

Kada je u pitanju povezanost frekvencije uéeséa mladih u programima NFOuOR koja je u nasem

istrazivanju obuhvatala raspon od ,rede od jednom godi$nje“ do ,svakodnevno“*

pronadena je
statisticki znacajna povezanost izmedu ucestalosti uceséa u programima NFOuOR i nivoa sticanja 9
kompetencija iz naseg radnog okvira, i to: preuzimanje odgovornosti, liderstvo, upravljanje
konfliktima, interkulturalna osetljivost, komunikacija na stranom jeziku, preduzetnistvo,

organizacione vestine, reSavanje problema i usmerenost na klijenta.

Na osnovu ovih rezultata mozemo svakako reci da duZina i ucestalost u¢es¢a mladih u programima
NFOUOR povecavaju njihove Sanse za razvoj kompetencija za zaposljivost, Sto je u skladu sa
misljenjima prakticara/ki omladinskog rada koji veruju da je za razvoj kompetencija kod mladih
neophodno duZe i intenzivnije uceS¢e u programima ovog tipa. Istovremeno, istraZivanje ne moze
da utvrdi da su duzina i ucestalost uces¢a u NFOUOR presudni faktori za razvoj ovih kompetencija,
budu¢i da moZiemo pretpostaviti veéi broj intervenisuéih varijabli, pocevsi od kvaliteta samih
programa, kompetentnosti i obuéenosti omladinskih radnika/ca i razli¢itih kontekstualnih faktora
(npr. ucenje koje se deSava u drugim sferama Zivota jedne osobe). Ako izuzmemo druge
kontekstualne aspekte koji mogu igrati ulogu u procesu licnog razvoja jedne osobe, verujemo da
duZina i ucestalost ucesca mladih u aktivnostima omladinskog rada, zajedno sa kvalitativnim
faktorima na koje smo ukazali u prethodnom poglavlju, mogu znacajno uticati na stepen i razvoj
kompetencija mladih za zaposljivost. Putanje mladih unutar sveta omladinskog rada veoma su
raznolike i obicno obuhvataju spektar razli¢itih aktivnosti. U tom smislu, tesko je reci koji tipovi
aktivnosti pruZaju pogodniji kontekst za razvoj kompetencija, ali svakako moZemo reci da
dugorocniji, intenzivniji i kvalitetniji programi neformalnog ucenja u omladinskom radu imaju

'8 Bath University/GHK Consulting (2012): Research Study on the Impact of Non-Formal Education in Youth Organisations
on Young People's Employability. European Youth Forum, strana

1 Opcije ponudene u upitniku za mlade su bile: manje od 3 meseca, 3-6 meseci, do 1 godine, do 2 godine, do 3 godine, do
5 godina, vise od 5 godina

0 Opcije ponudene u upitniku za mlade bile su: svakodnevno, nekoliko puta nedeljno, jednom nedeljno, 2 puta mesecno,
jednom mesecno, svaka 2-3 meseca, 2 puta godisnje, jednom godisnje, rede od jednom godiSnje
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bolje sanse da omoguce mladim osobama razvoj veceg stepena i obima kompetencija nego
kratkorocni i povremeni programi.

DuZina ucCesca u programima neformalnog Ucestalost ucesca u programima
obrazovanja u omladinskom radu i sticanje neformalnog obrazovanja u omladinskom
kompetencija radu i sticanje kompetencija

Upravljanje sobom Preuzimanje odgovornosti

Preuzimanje odgovornosti Liderstvo

Integritet Upravljanje konfliktima

Liderstvo -
Interkulturalna osetljivost
Komunikacija
Komunikacija na stranom jeziku
Upravljanje konfliktima
= Preduzetnistvo
Preduzetnistvo

T o Organizacione vestine
Organizacione vestine

Resavanje problema Resavanje problema

Digitalna kompetencija Usmerenost na klijenta

U svakom slucaju kvantitet sam po sebi nije dovoljan, ali ni odnos izmedu kvaliteta i kvantiteta ovde
nije jednoznacan. Na ovu kompleksnost odnosa kvantiteta (duzine i ucestalosti) i kvaliteta programa
neformalnog obrazovanja u odnosu na potencijalne efekte na razvoj kompetencija mladih, ukazuju i
intervjuisani organizatori programa i zaposleni mladi. Neki od njih naglasavaju znacaj kontinuiteta
ucesca jer "volonteri koji dugorocno prolaze kroz edukacije ispoljavaju veci stepen odgovornosti, bolji
su na fakultetu itd. Odlazak na jedan, specificni seminar moZe da pruZi odredeno znanje, ali nije
dovoljan da se razume celokupan kontekst, kao Sto za nekoga ko Zeli da postane lider nije dovoljno
da prode samo obuku za javni nastup."

Drugi, pak, smatraju da je kvalitet programa usmerenog na ucenje bitniji od njegovog trajanja. Osim
toga, oni istiCu da je licna motivacija mlade osobe presudna za sticanje kompetencija, te da su se
Cesto sretali sa mladima koji "progres ostvare u kratkom roku, mnogo toga usvoje i uoce, doprinesu
organizaciji...". Jo§ jedan zanimljiv faktor na koji su nam ukazali nasi ispitanici, a koji govori da
duZina uceséa ne mora nuzno da vodi linearnom povecanju kompetencija, jeste i odredena
,arogancija“ koja se povremeno primecuje kod onih sa viSe iskustva ucesca, $to se odraZava na
njihovu smanjenu otvorenost da usvajaju nova znanja. U kontekstu prakse omladinskog rada,
pomenuti izazovi i dileme jo$S jednom nam ukazuju na neophodnost boljeg razumevanje
kompleksnosti procesa ucenja i razvoja kompetencija mladih od strane omladinskih radnika, Sto
samim tim ukazuje da bi ovim tematskim oblastima trebalo posvetiti posebnu paznju u obukama za
sticanje profesionalnih kvalifikacija.
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Zakljucak o H5

Na osnovu rezultata istrazivanja utvrdili smo statisticki znacajnu i pozitivnu povezanost izmedu
duZine uces¢a i frekvencije uces¢a u programima neformalnog obrazovanja u omladinskom radu sa
jedne, i stepena i obima stecenih kompetencija kod mladih, sa druge strane. Kada je u pitanju
duZina ucesé¢a mladih u programima NFOuUOR, ona je znacajno povezana sa 10 od 16 kompetencija iz
naseg okvira. Ova statisticki znacajna povezanost pronadena je za sledeée kompetencije: upravljanje
sobom, preuzimanje odgovornosti, integritet, liderstvo, komunikacija, upravljanje konfliktima,
preduzetnistvo, organizacione veStine, reSavanje problema i digitalna kompetencija. Statisticki
znacajna povezanost izmedu ucestalosti uces¢éa u programima NFO u OR i nivoa sticanja 9
kompetencija iz naseg radnog okvira, i to: preuzimanje odgovornosti, liderstvo, upravljanje
konfliktima, interkulturalna osetljivost, komunikacija na stranom jeziku, preduzetnistvo,
organizacione vestine, reSavanje problema i usmerenost na klijenta. Podaci iz onlajn ankete kao i
informacije dobijene kroz intervjue ukazuju na meduzavisnost izmedu kvantiteta (duZina i
ucestalost) i kvaliteta programa i njihovog uticaja na sticanje kompetencija za zaposljivost mladih.
Ako izuzmemo druge kontekstualne aspekte koji mogu igrati ulogu u procesu licnog razvoja jedne
osobe, verujemo da duzina i uCestalost u¢es¢a mladih u aktivnostima omladinskog rada, zajedno sa
kvalitativnim faktorima, mogu znacajno uticati na stepen i razvoj kompetencija mladih za
zaposljivost. Putanje mladih unutar sveta omladinskog rada veoma su raznolike i obicno
obuhvataju spektar razlicitih aktivnosti. U tom smislu, tesko je reci koji tipovi aktivnosti pruZaju
pogodniji kontekst za razvoj kompetencija, ali svakako moZemo reci da dugorochniji, intezivniji i
kvalitetniji programi neformalnog obrazovanja u omladinskom radu imaju bolje Sanse da omoguce
mladim ljudima razvoj veéeg stepena i obima kompetencija nego kratkorocni i povremeni
programi.
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Stavovi o mehanizmu za prepoznavanje i priznavanje kompetencija

H6: Organizacije civilnog drustva i mladi iskazuju pozitivan stav prema razvoju
mehanizma za prepoznavanje kompetencija

Kao sto smo videli u analizi hipoteze H1, poslodavci su ukazali da postoji potreba za vecom
vidljivoS¢u i boljom prezentacijom kompetencija koje mladi sti¢u kroz neformalno obrazovanje u
omladinskom radu. Pitanje je kakav je stav mladih kao potencijalnih korisnika, kao i organizatora
programa kao potencijalnih implementatora jednog ovakvog mehanizma? Kako bi zasnovano doneli
zakljucke o stavovima mladih i organizatora o potrebi razvoja mehanizma za prepoznavanje
kompetencija za zaposljivost mladih, istrazivali smo nekoliko aspekata: u kojoj meri i koji mehanizmi
(alati, instrumenti) se ve¢ koriste, na koji nadin organizatori programa prate razvoj individualnih
kompetencija mladih, te stavove mladih i organizatora o tome da li nam je potreban mehanizam za
prepoznavanje kompetencija stecenih kroz NFOUOR.

