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UvOD

Prostovoljci so v neprofitnih organizacijah poglavitni in po mnenju mnogih najdragocene;jsi
Cloveski vir. Njihovo delo je poveCevanje kakovosti Zivljenja soljudi. Da bi lahko svoje
poslanstvo u¢inkovito izvajali, jim morajo neprofitne organizacije zagotoviti prijazno delovno
okolje. Moja teza je, da to najucinkoviteje naredijo z vpeljavo menedzmenta prostovoljcev, in
posvetitvijo posebne pozornosti procesom vkljuCevanja, motiviranja in ohranjanja

prostovoljcev.

Osnovni namen diplomskega dela je osvetliti pomen prostovoljcev v neprofitnih
organizacijah. Zanimajo nas predvsem nacini, kako neprofitne organizacije, Se posebej pa

drustvi Humanitas in Slovenska filantropija, obravnavajo prostovoljce in njihovo delo.

Za dosego tega cilja diplomo sestavlja teoreticni del, temelje¢ na domaci in tuji literaturi s
podro¢ja menedzmenta prostovoljcev in neprofitnih organizacij. Temu sledi prakti¢ni del, v
katerem je predstavljen menedZment prostovoljcev pri projektu HiSa svetov, ki poteka v

sodelovanju Slovenske filantropije in Humanitasa.

Projekt Hisa svetov razvija znanja o kulturni raznolikosti in premagovanju nestrpnosti do
ljudi, ki jih nasa druzba dojema kot drugacne. Spodbuja razlicne poglede, razbija stereotipe in
skuSa pripomoci k bolj razumevajoci kulturi. V sebi zdruZzuje Stiri osnovne dejavnosti (Info-
kulturni center, Pravicna trgovina, Botrstvo in Medkulturne delavnice), ki temeljijo na
prostovoljnem delu. Z razvojem delovanja se je oblikovala potreba po ucinkovitem
menedzmentu prostovoljcev, ki bi omogocal lazje izvajanje del in vkljuevanje, motiviranje

ter ohranjanje prostovoljcev.

Diplomsko delo je razdeljeno na Stiri sklope.

V prvem poglavju nas zanima pomen in znacilnosti prostovoljstva, razlicne definicije in
umescenost prostovoljstva v druzbeni prostor. Prek osnutkov Zakona in Kodeksa o
prostovoljstvu je opredeljena ureditev prostovoljnega dela v Sloveniji. Za lazjo obravnavo so

natancneje opisani prostovoljci, njihove pravice, dolznosti in motivi za prostovoljno delo.



Drugo poglavje se osredotoca na menedzment neprofitnih organizacij, kjer je najprej definiran
pojem neprofitna organizacija, nato pa menedZzment prostovoljcev v neprofitnih organizacijah,
katerega kljucni procesi so opredeljeni kot pridobivanje in vkljuevanje, motiviranje ter

ohranjanje prostovoljcev.

V tretjem poglavju analiziram idealni model menedZmenta prostovoljcev. Svetujem
implementacijo 6-stopenjskega modela: opis delovnega mesta prostovoljca, vpeljevanje
prostovoljcev v prostovoljno delo, medsebojno seznanjanje: prostovoljec — organizacija —
zaposleni, usposabljanje prostovoljcev, spremljanje rezultatov dela prostovoljcev in

spodbujanje ter ohranjanje motivacije za prostovoljno delo.

V Cetrtem poglavju teoretski okvir, razvit v predhodnih poglavjih, uporabim za analizo
menedzmenta prostovoljcev pri HiSi svetov. Najprej podam kratek opis drustev Slovenska
filantropija in Humanitas ter projekta HiSa svetov, cemur sledi pregled kljucnih procesov in
analiza dejanskega menedzmenta prostovoljcev HiSe svetov. Prakti¢ni del diplome na primeru
projekta nazorno prikazuje sodelovanje dveh neprofitnih organizacij pri menedZmentu

prostovoljcev.

V zakljucku so povzete kljune ugotovitve.



1. OPREDELITEV PROSTOVOLJSTVA

Za lazje razumevanje obravnavane tematike bomo najprej opredelili klju¢ne pojme, ki so
prisotni v nadaljevanju in nam bodo pomagali razumeti razpon in globino prostovoljstva v

druzbi.

1.1 SOCIALNO-PSIHOLOSKI TEORETSKI OKVIR PROSTOVOLJSTVA

Pomo¢ v stiski, nudenje uslug prijateljem, sodelovanje prostovoljcev v neprofitnih
organizacijah; vse to imenujemo pozitivno socialno oz. prosocialno delovanje. Stevilni
avtorji izenacujejo termin altruizem s terminom prosocialno vedenje, da poudarijo odsotnost
sebitnosti v situacijah prosocialnega vedenja. Ceprav so psihologi razvili razmeroma obsezno
Stevilo teorij o altruistiénem, filantropskem, prostovoljnem in drugih oblikah prosocialnega
vedenja ¢loveka, pa po mnenju Lohmana (v Kolari¢ in drugi, 2002: 52) vecina le-teh ostaja na

. .. . .. . . L .. . . 1
individualni ravni in zaenkrat Se ni celovitejSe teorije prosocialnega vedenja ¢loveka.

Vecina socialnopsiholoskih raziskav je usmerjenih v motivacijski proces ter v razlaganje
motivov tistih, ki dajejo prostovoljne prispevke, bodisi v denarju ali delu. Pomembna
ugotovitev, ki jo nudijo socialni psihologi je, da imajo najvecjo tezo pri razlagi prostovoljnega
dela tiste izjave, ki predstavljajo koeksistenco razli¢nih motivov, in sicer primarno povezanost
in privrzenost skupini ali skupnosti, religioznost, ideoloska pripadnost, priloznost za ucenje in
beg od vsakdanje rutine, dobrodelni motiv posredovanja pomoc¢i drugim, osebni razvoj,
samoaktualizacijo in samorealizacijo. Gidon pri tem poudarja, da sta egoizem in altruizem

enako pomembna motivatorja za prostovoljstvo (Kolari¢ in drugi, 2002: 48).

Altruizem® oz. nesebitnost v psihologiji definirajo kot obnaganje, s katerim pomagamo

drugim, ne da bi za to pri¢akovali zunanje nagrade. Altruist’® je popladan z notranjim

' Po mnenju Van Tilla (v Kolari¢ in drugi, 2002: 52) bi bilo nujno razviti interdisciplonarno teorijo o vlogi
prostovoljne akcije v druzbi, in sicer zato, ker je hkrati: 1) proizvod specificnih organizacij, ki niso primarno
usmerjene v profit ali v usklajenost s kategori¢nimi imperativi zakona, ter 2) individualna ali skupinska
dejavnost, ki ni primarno motivirana z biolo§kimi imperativi, ekonomskim dobi¢kom ali silo avtoritete.

% Altruizem —zma m ravnanje, nazor, pri katerem clovek uposteva korist drugih, nesebicnost: njegov altruizem
je obcudovanja vreden; storiti kaj iz altruizma (SSKJ, 1998: 11)

3 Altruist-a m (fr. altruiste, Comte 1830, iz autrui bliznji) nesebi¢nez, ¢lovekoljub nasproti egoist; altruisti¢en
—cna —o nesebicen, ¢lovekoljuben, pozrtvovalen; altruizem —zma m nesebi¢nost, nesebic¢na ljubezen do drugega
(Verbinc, 1991: 44)



zadovoljstvom, da je storil dobro delo in da se je obnasal v skladu s svojimi oz. druzbenimi

naceli.

A. Simon altruizem poimuje kot rezultat bioloske pogojenosti motivacije pri ¢loveku za lastno
ohranitev in ohranitev skupine, katere ¢lan je. Za razliko od njega pa G. Hardin zavraca Cisti
altruizem kot posredovanje pomoci brez pri¢akovanja povracila in uvede termin reciprocni
altruizem, ki pomeni vzorec vedenja, v katerem se posreduje pomo¢ med dvema
nepovezanima posameznikoma, Sele ko sta pripravljena stopiti v medsebojni odnos in prevzeti
svoji vlogi, eden kot dobrotnik/darovalec in drugi kot prejemnik/koristnik (Kolari¢ in drugi,

2002: 50).

Bierhoff (v Ule Nastran, 2000: 238) je dolo¢il dva pogoja altruizma:
- namen, da drugi osebi storimo kaj dobrega in

- svoboda izbire (npr. prostovoljec se sam javi pomagati).