6.1. Mehanizam za procenu kompetencija - Sta postoji?

U dosadasnjem radu, organizatori programa NFOuUOR su neujednaceno koristili razli¢ite pristupe i
tehnike za procenu, planiranje i pracenje razvoja kompetencija mladih. Vedéina organizacija i
institucija obuhvadenih istrazivanjem nema strukturisan pristup praéenju kompetencija mladih, ve¢
stavove o razvoju znanja, vestina i stavova zasniva na subjektivnoj proceni.

62,5% mladih obuhvacenih onlajn anketom do sada nije koristilo nikakav instrument, Sto je
proporcionalno nalazima iz ankete za organizatore koji ukazuju da 59,9% obuhvacenih organizacija
ne koristi instrumente za procenu kompetencija. Kada je re¢ o instrumentima koji se koriste, preko
15,5% organizacija ima samostalno osmisljen i razvijen pristup pracenju i proceni kompetencija
mladih. Medutim, na osnovu analize odgovora nije mogucée prepoznati zajednicki imenitelj ovih
instrumenata, osim da vecina kombinuje pisanu formu i razgovor izmedu mlade osobe i omladinskih
radnika/ca. 14.1% organizacija i 13.1% mladih koristi Volonterske knjizice?!. Oko 13% kako mladih,
tako i organizacija koristilo je Youthpass®® u okviru programa ,Mladi u Akciji“, njih oko 5% koristi

izvidacki instrument ,Proceni svoje sposobnosti“?®, a jedan manji broj ispitanika je koristio i
w24

,European Portfolio for Youth Leaders and Youth Workers“*" Saveta Evrope.

* Volonterska knjizica: http://webastromedia.com/czor/images/dokumenti/volonterskaknjizica.pdf
2 Youthpass: www.youthpass.eu

* proceni svoje sposobnosti: http://euroscoutinfo.com/wp-content/uploads/2012/08/Empower-your-self-SR.pdf
2 European portfolio for youth leaders and youth workers:
http://www.coe.int/t/dg4/youth/resources/portfolio/portfolio EN.asp
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Da li si tokom svog iskustva u programima neformalnog obrazovanja
u omladinskom radu koristio/la neke od instrumenata za
samoprocenu stecenih kompetencija?

Nisam koristio/la nikakav

instrument 62.5%

Instrument koji je razvila
organizacija organizator
programa

14.8%

Youthpass 13.6%

Volonterska knjiZica 13.1%

Instrument izvidacke
organizacije "Proceni svoje
sposobnosti"

5.1%

Evropski portfolio za
omladinske lidere i 3.4%
omladinske radnike

20.0% 40.0% 60.0% 80.0%
. J/

§_

Grafikon 25: Koje instrumente za procenu kompetencija su koristili mladi
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Da li koristite neke od instrumenata za samoprocenu stecenih
kompetencija ucesnika?

Ne koristimo nikakav instrument 59.9%

Instrument koji je razvilo nase

M 15.5%
udruZenje

Volonterska knjiZica 14.1%

Youthpass 13.4%

Instrument izvidaCke organizacije
n H H n 4.9%
Proceni svoje sposobnosti
Evropski portfolio za omladinske
pexip 4.2%

lidere i omladinske radnike

0.0% 10.0% 20.0% 30.0% 40.0% 50.0% 60.0% 70.0%
- _/

Grafikon 26: Koje instrumente za samo-procenu kompetencija koriste organizatori programa

Medu ucesnicima intervjua, znacajan broj OCD koje su ¢lanice NAPOR-a vode individualne dosijee o
volonterima i osobama koje ucestvuju u njihovim programima. Na taj nacin se prati i planira li¢ni
razvoj mladih. Druge organizacije imaju evidencije kroz koje prate sfere interesovanja i angazovanja
mladih, ali one ne sadrZe podatke na osnovu kojih mogu pratiti i meriti kompetencije ste¢ene kroz
razli¢ite aktivnosti. Ispitanici jo§ pominju strukturisane razgovore i aplikacione formulare za
aktivnosti organizacije kao vazne izvore informacija u procesu procene razvoja kompetencija mladih.
Pojedini aspekti pra¢enja razvoja kompetencija sadrzani su jo$ u internim istraZivanjima potreba
medu clanovima i volonterima, te evaluacionim upitnicima koje mladi popunjavaju na kraju
aktivnosti u kojima ucestvuju. OCD koje imaju razvijen volonterski servis koriste joS volonterske
knjiZice kojima prate aktivnosti i napredak mlade osobe.

Nekoliko organizacija obuhvacenih intervjuima je zapocelo razvoj instrumenata za pradenje
kompetencija, a pristup im je zasnovan na kombinaciji samoprocene i procene od strane omladinskih
radnika koji rade sa mladom osobom. Medu organizacijama obuhvaéenim onlajn anketom, samo
5.7% organizacija ima razvijene sveobuhvatne sisteme za pracenje razvoja individualnih
kompetencija mladih, dok je 33,6% onih koji imaju delimi¢no razvijene. Istovremeno, preko 50%
organizacija ne primenjuje strukturisan pristup za pracenje kompetencija mladih.
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Da li imate razvijene sisteme za pracenje razvoja individualnih
kompetencija mladih?

40.0%

33.6% 34.3%

30.0% 26.4%
20.0%
10.0%
: 5.7%
0.0%
da, imamo imamo delimi¢no planiramo ne posedujemo
sveobuhvatne sisteme  razvijene sisteme uspostavljanje takvih
sistema
. /

Grafikon 27: prisutnost sistema za pracenje kompetencija mladih kod organizatora programa
NFOuUOR

6.2. Mehanizam za procenu kompetencija - treba li nam novi?

S obzirom da vecina udruZenja ne koristi nikakve instrumente, a oni koji ih imaju ne primenjuju
ujednacen pristup, interesovalo nas je da li smatraju da je u Srbiji potrebno razviti nacionalni
mehanizam za prepoznavanje kompetencija mladih ste¢enih kroz NFOUOR.

4 ™

Da li je potrebno razviti instrument za prepoznavanje kompetencija
stecenih kroz neformalno obrazovanje u omladinskom radu u svrhu
bolje zaposljivosti mladih?
80.0% 72.5%
70.0%
60.0%
50.0%
40.0%
30.0%
20.0%
10.0% 1.4% 34%
0.0% I
Nije potrebno Bilo bi dobro Jako je vaino Nemam stav
B Organizatori = Mladi
o J

Grafikon 28: Da li je potrebno razviti mehanizam za prepoznavanje kompetencija
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lako su organizatori mnogo izraZenije naklonjeni ideji razvoja mehanizma, preko 90% ispitanika/ca iz
obe grupe obuhvacene onlajn upitnikom smatra da je neophodno ili poZeljno razviti mehanizam za
prepoznavanje kompetencija stecenih kroz neformalno obrazovanje u omladinskom radu. Stavovi
osoba obuhvacenih dubinskim intervjuima u skladu su sa ovim nalazima.

Zakljucak o H6

Prikupljeni podaci potvrduju hipotezu da postoji potreba za kreiranjem instrumenta za
prepoznavanje kompetencija steCenih u NFOUOR. 95.7% organizacija civilnog drustva i 91.5%
mladih iskazuju pozitivan stav prema razvoju nacionalnog mehanizma za prepoznavanje
kompetencija za zaposijivost mladi, stecenih kroz NFOUOR. U toj proceni organizatori iskazuju nesto
pozitivniji stav od mladih. Istovremeno saznajemo da 62,5% mladih obuhvaéenih onlajn anketom do
sada nije koristilo nikakav instrument, sto je slucaj i sa 59,9% obuhvadéenih organizatora programa.
14.1% organizacija i 13.1% mladih koristi Volonterske knjiZice, oko 13% mladih i organizacija koristilo
je Youthpass u okviru programa ,Mladi u Akciji“ (sada Erasmus+), a manji broj njih koristio je
izvidacki instrument ,,Proceni svoje sposobnosti“ i ,,European Portfolio for Youth Leaders and Youth
Workers” Saveta Evrope.