Dobronamernost in prostovoljnost sta torej temeljna elementa altruizma. Zastavi se vprasanje,
zakaj sta pri nekaterih ljudeh bolj izrazena kot pri drugih. Raziskave so pokazale, da danasnji
altruisti niso nujno altruisti od vekomaj, pa tudi ne altruisti za zmeraj. Danasnji egoisti pa so
lahko jutri$nji altruisti (Ule Nastran, 2000: 239). Najbolj sprejemljiva razlaga v moderni
socialni psihologiji, zakaj smo (v€asih) altruisti, je interakcionisticna razlaga, ki pravi, da
¢loveska dejanja izhajajo iz interakcije med osebnostnimi dispozicijami in situacijskimi
dejavniki (Gergen, Gergen v Ule Nastran, 2000: 247). Torej moramo Vv oceni
posameznikovega vedenja upostevati vse odnose, v katere je vpleten, vklju¢no s temeljnimi
normami druzbe, v kateri zivi. Socializacija ne oblikuje 'altruisti¢ne osebnosti' ali osebnostnih
lastnosti, ki vodijo v altruisticno obnasanje, ampak kve¢jemu vodi v vecjo pripravljenost za

altruisticno vedenje v doloc¢enih situacijah (Ule Nastran, 2000: 246).

Pomembno izhodis¢e =za Studij filantropskega in prostovoljnega dela daje poleg
interakcionisti¢ne teorije, teorije motivacije in teorije socialnega izbora tudi teorija socialne
izmenjave. V alternativnih modelih socialne izmenjave, kot so pokroviteljstvo, potlach in
darovanje, G. C. Homans vidi vrsto izmenjave med ljudmi ali skupinami ljudi, ki ne Zivijo
pod rizi¢no eksistenéno mejo in se prostovoljno odrekajo svojim osebnim interesom ter se

zdruzujejo z drugimi zaradi uresni¢evanja skupnih interesov (Kolari¢ in drugi, 2002: 50-51).
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Filantropija oz. ¢lovekoljubje je definirana kot ljubezen do ljudi in pripravljenost pomagati
jim (SSKJ, 1998: 215). Thomas B. Murphy (1993: 8) filantropijo poimenuje kot prostovoljno
redistribucijo dobrin. Drug izraz, ki je v splogni rabi, je dobrodelnost. Filantrop* (gr. fil — ljub
in anthropos — ¢lovek) pa je Clovek, ki v dejanjih izkazuje ljubezen do bliznjega (Verbinc,
1991: 212). Paul G. Schervish (1993: 12) govori celo o filantropski identiteti, katere
znacilnost je velika predanost dobrodelnosti. Identiteto filantropije pa vidi v tem, da skrb za
druge postane poklic(anost). Stanley N. Katz (1999: 74) pravi, da se je proucevanje
filantropije razvilo relativno pozno in da je bila sama beseda filantropija v zacetku 20. stoletja

razumljena ozko kot investiranje v izboljSanje druzbe.

Vito Flaker trdi, da prostovoljnega dela ne moremo enaciti z dobrodelnostjo 19. stoletja in
obdobij pred tem, ki naj bi bila vedno izkazovanje presezka druzbene moci in v funkciji
nadzorovanja prebivalstva. Jones (v Flaker, 2001: 305) celo pravi, da je bila dobrodelnost
imperativ mescanskega razreda; nacin, kako se odkupiti za grehe ali prikupiti nebesom.
Dobrodelnost je bila vedno v sluzbi opravicevanja obstojecega druzbenega reda, prostovoljno
delo pa ga noce le kritizirati, temve¢ tudi spremeniti. Medtem ko je karitativnost nacin
legitimacije vladajocega razreda, je prostovoljno delo priloznost, da se uveljavijo obrobnejse
skupine, in sicer na sebi lasten nacin. Sam potek raziskovanja filantropije je sedaj mocno

vezan na razvoj tretjega oz. neodvisnega sektorja.

* Drugi pomen besede filantrop, ki se navadno uporablja v mnoZini filantropi oz. filantropinisti, pomeni
pedagoge iz 18. stoletja (npr. Basedow), ki so skusali v vzgojni praksi uveljaviti nacela filantropinizma. Ta
pedagoska smer 18. stoletja je skuSala v vzgojni praksi uveljaviti naravne, prvotne ¢loveske odnose (Verbinc,
1991: 212).
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1.1.1 Definiranje prostovoljstva in prostovoljcev’

Prostovoljci so veseli darovalci (O'Connor in Johnson, 1989: 414).

Prostovoljstvo, kateremu bo v diplomskem delu posvecene najve¢ pozornosti, je opredeljeno
kot nepoklicno delo na podro¢ju druzbenih dejavnosti, ki ga izvajalci ne opravljajo kot
delavci v delovnem ali pogodbenem razmerju ali kot obcani, ki z osebnim delom in s svojimi
sredstvi samostojno opravljajo kako dejavnost; za katerega izvajalci ne prejemajo osebnega
dohodka; ki se zanj prostovoljno odlo¢ajo, ne da bi se morali ukvarjati z njim zaradi
zadovoljevanja eksisten¢nih potreb, zaradi dolznosti ali obveznosti, ki izvirajo iz pravnih
norm pa tudi ne zaradi moralnih norm, ki urejajo druzinske, sorodstvene in sosedske odnose,

zaradi obicajev in lastne vloge v druzini, sorodstvu ali soseski (Mesec, 1984: 17).

Tradicionalne definicije prostovoljstva se osredotocajo na tri elemente:
- darovanje Casa,
- svoboda izbire in

- odsotnost placila (Sheard, 1995: 115).

Prostovoljno delo v sebi nosi dve pomembni komponenti: pomaga kreirati stabilno in
kohezivno druzbo ter delu dodaja vrednote humanosti (Dingle v Mesec, 2004: 4). Joze
Ramovs (2001: 314) prostovoljstvo definira kot osnovno sodobno obliko osebne solidarnosti
v socialnem delovanju. Pojmuje ga kot specificno postmoderno obliko solidarnosti, ker gre za
osebno izbiro smiselne socialne dejavnosti, kateri se clovek posveti del svojega prostega Casa
ob rednih sluzbenih in Zzivljenjskih obveznostih. Anica Mikus Kos (2001: 32) pa pojmuje
prostovoljstvo predvsem kot aktivno prosocialno drzavljansko vedenje. Zasebne neprofitno-
prostovoljske organizacije v danaSnjem pomenu so predvsem mesc¢anskega izvora, kljub temu
pa so na Slovenskem doloceni zametki obstajali Ze v staroslovanskih rodovno-plemenskih

skupnostih (fantovske in dekliske zdruzbe ipd.). Sele v srednjeveskih mestih in zunaj njih so

> Glede razliéne terminologije prostovoljec / volonter:

Prostovoljec —jca m : kdor se prostovoljno odloci, prijavi za doloceno delo, dejanje: prostovoljci so stopili iz
vrste; iskati prostovoljce za nevarno delo // kdor stopi prostovoljno v vojsko: prostovoljci so takoj dobili orozje;
Ceta prostovoljcev; boriti se kot prostovoljec / enoletni prostovoljec v stari Avstriji vojaski obveznik, ki mu je zaradi
izobrazbe dovoljen enoletni vojaski rok (SSKJ, 1998: 1089)

Volonter —ja m (fr. volontaire iz lat. voluntarius prostovoljen) 1. prostovoljec (v vojni sluzbi), 2.
pripravnik, kdor brezplacno opravlja kako sluzbo, da si pridobi potrebno prakso ( Verbinc, 1991: 761)
Ustreznej$i je termin prostovoljec, saj bolj natancno definira osebo, ki se posvefa prostovoljnemu
delu, zato bom v nadaljevanju uporabljala termin prostovoljec/ ka.
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se pojavile prve formalno organizirane oblike interesnega zdruzevanja medsebojne pomoci

med ljudmi (Kolari¢ in drugi, 2002: 80).

Univerzalna deklaracija o prostovoljstvu le-tega vidi kot enega temeljnih kamnov civilne
druzbe, saj ozivlja najplemenitejSa stremljenja CloveStva — prizadevanja za mir, svobodo,
varnost in pravic¢nost za vse ljudi. V dobi globalizacije in nenehnih sprememb, ko postaja svet
vse bolj zapleten, dogajanja v njem pa bolj soodvisna, daje prostovoljstvo:

- priloZnost za podpiranje in krepitev ¢loveskih vrednot, skupnosti in pomoc¢i,

- posameznikom kot ¢lanom skupnosti, ki se vse zivljenje ucijo in rastejo, moznost za
uveljavitev njihovih pravic in odgovornosti ter uresni¢itev vseh njihovih cloveskih
potencialov in

- moznosti za premagovanje razlik, ki nas loc¢ujejo, da lahko Zivimo skupaj v zdravih,
zadovoljnih skupnostih, da skupaj delamo in iS¢emo inovativne resitve za skupne

probleme.