Medu organizacijama obuhvaéenim onlajn anketom, samo 5.7% tvrdi da ima razvijene
sveobuhvatne sisteme za pracéenje razvoja individualnih kompetencija mladih, dok je 33,6% onih
koji imaju delimi¢no razvijene. Istovremeno, preko 50% organizacija ne primenjuje strukturisan
pristup za pracenje kompetencija mladih, Sto ukazuje na ¢injenicu da se resursi uloZzeni u NFOUOR ne
koriste u potpunosti jer kompetencije koje se razvijaju najéeSce ostaju neprepoznate. Ovakve prakse
kod udruZenja koja rade na razvoju kompetencija mladih ukazuju na potrebu razvoja ujednacenog
sistema koji bi vodio lakSem prepoznavanju kompetencija.
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H7: Poslodavci bi pozitivnije vrednovali mehanizam za prepoznavanje kompetencija
koji ukljucuje spoljnu procenu kompetencija

Rad na sli¢nim procesima u drugim evropskim zemljama ili na evropskom nivou, pokazao je da je ovo
jedno od kljuénih, ne samo konceptualnih, veé i vrednosnih pitanja. Pitanje ,procena ili samo-
procena” sadrzi u sebi pitanja koherentnosti sa principima neformalnog ucenja, dostupnosti za
mlade sa manje moguénosti, kredibiliteta instrumenta, itd. Ve¢inom ovih pitanja bavicemo se tek
naknadno, a ovde smo hteli da ispitamo samo inicijalne stavove mladih, organizatora i poslodavaca.

Ovoj hipotezi smo pristupili tako Sto smo analizirali stavove prikupljene od poslodavaca kroz
dubinske intervjue. Potom smo te informacije uporedili sa podacima prikupljenim od mladih i
organizatora programa, kako bi izveli objedinjeni zaklju¢ak o nacinu na koji bi se u okviru buduceg
mehanizma trebala vrsiti procena kompetencija.

Poslodavci prepoznaju znacaj samoprocene i smatraju da je ona vazan korak u procesu sticanja i
upotrebe kompetencija. Ipak, pored toga Sto ukazuju da im je "vaznije kako e se neko predstaviti i
da li ima kompetencije od toga da li ¢e doneti neki sertifikat", poslodavci smatraju da bi bilo korisno
obezbediti i "eksterni, standardizovan sistem procene koji bi sprovodile kompetentne, kredibilne
osobe”, a u Cijem bi razvoju trebalo da ucestvuju i predstavnici poslovnog sektora (nekoliko vecih
kompanija, na primer).

Mladi i organizatori programa obuhvaéeni onlajn anketom se slazu sa ovim stavom. Naime, 82,9%
ispitanika obuhvaéenih onlajn anketom za mlade i 86,3% ispitanika obuhvacenih anketom za
organizatore takode smatra da ovaj proces treba da bude kombinacija samoprocene i spoljne

procene.
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Grafikon 29: Stavovi mladih i organizatora programa o nacinu procene ste¢enih kompetencija
Stavovi organizatora i drugih aktera obuhvaéenih intervjuima su potpuno uskladeni sa ovim

podacima, a kao glavni argumenti se navode objektivnost procesa, validnost dokumenta kao i da
,poslodavca ne interesuje proces ucenja nego njegov ishod, te zato samoprocena ne bi bila
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dovoljna”. Ispitanici napominju da bi se samoprocena i spoljna procena trebale nadopunjavati, te da
bi trebale biti zasnovane na podudarnom okviru kompetencija.

Faza samoprocene ujednaceno se smatra vaznom jer mladoj osobi omogucéava da "osoba osvesti Sta
je sve radila". Ipak, znacajno pitanje u vezi kojeg nema zajednickog stava je ko bi trebalo da radi
spoljnu procenu. Dok vecina organizatora smatra da to treba da rade omladinski radnici koji poznaju
mladu osobu i prate njen li¢ni razvoj, drugi zagovaraju formiranje komisije i ukljucivanje osoba iz
relevantnih institucija. Stoga se namece zakljucak da "pre svega treba resiti ko ce izdavati sertifikat".
Kada je re¢ o tehnikama spoljne procene, ispitanici smatraju da ovaj proces treba da sadrzi intervju i
neku vrstu testa.

Zakljucak o H7

Nalazi istraZivanja potvrduju hipotezu da bi poslodavci pozitivnije vrednovali mehanizam za
prepoznavanje kompetencija koji ukljucuje spoljnu procenu. Stavise, nameée se zakljucak da je to
jedan od klju¢nih preduslova za prihvatanje mehanizma. Pored toga Sto ukazuju da im je "vaznije
kako ce se neko predstaviti i da li ima kompetencije od toga da li ¢e doneti neki sertifikat", poslodavci
smatraju da bilo korisno obezbediti i "eksterni, standardizovan sistem procene koji bi sprovodile
kompetentne, kredibilne osobe”. Sa ovim se slazu i mladi i organizatori programa. Naime, 82,9%
ispitanika obuhvacenih onlajn anketom za mlade i 86,3% ispitanika obuhvacenih anketom za
organizatore takode smatra da ovaj proces treba da bude kombinacija samoprocene i spoljne
procene. Ostaju otvorena pitanja metodoloskog pristupa i profila onih koji bi vrsili procenu, a
odgovore na njih je neophodno naci tokom konsultativnog procesa za razvoj mehanizma.
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Promisljanje buduéeg mehanizma

Tokom istrazivanja prikupljene si i ideje o buduéem mehanizmu za prepoznavanje kompetencija
mladih ste¢enim u NFOuUOR. Neki osnovni trendovi u razmisljanjima glavnih ciljnih grupa nalaze se u
nastavku ovog poglavlja.

Kao svrha mehanizma istice se moguénost da se "da prednost mladima koji rade na sebi i korisno
koriste svoje vreme kroz vanskolske aktivnosti", podstakne licni razvoj, podrzi inkluzija mladih sa
manje mogucnosti i poveéa motivacija mladih za vece ukljuivanje u programe neformalnog
obrazovanja i omladinskog rada. Poslodavcima bi ovaj mehanizam bio veoma znacajan jer bi
omogucio "bolji i provereni uvid u kompetencije mladih". Kao dobit civilnog drustva navodi se prilika
da se jasno prepozna doprinos OCD povecanju zaposljivosti mladih Sto bi doprinelo "njihovom
pozicioniranju kao sektora koji pruza relevantno i kvalitetno obrazovanje”.

Kako bi alat bio osnazujuéi za mlade ispitanici smatraju da ih je " sa ovim alatom potrebno upoznati
jos u mladem uzrastu kako bi sSto pre poceli sa prikuplianjem kompetencija”. Kako bi mehanizam bio
osnazujuéi i za mlade iz ranjivih grupa, proces razvoja i primene treba da ukljuéi one koji rade sa
ranjivim grupama, primenjuju inkluzivne obrazovne tehnike, ali i predstavnike marginalizovanih
mladih. Osim toga, mehanizam treba da prati i procenjuje kompetencije steCene kroz razlicite
procese (npr. ukljuciti kazneno popravne ustanove kako bi se za sticenike obezbedio proces sticanja
kompetencija tokom boravka u njima).

Nalazi istrazivanja upucuju da to treba da bude objedinjeni dokument koji kumulativno prikazuje
kompetencije steCene kroz razli¢ite programe. Ovaj stav posebno C¢vrsto zastupaju predstavnici
kompanija, isti¢uéi da bi na taj nacin on bio korisniji i svrsishodniji u procesu zapoS$ljavanja mladih,
nasuprot sakupljanju gomile sertifikata sa svake pojedinacne aktivnosti.

Podaci prikupljeni od poslodavaca navode i na zaklju¢ak da dokument treba da prikazuje osnovne,
Sire kompetencije koje bi se dalje specificno predstavile kroz indikatore i primere snalazenja u
konkretnim situacijama. Naime, poslodavcima je od navodenja kompetencije bitnije kako se to
ogledalo u praksi. Osim ishoda ucenja i konkretnih kompetencija koje mlada osoba ima, ispitanici
smatraju da ovaj dokument treba da ponudi i osnovne informacije o aktivnostima kroz koje su se
kompetencije sticale. Na primer, "ukoliko se tvrdi da osoba ima kompetenciju za upravljanje
projektima, znacajno bi bilo da se navede kakav je to projekat sprovela, koliko je kostao, koliko je
ljudi bilo ukljuceno, itd."

Znacajan broj organizatora i zaposlenih mladih obuhvacenih intervjuima sugeriSe da ovaj mehanizam
treba da bude u formi onlajn baze podataka u kojoj bi se objedinjavali podaci, a kroz koju bi mlada
osoba mogla generisati dokument koji ¢e priloZiti potencijalnom poslodavcu. Ovakav pristup
omogucio bi unos razliCitih podataka, ukljucujuci jos i preporuke, refleksije, povratne informacije,
opise procesa ucenja, itd. Neki sagovornici preporucuju "osnivanje drustvene mreZe, poput LinkedIn-
a, na kojoj bi mladi otvarali svoje profile". Medutim, prepoznaju se i izazovi u procesu odrZavanja
ovakvog portala, pre svega jer bi se on oslanjao na odgovornost organizatora programa da unose
podatke o mladoj osobi koja je u€estvovala u odredenoj aktivnosti.

Mehanizam treba da procenjuje i prikazuje kompetencije koje su trazene od strane poslodavaca,
odnosno neophodno ga je uskladiti sa njihovim potrebama. S tim u vezi, kompanije koje upravljanje
zasnivaju na kompetencijama zaposlenih imaju interno prihvaéene procedure i mehanizme za razvoj
kompetencija. Tako neke od njih kompetencije zasnivaju na bihejvioralnoj teoriji, druge koriste
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gotove modele (npr. Lomingerov model kompetencija), dok ima i onih koji tek razvijaju sistem
procene kompetencija. S tim u vezi, tokom razvoja mehanizma je poZeljno osvrnuti se na postojece
prakse i osmisliti nacin na koji ¢e se bududi instrument povezati sa njima.

Kao kljucni preduslov za uspesnost i validnost alata istice se kredibilitet tela koje ¢e ga razvijati i
primenjivati. Ve¢ samo priznavanje kompetencija motivisa¢e veéi broj mladih da ucestvuju u
programima neformalnog obrazovanja, ali priznavanje mora biti propraéeno odredenim
kriterijumima koji bi osigurali da validaciju kompetencija dobiju samo oni koji su ih zaista i stekli.
Ispitanici jo§ smatraju da ée proces razvoja i primene alata biti uspesniji ukoliko se osloni na
prethodna iskustva iz drugih zemalja koje imaju slican mehanizam.

Jo$ jedan aspekt koji bi za poslodavce bio garant validnosti i objektivnosti ovog mehanizma je i
institucija koja ¢e biti nosilac procesa. Stavovi ispitanika/ca se medutim razlikuju kada je re¢ o
konkretnim institucijama i organizacijama. Zajedni¢ko za vecinu ispitanika je stav da bi zapravo
trebalo biti vise nosilaca, uklju¢ujuéi driavne institucije, OCD i privredne subjekte. Sto se tice
drzavnih organa, kao potencijalni nosioci se vide Ministarstvo omladine i sporta, Ministarstvo
prosvete, nauke i tehnoloskog razvoja ili neki od zavoda pod ovim ministarstvom (Zavod za
unapredivanje obrazovanja i vaspitanja, Zavod za vrednovanje kvaliteta obrazovanja i vaspitanja),
Ministarstvo rada, zaposljavanja i socijalne politike i Ministarstvo privrede. Osim ministarstava, kao
potencijalni nosilac se vidi i Nacionalna slufba za zaposljavanje. Sto se ti¢e organizacija civilnog
drustva i njihovih asocijacija, ispitanici najéesée navode NAPOR i Krovnu organizaciju mladih Srbije
(KOMS). Kada je re¢ o poslovnom sektoru, istice se kredibilitet Unije poslodavaca Srbije, Privredne
komore Srbije, AmCham, itd.

Osim pomenutih potencijalnih nosilaca mehanizma, ispitanici smatraju da je u konsultativni proces
njegovog razvoja neophodno ukljuciti jos vise relevantnih aktera. Medu njima se najpre pominju
mladi, zatim organizatori programa, Beogradska otvorena skola, Centar za obrazovane politike, Savet
za mlade, savetodavna tela pri Narodnoj skupstini, zavodi koji prate obrazovne politike, univerziteti i
pojedini fakulteti, srednje Skole i Skolske uprave, Infostud, kompanije razlicite veliine i iz razlicitih
industrija, Forum stranih investitora, regionalne privredne komore, Agencije za regionalni razvoj,
biznis-inkubator centri, mediji, itd. Istie se jo§ znacaj uce$¢a osoba sa razli¢itih nivoa u velikim
sistemima ("iz NSZ ukljuciti osobe iz centrale koje pisu procedure, ali i ljude iz filijala"). Kada je re¢ o
privredi, ispitanici istiCu da je vazno "ukljuciti ne samo odeljenja ljudskih resursa, vec i ljude iz biznis
sveta koji moZda ne znaju da objasne kompetenciju, ali rade u menadZmentu, proizvodnji,
finansijama... jer oni imaju svoj sopstveni sistem procena i drugaciji jezik i terminologiju kojom
definiSu kompetencije."

Vedina organizacija, institucija i privrednih subjekata obuhvacenih istraZzivanjem izrazila je spremnost
da se ukljuci u konsultativni proces razvoja mehanizma. Osim ucesc¢a u radnim grupama, ispitanici
su jo$ spremni da ucestvuju u prikupljanju podataka, promociji buduceg alata, te dosezanju do
marginalizovanih mladih u ¢emu ée posebno znacdajnu ulogu imati OCD iz manjih sredina.

Ukupno gledano, osim specificnih dilema i razli¢itih stavova u vezi mehanizma koje je potrebno
usaglasiti tokom konsultativnog procesa, ispitanici prepoznaju jos neke izazove koji se ti¢u konteksta
u kome ¢e se on razvijati. Oni najpre isticu da mladi nemaju dovoljno razvijenu svest o tome u kolikoj
meri NFO moZe doprineti lichom razvoju. Navode se joS neupucéenost i neinformisanost, kako
civilnog drustva o potrebama i trendovima u kompanijama, tako i privrednog sektora o procesima
neformalnog obrazovanja, te da je "trenutno veci problem nerazumevanje samog koncepta
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neformalnog obrazovanja nego njegova pravno-formalna validnost". Zbog toga ispitanici isticu znacaj
uceSca medija i obezbedivanja vidljivosti procesa razvoja mehanizma, ali i intenzivnije promocije
programa neformalnog obrazovanja i omladinskog rada, kao i dobiti koje mladi zahvaljujuéi njima
imaju.

Govoreéi o mogucim odgovorima na izazove i dileme koje ova inicijativa nosi, ispitanici prepoznaju
neophodnost uspostavljanja veze izmedu ovog i drugih procesa reformi i sprovodenja javnih
prakti¢nih politika. U kontekstu standarda i licenciranja onih koji sprovode programe za sticanje
kompetencija koje ¢e biti validirane, ispitanici prepoznaju NAPORov sistem akreditacije organizacija
i procese za sticanje kompetencija za drugi nivo zanimanja omladinskih radnika. U kontekstu
kvaliteta programa i licenciranja onih koji ih sprovode, vazno je uspostaviti i tesne veze sa primenom
Strategije razvoja obrazovanja u Srbiji do 2020. sa pripadaju¢im akcionim planom i Zakona o
obrazovanju odraslih. Smatra se i da je vazno osigurati uskladenost kvaliteta razli¢itih obuka na istu
temu (npr. onih koje sprovode OCD i onih koje nudi NSZ). Dalje, s obzirom da se i kroz volontiranje
sticu vazne kompetencije, potrebno je ovaj proces povezati i sa Zakonom o volontiranju (posebno u
svetlu inicijative za izmenu ovog zakona). Kao jo$ jedna moguénost za institucionalno povezivanje
buduéeg mehanizma navodi se saradnja sa Univerzitetima i prikaz stecenih kompetencija kroz
"dodatak diplome". Primena alata vidi se i u domenu radnog prava, u vezi sa prepoznavanjem
kompetencija koje je neko stekao na odredenom radnom mestu (od mekih do specifi¢nih, strucnih
vestina), a Sto bi moglo biti znacajno u prenosu minulog rada i prilikom naplate otpremnine.
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Preporuke

Za proces razvoja i primene mehanizma

e Proces razvoja i primene treba da bude zajednicki voden od strane organa javne uprave,
organizacija civilnog drustva, kompanija i njihovih udruzenja.

e Sprovesti Sirok konsultativni proces koji ¢e ukljuciti mlade, organizacije civilnog drustva,
Kancelarije za mlade, ministarstva (zaduZena za mlade, obrazovanje, zaposljavanje, itd.),
kompanije, udruzenja poslovnog sektora, univerzitete, medunarodne agencije koje deluju u
oblasti obrazovnih politika i politika zaposljavanja, medije, itd.

e Osigurati da definicije kompetencija budu sastavni deo konsultativnog procesa, kako bi se
obezbedilo zajedni¢ko razumevanje pojmova.

e Tokom konsultativhog procesa definisati standarde mehanizma, ukljucujué¢i kompetencije
osoba koje ¢e voditi proces procene, nacine merenja tokom procene, procedure za izdavanje
potvrde, itd.

e Tokom primene mehanizma, posebno u prvom periodu, obezbediti mentorsku podrsku za
osobe koje budu sprovodile proces procene kompetencija. Ovo je pogotovu vazno ako se
ima na umu potreba za inkluzijom mladih sa manje mogucnosti.

e U smislu osiguranja kvaliteta i kredibiliteta, obezbediti adekvatan trening za osobe koje
treba da podrze mladu osobu u procesu prepoznavanja ste¢enih kompetencija.

e Osigurati tesnu povezanost sa relevantnim procesima sprovodenja zakona i javnih
prakti¢nih politika (Strategija obrazovanja, obrazovanje odraslih, volontiranje, zaposljavanje,
karijerno vodenje i savetovanje, itd.)