Zorga (1991) je prostovoljno delo opredelila kot organizirano psihologko oziroma socialno
akcijo, katere namen je nudenje pomoci ljudem ali skupinam, ki so z vidika socialne varnosti
ali duSevnega zdravja kakorkoli ogrozeni. Da je delo prostovoljno pomeni predvsem, da se
osebe v to delo vklju€ijo svobodno, torej ne zaradi delovne obveznosti ali denarnega

nadomestila, pa¢ pa zaradi lastnih motivov in osebnega zadovoljstva, ki izvira iz tega dela.

Loc¢imo neformalno (spontano) in formalno (organizirano) prostovoljstvo. V nadaljevanju se
bomo osredotocili na formalno prostovoljstvo, ki je definirano kot neplacano in neobvezno
delo za druge ljudi, organizacije ali druzbo kot celoto in se izvaja znotraj organizacijskega
konteksta (Van Daal v Hustinx in Lammertyn, 2003: 167). Prostovoljno delo je organizirano
in strokovno vodeno, ¢e pri njem sodelujejo tudi strokovnjaki, ki izbirajo, usposabljajo in
vodijo prostovoljne sodelavce ter predstavljajo prostovoljno delo javnosti. Poudarek pri
formalnem prostovoljstvu je, da ga izvajamo organizirano in znotraj organizacije za razliko od

spontanega prostovoljstva, ki poteka v okviru neformalnih skupin.

Prostovoljno delo z ljudmi skusa v svoje aktivnosti vnaSati humanost in skrb za ¢loveka, ki je
pomoci potreben. Prostovoljci naj bi delovali skrbno, prijazno in svoje delovanje omejili na

tisto podrocje, na katerem je njihovo prostovoljno posredovanje potrebno in zazeleno.
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Prostovoljci naj bi bili zrele osebe, ki so sposobne in odgovorne ter posvecajo svoj prosti ¢as
za prostovoljno delo. Prostovoljec lahko postane vsakdo, ki dela zavestno za dobro drugih in
je fizi¢no in psihi¢no sposoben (Ochman in Jordan, 1997: 6-7). Reed in Selbee (2000) sta
ugotavljala, kaj lo¢i prostovoljce od neprostovoljcev in prisla do zaklju¢ka, da je za
prostovoljce znacilna vecja stopnja vklju¢evanja v civilno druzbo in Stevilne druge aktivnosti,
ki jih vodijo vrednote prijaznosti, skromnosti, darovanja in druZenja. Anica Miku§ Kos (v
Rihter, 2003: 22) navaja, da je za prostovoljce znacilna predvsem prosocialna usmerjenost in
vecja empatija; ostali ljudje tega vedenja nimajo razvitega v tolikSnem obsegu. V javnosti
najbolj znana karakteristika prostovoljcev je, da so to ljudje, ki za svoje delo ne prejemajo
denarnega placila. Kljub temu pa so upraviceni do povrnitve potnih stroSkov in nagrajevanja

njihovega dela.

Idealni lik prostovoljca:
- 1ma osnovno znanje o podroc¢ju, na katerem dela,
- ima osebne kvalitete, kot so: Custvena toplina, intuicija, pristnost in empatija,
- je neposesiven,
- obvlada komunikacijske vescCine,

- se udelezuje ustreznega usposabljanja (Kristancic¢, 2004: 34).

Podobno tudi Ochman in Jordan (1997: 7) opredeljujeta dobrega prostovoljca kot osebo
odprtega duha, tolerantnega, motiviranega, nesebi¢nega, senzitivnega; sposobnega

sodelovanja in profesionalnega odnosa, klub temu, da delo ni placano.

Ramovs (2001: 318) ugotavlja, da se za prostovoljno delo pogosteje odlocajo ljudje srednjega
sloja, ki iS¢ejo ravnotezje med osebno in skupno blaginjo ter Zenske, cemur feministi¢na
gibanja nasprotujejo, saj menijo, da so Zenskam v prostovoljstvu namenjena zgolj dela, ki iz
njih delajo drugorazredne drzavljanke in so odklon od emancipacije Zensk (Rainman

Schindler, 1988).

Ce tako prostovoljci kot neprofitna organizacija izpolnjujejo svoje dolZnosti, sta obe strani
zadovoljni, kar pomeni, da nemoteno in uspe$no delujeta. V primeru, da ena stran ne
izpolnjuje svojih odgovornosti ali pricakovanj druge strani, pa lahko pride do prekinitve
sodelovanja. Za neprofitno organizacijo si je velikokrat kar nemogocCe predstavljati, da bi

odslovila prostovoljca, ker naj bi bilo odpuScanje znacilnost profitno naravnanih podjetij.
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Vendar je za uspeSen menedZzment prostovoljcev nujno, da pove neustreznemu prostovoljcu,
da se njegovo partnerstvo z organizacijo ne bo iz§lo. To lahko stori (Ochman in Jordan, 1997:
24-25) med uvodnim razgovorom; ob koncu usposabljanja oz. poskusne dobe ali po poskusni
dobi, ko pride do nesoglasij. Odslovitev prostovoljca na prijazen nacin, ne glede na okolis¢ine

odpusta, je znak organizacije visokega ranga.

Prostovoljec pa lahko preneha s prostovoljnim delom tudi po svoji Zelji. S€asoma lahko ne
cuti ve¢ zadovoljstva ob prostovoljnem delu in odide. Klju¢na za prenehanje je nezadostna
motivacija za prostovoljno delo, bodisi notranja ali zunanja, zato je pri upravljanju s
prostovoljci treba posvetiti posebno pozornost motivom, ki vodijo ljudi v prostovoljno delo,

in na¢inom, kako ohraniti motivacijo prostovoljcev za dolgoro¢no sodelovanje.

1.1.1.1 Motivi prostovoljcev za prostovoljno delo
Prostovoljstvo je za danasnjega ¢loveka koscek osebnega ¢asa za »biti,
v nasprotju z glavnino njegovega Casa za »imeti«.

Joze Ramovs (2001: 318)

Glede na to, da je Stevilo ur, ki jih opravijo prostovoljci v slovenskih zasebnih neprofitno-
volonterskih organizacijah, tako veliko, da ustreza 53% dela, ki ga opravijo zaposleni oziroma
delavci, ki za svoje delo prejemajo placilo (Kolari¢ in drugi, 2002: 120), bi bilo koristno
natan¢neje pogledati, kateri mehanizmi vodijo prostovoljce k in pri prostovoljnem delu.
Sprasujemo se torej po dinamizmih, ki privedejo ljudi v prostovoljno delo. Ti dinamizmi se v
psihologiji imenujejo motivi in so vzroki oz. razlogi dejanj posameznikov. Skupna teoretska
predpostavka vseh teorij motivacije v psihologiji je, da motiv izhaja iz stanja neravnovesja,
bodisi v psihofizi¢nem sistemu posameznika ali v odnosu med posameznikom in okoljem.
Zadovoljitev motiva povzro¢i ukinitev napetosti in ponovno vzpostavitev ravnovesja. Motiv®
je torej vse tisto, kar nam daje energijo in kar nas usmerja k dolocenim objektom in

dejavnostim.

Ena najvecjih prednosti neprofitnih organizacij je, da ljudje v njih ne delajo za prezivetje,

ampak sledijo neki ideji - zivljenjskemu nazoru, zato imajo te organizacije veliko