Za strukturu i sadrzaj mehanizma

e Mehanizam treba da predstavlja objedinjeni dokument koji kumulativho prikazuje
kompetencije steCene kroz razli¢ite programe.

e Procenu kompetencija sprovoditi kroz kombinaciju samoprocene i spoljne procene, pri
¢emu ovi procesi treba da se oslanjaju na podudarne okvire kompetencija i budu vodeni od
strane kompetentnih osoba.

e Mehanizmom treba da se mere osnovne, Sire kompetencije, kroz indikatore i uz primere
prakti¢nog iskustva (primene date kompetencije).

e PozZeljno je u perspektivi uspostaviti mehanizam u formi onlajn baze podataka u kojoj bi se
objedinjavali podaci, a kroz koju bi, na primer, mlada osoba mogla generisati dokument koji
¢e priloZiti potencijalnom poslodavcu.

e Tokom razvoja mehanizma je vazno osvrnuti se na postojeée prakse kompanija i osmisliti
nacin na koji ¢e se buduci instrument povezati sa njima.
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Unapredenje programa omladinskog rada u pravcu vedeg doprinosa za
zaposljivost mladih

e Fokus na vecu zaposljivost mladih ne podrazumeva promenu prirode omladinskog rada kao
integralnog dela - civilnog drustva. Omladinski radnici/ce treba da nastave sa programima
koje vec rade, ali sa unapredenom sves¢u o kompetencijama koje mladi razvijaju, a koje
mogu imati dodatnu vrednost za njihovu zaposljivost.

e Programi NFOuUOR organizovani u cilju povecanja zaposljivosti mladih treba pre svega da
razvijaju primenjive kompetencije uz obavezno prakti¢no iskustvo, ukljucujuéi npr.
komunikaciju, timski rad, inovativnost, preduzetnistvo, analiti¢nost, licnu organizovanost,
transformaciju konflikata, fleksibilnost i liderske sposobnosti.

e Tokom sprovodenju, obezbediti da organizatori programa postuju principe neformalnog
obrazovanja i omladinskog rada, a posebno onih za koje mladi isti¢u da doprinose procesu
sticanja kompetencija: aktivho uceSc¢e u procesu ucenja, ucCenje od drugih ucesnika,
strucnost edukatora, ucenje na osnovu iskustva, podsticanje otvorenosti, spremnosti i
motivacije za ucenje, itd.

e Kroz strukturisanu refleksiju, pruzanje podrske procesu ucenja i povratne informacije
osigurati da mladi nakon ucesca u programima postanu svesni stecenih kompetencija.

e Uz dodatnu mentorsku podrsku i povezivanje sa ekspertima za karijerno vodenje i
savetovanje neophodno je raditi na adaptabilnosti mladih za primenu kompetencija
stecenih u OR u drugim kontekstima i situacijama (npr. u poslovhom kontekstu)

e Raditi na daljem razvoju, promociji i Sto Siroj primeni Standarda za osiguranje kvaliteta
programa omladinskog rada, bez obzira ko ih sprovodi. Osigurati da se aspekti primene
standarda nadu u strateskim dokumentima za predstojeci period.

e Osigurati da treninzi za sticanje kvalifikacije omladinskog radnika ukljuuju produbljeno
razumevanje procesa ucenja i razvoja kompetencija mladih u programima neformalnog
obrazovanja u omladinskom radu
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Prilozi

Prilog 1. Karakteristike uzorka: Ucesnici/e programa
obrazovanja u omladinskom radu

~

80.0%
70.0%
60.0%
50.0%
40.0%
30.0%
20.0%
10.0%

0.0%

Oznacite svoj pol:

72.2%

27.8%

Zenski

Master / magistratura

Osnovne akademske

Visa skola / strukovne

Trogodisnja srednja

Nivo zavrSenog formalnog obrazovanja:

Doktorat

studije
studije

Cetvorogodignja
srednja Skola

Skola

Osnovna $kola

45.5%

0.0% 20.0% 40.0%

60.0%

neformalnog
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Koliko dugo si ukljucen/a u programe neformalnog obrazovanja
u omladinskom radu?

vise od 5 godina 27.3%
do 5 godina
do 3 godine
do 2 godine
do 1 godine

3-6 meseci

manje od 3 meseca

Y 0.0% 5.0% 10.0% 15.0% 20.0% 25.0% 30.0% )

Koliko Cesto u proseku ucestvujes u ovim programima?

Svakodnevno
Nekoliko puta nedeljno
Jednom nedeljno

2 puta mesecno

Jednom mesecno

Svaka 2-3 meseca 25.0%

2 puta godiSnje

3.4%
3.4%

T
0.0% 5.0% 10.0% 15.0% 20.0% 25.0% 30.0%

Jednom godisnje

Rede od jednom godisnje

.




U kojim tipovima aktivnosti si ucestvovao/la?

Radionice
Trening/seminar

Organizacija javnih akcija

Dugorocni omladinski rad sa
grupom

Medunarodna omladinska
razmena

Volonterski kamp

Evropski volonterski servis

(EVS)
0.0% 20.0% 40.0% 60.0% 80.0% 100.0%
. J/
e I
Na koji nacin si bio/la ukljucen/a u ove aktivnosti?
100.0% 97.2%
80.0%
60.0%
40.0%
20.0%
0.0%
kao ucesnik/ca kao vrinjacki kao trener/ica kao organizator/ka
edukator/ka aktivnosti
. /
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Prilog 2. Karakteristike uzorka: Organizatori programa neformalnog
obrazovanja u omladinskom radu

Sta od navedenog najbolje opisuje Vase udruzenije ili instituciju?

UdruZenje za mlade 32.4%
UdruZenje mladih

Ostale organizacije civilnog drustva
Kancelarija za mlade
Ustanova/institucija
Medunarodna organizacija

Omladinski centar

Omladinski klub

T
0.0% 10.0% 20.0% 30.0% 40.0%

Da li su Vase aktivnosti neformalnog obrazovanja u omladinskom
radu finansirane od strane Ministarstva omladine i sporta
Republike Srbije?

Ne
47%

Da
53%
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Koje su osnovne oblasti delovanja Vaseg udruzenja,
organizacije ili institucije?

Informisanje mladih 54.2%
Omladinski rad baziran na
slobodnom vremenu
Zivotne vestine (socijalno
obrazovanje)
Interkulturalna i internacionalna
svesnost
Savetovanje mladih
Politicka svesnost i aktivno
gradanstvo
Zastita Zivotne sredine
Prevencija socijalnog isklju€ivanja
Zdravstveno obrazovanje 11.3%
0.0% 10.0% 20.0% 30.0% 40.0% 50.0% 60.0%
- /
4 N\
Koliko Vase udruzenje/institucija ima zaposlenih?
60.0%
50.0%
50.0%
40.0%
30.0%
20.0%
10.0%
0.0%
0 1-5 6-10 vise od 10
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30.0%

25.0%

20.0%

15.0%

10.0%

5.0%

0.0%

2.1%

Koliko Vase udruzenje/institucija ima volontera/ki?

26.8% 26.1%

15.5%

0

I I 14-8% 14-8%
1-10

11-20 21-30 31-50

vige od 50
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Prilog 3. Radni okvir kompetencija sa indikatorima

Personalne kompetencije

Upravljanje sobom

Li¢na organizovanost

Spremnost da se preuzme odgovornost
Ucenje i razvoj

Integritet

Interpersonalne (socijalne) kompetencije

Timski rad

Liderstvo

Komunikacija

Upravljanje konfliktima
Interkulturalna osetljivost
Strani jezici

Radne kompetencije

Preduzetnistvo (preduzimljivost)
Organizacione vestine

ResSavanje problema

Usmerenost na klijenta

Digitalna kompetencija (IT vestine)
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Kompetencije

Sub-kompetencija

Indikator

Upravljanje sobom

Rad pod pritiskom

Uspesno radis pod pritiskom

Kontrola emocija

KontroliSes svoje emocije kada je to
potrebno tako da one rade za tebe, a ne
protiv tebe

Podnosenje stresa

Dobro podnosis stres tokom rada

Licna organizovanost

Li¢ni prioriteti

Umes dobro da postavis li¢ne prioritete

Upravljanje
vremenom

Dobro organizujes svoje vreme i posStujes
dogovorene rokove

Adaptabilnost

Mozes da se prilagodiS promenama i
prilagodis prvobitni plan

Spremnost da se preuzme
odgovornost (Accountability)

Pouzdanost

Kada nesto preuzmes, drugi mogu u
potpunosti da se oslone na tebe

Samostalnonost

MoZes stvari da obavljas samostalno, bez
stalne kontrole

Ucenje i razvoj

Otvorenost

Otvoren/a si za nova iskustva i nacine rada

Spremnost za u€enje

Spreman/a si da ucis iz sopstvenih gresaka

Prihvatanje feedback-
a

Prihvatas feedback drugih sa otvorenoséu

Dobra samo-procena

Mozes ta¢no da procenis koje su ti jake
strane, a koje slabosti

Umes da planiras sopstveno ucenje i

Samousmereno
_— preuzmes odgovornost za njega
ucenje
Integritet . Delujes u skladu sa svojim vrednostima
Integritet
Timski rad Uspesno radis sa drugima na ostvarenju
Saradljivost zajednickog cilja
Ligna odgovornost u Spreman/a si da preuzmes licnu
timu odgovornost za realizaciju timskih zadataka
Pruzanje i prihvatanje MoZes da pruzis i prihvati$ podrsku od
. saradnika kada je to neophodno
podrske
Liderstvo Uspesno pokreces druge ljude na akciju

Pokretanje drugih na
akciju

Odluénost

Umes dobro da donosis odluke

Davanje feedback-a

MoZes da das svoj feedback drugima tako da
im bude koristan za razvoj
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Komunikacija

Jasnai precizna
komunikacija

MoZes jasno i precizno da izrazis$ svoje misljenje u
komunikaciji sa drugima

Prezentacione vestine

Uspesno prezentujes pred grupom

Vestine slusanja

Umes dobro da saslusas drugu osobu

Upravljanje konfliktima

Konstruktivnost u
konfliktu

U konfliktnim situacijama tragas za reSenjima koja
zadovoljavaju sve strane u konfliktu

Empatic¢nost

MoZes lako da se stavis u poziciju druge osobe i da
stvari sagledas iz njenog ugla

Interkulturalna

Svesnost o razlicitosti

Imas dovoljno osetljivosti za kulturoloske razlike i

osetljivost razumes razlicite vrednosti
Interkulturalna Mozes da prilagodis svoje ponasanje drugacijem
fleksibilnost kulturnom kontekstu
" . Gledas na razlike medu ljudima kao pozitivnhu
Pozitivno vrednovanje
- . stvar, a ne kao pretnju
razli¢itosti
Strani jezici Uspesno se koristi$ stranim jezicima u usmenoj i

Komunikacija na stranim
jezicima

pisanoj komunikaciji

Preduzetnistvo
(Preduzimljivost)

Inovativnost

Umes da predloZis inovativne ideje za novi
projekat ili akciju

Inicijativnost

Znas kako da sopstvenu ideju pretocis u akciju

Uticaj na druge

Umes da pridobijes druge za svoju ideju

Preuzimanje rizika

Spreman/a si da preuzmes rizik za realizaciju
novog projekta

Organizacione vestine

Planiranje

Znas$ kako da postavis realisticne ciljeve i da
predvidi$ korake kako ih ostvariti

Upravljanje resursima

Imas sposobnost optimalnog koris¢enja dostupnih
resursa — ljudskih i materijalnih

Delegiranje

Umes da raspodelis zadatke prema potencijalima
ljudi sa kojima radis$

Projektni menadZment

Poznajes principe projektnog mendZmenta i
uspesno ih primenjujes u praksi

Numericka vestina

Umes tacno da obracunas budzet neophodan za
realizaciju aktivnosti

Resavanje problema

Analiticnost

MoZes$ da napravis ta¢nu analizu problema,
njegovih uzroka i posledica

Kreativnost

Umes da predlozis kreativna reSenja za problem sa

kojim se suoavamo
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Usmerenost na . Tacno razumes potrebe ljudi koji su korisnici nasih
Razumevanje potreba

klijenta Klijenata aktivnosti
Mozes da prilagodis pristup u radu razli¢itim ciljnim
Fleksibilnost crupama
Digitalna Uspesno koristis$ vedi broj korisnih kompjuterskih

Digitalna pismenost

kompetencija programa koji ti pomazu u radu

. Znas kako da iskoristis resurse na internetu za
Poznavanje internet S
obavljanje posla
resursa

. Pokazujes interesovanje za novine u sferi kompjuterske
Zainteresovanost za IT

. tehnologije i interneta
novine
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Prilog 4. Spisak gradova i opstina iz kojih dolaze organizacija/institucije koje

su uzele ucesce u onlajn istrazivanju:

Babusnica
Bac

Backa Palanka
Backi Petrovac

Becej

Bela Crkva
Beocin
Beograd
Bor

Brus
Bujanovac
Coka
Ivanjica
Irig
Ivanjica
Jagodina
Kikinda
Kragujevac
KruSevac
Kula
Lazarevac
Leskovac
Loznica
Lucani
Majdanpek
Mali Zvornik
Mionica

Nis

Nova Varo$
Novi Becej

Novi Pazar

Novi Sad

Odzaci

Pancevo

Pirot

PoZarevac
Prijepolje

Senta

Sjenica
Smederevska Palanka
Sombor
Sremska Mitrovica
Sremski Karlovci
Subotica
Surdulica
Temerin

Topola

Trstenik
Vladi¢in Han
Vracar

Vranje

Vrnjacka Banja
Zrenjanin
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Prilog 5. Lista organizacija/institucija koje su uc¢estvovale u onlajn istraZivanju

Aeromodelarski klub Modelar

Art Quart

AS Centar za osnazivanje mladih osoba koje Zive sa HIV-om i AIDS-om
Asocijacija eksperata poslovnog i industrijskog menadzmenta Srbije
Asocijacija mladih Krusevac

AzBuki

BalkanIDEA Novi Sad

Beogradska otvorena Skola

cder

Centar "Zil Vern"

Centar drustvene tolerancije

Centar Duga

Centar E8

Centar kreativnog okupljanja

Centar lokalne demokratije LDA

Centar modernih vestina

Centar za decu i omladinu

Centar za decu i omladinu Vrnjacka Banja

Centar za drustvenu rekonstrukciju

Centar za edukativno-kreativni razvoj omladine

Centar za individualni razvoj i unapredenje drustva - Psihozon
Centar za individualni razvoj i unapredenje drustva -PSIHOZON, Sombor
Centar za istraZivanje i promociju

Centar za omladinski i drustveni razvoj "RES POLIS"
Centar za omladinski rad

Centar za orijentaciju drustva

Centar za rad sa decom, mladima i porodicom "Vrdnicak"
Centar za razvoj kreativnosti Cezar

Centar za talente VoZdovac- Beograd

CRID

Crveni krst lvanjica

Crveni krst Stari grad

Dom omladine Pancevo

Dostignuca mladih u Srbiji

Drustvo za razvoj dece i mladih - OTVORENI KLUB Nis
EDIT centar

EDIT centar

EDIT CENTAR, NOVI SAD

Edukacioni centar

Ekolosko drustvo Dragacevo - Guca

ERGstatus

ESTIEM LG Beograd

Forum 10

Generator

Gradanska citaonica EVROPA Bor

Grupa "Hajde da..."

Inicijativa za inkluziju VelikiMali

Interkultura Srbija
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JASENICA

Kancelarija za mlade Beocin

Kancelarija za mlade Grada Subotice
Kancelarija za mlade Krusevac
Kancelarija za mlade Mali Zvornik
Kancelarija za mlade Mionica
Kancelarija za mlade opstine Novi Becej
Kancelarija za mlade PoZarevac
Kancelarija za mlade Prijepolje
Kancelarija za mlade Topola

Kikindska inicijativa mladih

KIU "COKANSKI DOBOSARI"

KLub OPA

KZM Medijana

Ministarstvo omladine i sporta

Mladi za razmenu i razumevanje
Nevladina organizacija "Budilnik" Becej
Nezavisna Omladinska Organizacija "ACTIVE"
NGO Re Generacija

Nomotehnicki Centar Beograd
Novosadska biciklisticka inicijativa
Novosadski humanitarni centar

NVO "Lokalna Kuéa Razvoja Brus"
Odred izvidaca Pirot

Odred Izvidaca "Ratko Sofijanié"

Ol "MAJDANPECKI ODRED" Majdanpek
Omladina JAZAS-a Kragujevac
Omladina JAZAS-a Novi Sad

Omladina JAZAS-a Pozarevac
Omladinski centar Backe Palanke
Omladinski kreativni centar

Omladinski kreativni klub, OK klub Loznica
Opstinska uprava

Organizacija kreativnog okupljanja- OKO
Organizacija za promociju aktivizma OPA
PhotoWalkers

Pokret gorana Novog Sada

Pokret gorana Vojvodine

Pomoc¢ deci

Prijatelji dece Zemuna

Psihozon

Samoinicijativa

Sencanske Omladinske Organizacije
Somborski edukativni centar

SOS Zenski centar

Skola plus Dositej Obradovi¢

UdruZenje "DeCentar"

UdruZenje "Na pola puta"

UdruzZenje Civilnet

UdruZenje Dedji svet, Macvanska Mitrovica
UdruZenje gradana "Human"
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UdruZenje gradana "Kormilo" Zrenjanin
Udruzenje gradana "Pirot E Publika"

UdruZenje gradana Leka

Centar za koordinaciju ,,Ujedinjena Srbija“
Udruzenje gradana Pokretac

UdruZenje gradana Puzzle Group

UdruZenje gradana Ravangrad

UdruZenje gradana Roma i Rumuna "Mladost"
UdruZenje gradana sa hendikepom "FREND" Majdanpek
UdruZenje gradana Sansa

UdruZenje "Ideal-klub" omladinska organizacija
UdruZenje KULT

UdruZenje Narodni parlament

UdruZenje Prevent

UdruZenje za edukaciju i toleranciju CROSS OVER
UdruZenje za negovanje zdravlja ZDRAVO
Udruzenje za razvoj duha i tela dece i mladih MUNJA
UG "Inicijativa mladih Trstenika"

UG Iskra Loznica

UG Omladina Kulske Opstine - OKO

UG STAV+

UG Vizija Pirot

URBAN IN

Veles - Vladi¢in Han

Vojvodanski Omladinski Forum

Volonterski centar Vojvodine

Volunteer Group of Artistic Mindset

ZDRAVO DA STE

Zenska inicijativa - Jefimija
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Prilog 6. Lista organizacija, institucija, kompanija i osoba obuhvacenih

dubinskim intervjuima

UdruZenje mladih/za mlade
Balkanldea

BUM

Drustvo za razvoj dece i mladih OK Ni$
Gradanske inicijative

Grupa Hajde da...

KzM Prijepolje

Narodni parlament Leskovac

New Point of Culture

Omladinski kreativni centar Jagodina
PozoriSte Kruska

Proaktiv

Somborski edukativni centar

Timocki omladinski centar

Organizacija / institucija

Beogradska otvorena skola
Ministarstvo omladine i sporta Republike Srbija
Nacionalna sluzba za zaposljavanje

Program strucne prakse - kompetencije za zaposljivost -
Elektrotehnicki fakultet

Savez samostalnih sindikata Srbije

Univerzitet u Novom Sadu - Centar za razvoj karijere i
savetovanje studenata

Zavod za unapredivanje obrazovanja i vaspitanja -
Centar za strucno obrazovanje i obrazovanje odraslih
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Poslovni sektor

AmCham

Banka Intesa AD Beograd
Coca Cola Hellenic

Erste banka

Gradevinska direkcija Srbije
Homepage.rs

Informatika

Privredna komora Srbije - Centra za edukaciju i
stru¢no obrazovanje

Unija poslodavaca Srbije

Zaposlene osobe sa iskustvom neformalnog obrazovanja u omladinskom radu
Adorjan Kurucz

Aleksandar Boskov

Darko Lazarevi¢

Dusan Basalo

Jelena Aritonovic¢

Ksenija Simonovi¢

Miljan Radunovi¢

Nina Risti¢

Sanja Sifli3

Snezana Pupovac
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Prilog 7. Statisticki znacajne razlike izmedu mladih i organizatora u pogledu sticanja pojedinih kompetencija u NFOuOR

Statisticka znacajnost razlika u procenama mladih i organizatora u pogledu sticanja personalnih sub-kompetencija

Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Rad pod pritiskom * Grupa Between Groups (Combined) 1.379 1 1.379 1.194 .275
Within Groups 360.442 312 1.155
Total 361.822 313
Kontrola emocija * Grupa Between Groups (Combined) 1.019 1 1.019 1.260 .262
Within Groups 251.600 311 .809
Total 252.620 312
Podnosenje stresa * Grupa Between Groups (Combined) 1.468 1 1.468 1.539 .216
Within Groups 297.770 312 .954
Total 299.239 313
Licni prioriteti * Grupa Between Groups (Combined) .512 1 .512 .691 .406
Within Groups 231.084 312 741
Total 231.596 313
Upravljanje vremenom * Grupa Between Groups (Combined) .035 1 .035 .046 .830
Within Groups 233.991 311 .752
Total 234.026 312
Adaptabilnost * Grupa Between Groups (Combined) 1.755 1 1.755 2.660 .104
Within Groups 205.133 311 .660
Total 206.888 312
Pouzdanost * Grupa Between Groups (Combined) 16.277 1 16.277
Within Groups 237.570 312 .761
Total 253.847 313
Samostalnonost * Grupa Between Groups (Combined) 6.109 1 6.109
Within Groups 234.353 312 .751
Total 240.462 313




Otvorenost * Grupa Between Groups (Combined) 1.545 1 1.545 3.783 .053
Within Groups 125.393 307 408
Total 126.939 308

Spremnost za ucenje * Grupa Between Groups (Combined) 3.625 1 3.625
Within Groups 232.935 312 .747
Total 236.561 313

Prihvatanje feedback-a * Grupa Between Groups (Combined) 3.870 1 3.870
Within Groups 208.158 312 .667
Total 212.029 313

Dobra samo-procena * Grupa Between Groups (Combined) .705 1 .705 .962 .328
Within Groups 228.827 312 .733
Total 229.532 313

Samousmereno ucenje * Grupa Between Groups (Combined) .941 1 .941 .914 .340
Within Groups 321.113 312 1.029
Total 322.054 313

Integritet * Grupa Between Groups (Combined) 2.293 1 2.293 2.850 .092
Within Groups 250.161 311 .804
Total 252.454 312
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Statisticka znacajnost razlika u procenama mladih i organizatora u pogledu sticanja interpersonalnih sub-kompetencija

Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Saradljivost * Grupa Between Groups (Combined) .140 1 .140 .228 .634
Within Groups 190.447 310 .614
Total 190.587 311
Li¢na odgovornost u timu * Grupa Between Groups (Combined) 2.752 1 2.752 3.589 .059
Within Groups 238.500 311 .767
Total 241.252 312
Pruzanje i prihvatanje podrske * Grupa Between Groups (Combined) .566 1 .566 .922 .338
Within Groups 190.277 310 .614
Total 190.843 311
Pokretanje drugih na akciju * Grupa Between Groups (Combined) .001 1 .001 .001 .973
Within Groups 239.832 309 776
Total 239.833 310
Odluénost * Grupa Between Groups (Combined) 7.553 1 7.553
Within Groups 237.757 311 .764
Total 245.310 312
Davanje feedback-a * Grupa Between Groups (Combined) 7.077 1 7.077
Within Groups 226.949 311 .730
Total 234.026 312
Jasna i precizna komunikacija * Grupa Between Groups (Combined) 231 1 231 321 .571
Within Groups 224.422 312 .719
Total 224.653 313
Prezentacione vestine * Grupa Between Groups (Combined) 437 1 437 .499 481
Within Groups 273.092 312 .875
Total 273.529 313
Vestine sluSanja * Grupa Between Groups (Combined) 2.603 1 2.603 3.322 .069
Within Groups 244.483 312 .784
Total 247.086 313

91



Konstruktivnost u konfliktu * Grupa Between Groups (Combined) 6.063 1 6.063
Within Groups 282.909 312 .907
Total 288.971 313

Empati¢nost * Grupa Between Groups (Combined) 724 1 724 .761 .384
Within Groups 297.123 312 .952
Total 297.847 313

Svesnost o razli¢itosti * Grupa Between Groups (Combined) .036 1 .036 .048 .827
Within Groups 231.786 312 .743
Total 231.822 313

Interkulturalna fleksibilnost * Grupa Between Groups (Combined) .008 1 .008 .010 921
Within Groups 270.675 311 .870
Total 270.684 312

Pozitivno vrednovanje razlicitosti * Grupa Between Groups (Combined) 462 1 462 .658 418
Within Groups 218.298 311 .702
Total 218.760 312

Komunikacija na stranim jezicima * Grupa Between Groups (Combined) 1.767 1 1.767 1.440 231
Within Groups 382.819 312 1.227
Total 384.586 313

92




Statisticka znacajnost razlika u procenama mladih i organizatora u pogledu sticanja radnih sub-kompetencija

Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Inovativnost * Grupa Between Groups (Combined) .004 1 .004 .005 .944
Within Groups 273.829 310 .883
Total 273.833 311
Inicijativnost * Grupa Between Groups (Combined) .585 1 .585 727 .394
Within Groups 248.387 309 .804
Total 248.971 310
Uticaj na druge * Grupa Between Groups (Combined) .014 1 .014 .016 .900
Within Groups 266.983 310 .861
Total 266.997 311
Preuzimanje rizika * Grupa Between Groups (Combined) 1.407 1 1.407 1.436 .232
Within Groups 304.753 311 .980
Total 306.160 312
Planiranje * Grupa Between Groups (Combined) 4.903 1 4.903
Within Groups 244.617 311 .787
Total 249.521 312
Upravljanje resursima * Grupa Between Groups (Combined) 2.630 1 2.630
Within Groups 286.756 311 .922
Total 289.387 312
Delegiranje * Grupa Between Groups (Combined) 4.255 1 4.255
Within Groups 253.733 311 .816
Total 257.987 312
Projektni menadZment * Grupa Between Groups (Combined) .009 1 .009 .006 .937
Within Groups 454.376 312 1.456
Total 454.385 313
Numericka vestina * Grupa Between Groups (Combined) .065 1 .065 .041 .839
Within Groups 490.107 311 1.576
Total 490.173 312
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Analiticnost * Grupa Between Groups (Combined) 4.605 1 4.605 3.745 .054
Within Groups 379.891 309 1.229
Total 384.495 310

Kreativnost * Grupa Between Groups (Combined) .265 1 .265 322 .571
Within Groups 255.530 310 .824
Total 255.795 311

Razumevanje potreba klijenata * Grupa Between Groups (Combined) 377 1 377 .453 .501
Within Groups 257.301 309 .833
Total 257.678 310

Fleksibilnost * Grupa Between Groups (Combined) .051 1 .051 .062 .804
Within Groups 258.255 311 .830
Total 258.307 312

Digitalna pismenost * Grupa Between Groups (Combined) 4.138 1 4.138 2.853 .092
Within Groups 452.575 312 1.451
Total 456.713 313

Poznavanje internet resursa * Grupa Between Groups (Combined) .017 1 .017 .015 .902
Within Groups 351.629 312 1.127
Total 351.646 313

Zainteresovanost za IT novine * Grupa Between Groups (Combined) 9.946 1 9.946
Within Groups 474.614 312 1.521
Total 484.561 313
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Prilog 8. Statisticki znacajne razlike izmedu mladih i organizatora u pogledu

sticanja pojedinih kompetencija u NFOuOR

Statisticka znacajnost povezanosti duZine ucesce i stepena sticanja kompetencija

Sum of Squares df Mean Square

Upravljanje sobom Between Groups 13.753 6 2.292
Within Groups 114.812 | 166 .692
Total 128.565 | 172

Li¢na organizovanost Between Groups 3.378 6 .563
Within Groups 78.818 | 166 A75
Total 82.197 | 172

Preuzimanje odgovornosti Between Groups 11.276 6 1.879
Within Groups 86.533 166 521
Total 97.809 | 172

Ucenje i razvoj Between Groups 2.282 6 .380
Within Groups 63.029 | 166 .380
Total 65.310 | 172

Integritet Between Groups 18.191 6 3.032
Within Groups 151.809 166 915
Total 170.000 | 172

Timski rad Between Groups 4.466 6 .744 1.581 .155
Within Groups 78.133 | 166 471
Total 82.599 | 172

Liderstvo Between Groups 11.979 6 1.997
Within Groups 81.230 | 166 489
Total 93.209 | 172

Komunikacija Between Groups 6.263 6 1.044
Within Groups 75.678 | 166 456
Total 81.941 | 172

Upravljanje konfliktima Between Groups 15.169 6 2.528
Within Groups 119.253 | 166 718
Total 134.422 | 172

Interkulturalna osetljivost Between Groups 6.181 6 1.030 1.786 | .105
Within Groups 95.777 | 166 .577
Total 101.959 | 172

Komunikacija na stranom jeziku Between Groups 10.863 6 1.810 1.423 .209
Within Groups 211.218 | 166 1.272
Total 222.081 | 172

Preduzetnistvo Between Groups 17.024 6 2.837
Within Groups 101.035 166 .609
Total 118.059 | 172

Organizacione vestine Between Groups 13.400 6 2.233
Within Groups 103.151 | 166 .621
Total 116.551 | 172




Resavanje problema Between Groups 17.634 6 2.939
Within Groups 110.690 | 166 .667
Total 128.324 172

Usmerenost na klijenta Between Groups 7.121 6 1.187
Within Groups 99.679 166 .600
Total 106.801 172

Digitalna kompetencija Between Groups 21.693 6 3.615
Within Groups 187.277 | 166 1.128
Total 208.970 | 172

Statisticka znacajnost povezanosti ucestalosti ucesca i stepena sticanja kompetencija

Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Upravljanje sobom Between Groups 11.343 8 1.418 1.972 .053
Within Groups 119.341 166 .719
Total 130.683 | 174
Li¢na organizovanost Between Groups 5.591 8 .699 1.490 .164
Within Groups 77.847 | 166 469
Total 83.437 | 174
Preuzimanje odgovornosti Between Groups 13.172 8 1.647
Within Groups 91.162 166 .549
Total 104.334 | 174
Ucenje i razvoj Between Groups 4.779 8 .597 1.559 141
Within Groups 63.602 | 166 .383
Total 68.381 | 174
Integritet Between Groups 14.396 8 1.800 1.860 | .070
Within Groups 160.598 | 166 .967
Total 174.994 | 174
Timski rad Between Groups 5.879 8 735 1411 | .195
Within Groups 86.474 | 166 .521
Total 92353 | 174
Liderstvo Between Groups 11.696 8 1.462
Within Groups 85.066 | 166 .512
Total 96.762 | 174
Komunikacija Between Groups 5.208 8 .651 1.239 | .279
Within Groups 87.228 | 166 .525
Total 92436 | 174
Upravljanje konfliktima Between Groups 21.936 8 2.742
Within Groups 122.072 | 166 .735
Total 144.009 | 174
Interkulturalna osetljivost Between Groups 14.671 8 1.834
Within Groups 101.732 166 .613
Total 116.404 | 174
Komunikacija na stranom jeziku Between Groups 23.230 8 2.904
Within Groups 208.164 | 166 1.254
Total 231.394 | 174
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Preduzetnistvo Between Groups 13.185 8 1.648
Within Groups 109.110 | 166 .657
Total 122.295 174

Organizacione vestine Between Groups 10.502 8 1.313
Within Groups 107.793 166 .649
Total 118.294 174

Resavanje problema Between Groups 17.908 8 2.238
Within Groups 118.627 | 166 .715
Total 136.534 174

Usmerenost na klijenta Between Groups 13.166 8 1.646
Within Groups 112.191 166 .676
Total 125.357 174

Digitalna kompetencija Between Groups 10.236 8 1.279
Within Groups 211.495 | 166 1.274
Total 221.731 174

1.004

435
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Prilog 9. Karakteristike uzorka: oglasi za posao obuhvaceni analizom

Vrste poslova u oglasima

aiT

B trgovina, prodaja
Oadministracija/ratunovodstvo
Omarketing, PR

M ljudski resursi

O menadZment - srednji

W transport, magacin

O bankarstvo/finansije

B menadZment - vii, konsalting
@ osiguranje
Opoljoprivreda

Opravo

B prehrambena tehnologija
MW saobracaj, logistika

@ tehnologija, metalurgija
M telekomunikacije

O ugostiteljstvo
Ozdravstvo

DO arhitektura

Odizajn

Oelektrotehnika
Ofarmacija

Ograficarstvo, izdavastvo
pgradevina, geodezija

@ hemija

O masinstvo

B mediji, kultura

Dostalo
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Kompanije Ciji oglasi su obuhvaceni analizom oglasa:

ABC Design
Adecco

Adecco

ALBO doo

Almex doo

Almex doo

Art & Stil doo
AstraZeneca
BedorEXCEM doo
Belgrade Art Hotel
Betware

BOSCH

Carnex

Centum

Cineplexx International
Coca-Cola Hellenic
ColdSoft doo
Confida
Continental
Corner shop
Cotton

D Express
Dalamber doo
DECO

Delta Generali
Delta Generali
DEVTECH

Drey
Energoprojekt Industrija
AD

European Times
Fashion Company
FIAT Automobili Srbija
Finodomestic banka
Finodomestic banka
First Beat Media
FPM

Fruvita

Fruvita

Gakovic

Galerija podova
Glam Up

Gorenje studio
GRAWE
GroundLink
GTECH

HAS fast food
Hemofarm AD

Hide My Ass!

INEA doo

INhotel

Intens

Invej

Johnson Electric Group
Jovsi¢ Printing Centar
Kielo

Le Belier Kikinda
LINK Group
LucidTech doo

Lupo group
Madlenianum
Makhteshim Agan
MANGO

Matijevi¢

MEDICO Pharm Service
MEDIGROUP

Meggle

Mondoluka Plus doo
Muehlbauer

NCR Corporation
Norma Group

Novo Nordisk
Opportunity bank
Orion Telekom

Pireus bank

Program Development
Team

PStech

Real Knitting

Red Bull

RT-RK doo
Schneider Electric
Selerant

Silbo

SITEL

Somnus doo
Sportina doo
Sportina doo
STADA IT solutions
Swarovski Subotica doo
Tehnomedia centar
Telenor

TeleSign

Tetra Pak
TOMTOM

Triglav osiguranje
Vesimpex

VIP mobile
Vojvodanska banka
Zlatan Trag
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