6 Z motivi so povezani pojmi kot potrebe, Zelje, interesi. Potrebe so objektivno stanje neravnovesja v
posamezniku, ki sprozi obcutke napetosti, pomanjkanja v posamezniku. Na osnovi potreb se formirajo v ¢loveku
zelje. Vcasih je tisto, kar posameznik izjavi o svojih Zeljah, v nasprotju z njegovimi dejanskimi potrebami ali pa
vec zelja ustreza isti osnovni potrebi (Ule in Kline, 1996: 161). Interesi pa izraZajo naSa zanimanja in preferenco.
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odgovornost, da ohranjajo motivacijo ljudi za delovanje (Drucker, 1990: 150). Poznavanje
motivov za prostovoljno delo koristi menedZmentu prostovoljnih aktivnosti, da zadosti
potrebam in Zeljam prostovoljcev po nematerialnih dobrinah ter tako ohranja njihovo
prizadevnost. Motiviranje prostovoljcev pa je klju¢no tudi za uspeh menedzerjev
prostovoljcev. Ker imajo malo moznosti za denarno nagrajevanje, saj je prostovoljstvo
brezplacno opravljanje storitev, je razumevanje motivov za vkljuevanje in nadaljevanje
prostovoljnega dela nujno za uspeSno upravljanje prostovoljcev, saj vodi v ucinkovitost

neprofitne organizacije (Liao-Troth in Dunn, 1999: 347).

Znanstveniki, ki proucujejo motivacijo za prostovoljstvo, razlicno dojemajo razloge, zakaj
nekdo postane prostovoljec. Nekateri (Baker, Dekker, Van den Broek v Hustinx in
Lammertyn, 2003: 174) govorijo o novem tipu prostovoljstva, ki ga vodi usmerjenost k sebi,
namesto k drugim in je torej primarni cilj zadostiti svoje potrebe prek prostovoljstva oz.
pomoc¢i drugim. Kuhnlein in Boehle (v Hustinx in Lammertyn, 2003: 174) pa menita, da
imamo premalo podatkov za tako predpostavko in da je ideja o novem tipu prostovoljstva
veliko verjetneje posledica poveCane druzbene in znanstvene pozornosti za
multidimenzionalno naravo motivacije prostovoljcev, kot pa dejanske spremembe vedenja

prostovoljcev.

Pri odlocanju za prostovoljstvo se pojavljajo Stevilni motivi, med katerimi so tako motivi
usmerjeni k sebi (egoisti¢ni), kot tudi motivi usmerjeni k drugim (altruisti¢ni). Ni nujno, da se
ti motivi med seboj izkljuCujejo. Lahko se celo med seboj dopolnjujejo. Individualna
motivacija je jedro udejstvovanja v prostovoljnem delu (Yeung, 2004: 21) in hkrati tudi
odlo¢ilna za nadaljevanje ali prenehanje prostovoljnega dela. Ljudje se vkljuéijo v
prostovoljno delo na osnovi mesanice razlogov, ki so odsev njihovih osebnih potreb/zelja.
Predanost skupnemu dobremu je visoko cenjena lastnost prostovoljcev, kateri so pogosto
podrejeni osebni motivi (Jakob v Hustinx in Lammertyn, 2003: 173), ki pa se s ¢asom in
delom spreminjajo. Prostovoljci delajo, dokler je zadovoljen vsaj del njihovih motivov za

prostovoljno delo, ¢e pa ni, prenehajo z njim.
Drustvo za razvijanje preventivnega in prostovoljnega dela in Slovenska filantropija sta

razvila model motivov posameznika za prostovoljno delo (glej slika 1.1). V posamezniku so

lahko prisotni vsi naSteti motivi za prostovoljstvo ali le nekaj izmed njih.
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Slika 1.1: Model motivov za prostovoljno delo

SOCTALNI STIKI
I* Spoznavanje ljudi
1* Druzenje z ljudmi

3%t Kakovostna uporaba STATUS V DRUZBI
prostega Casa 1% Napredovanje
1t Ugled

POMOC IN PODPORA DRUGIM 1t Avtoriteta in mod

3¢ Custvena opora SOCIALNA
¥* Pomoc pri vsakdanjih opravilih MREZA
1t DruZenje...

DRUZBENI SISTEM

POSAMEZNIK
OSEBNA RAST

AKTIVNO
DRZAVLJANSTVO
Izboljsanje polozaja:
¥t marginaliziranih

$¥ Spoznavanje samega sebe
¥t Gradnja lastnega sistema vrednot

¥t Razvijanje osebnostnih in skupi.n
znacajskih lastnosti 08 Okolja
3 Pomot sebi 1t sistema
Lt druzbe

ZNANJE, SPRETNOSTI, IZKUSNJE

¥t Pridobivanje znanj in izkuSenj

¥t Preverjanje lastnih sposobnosti,
spretnosti in znanj

¥t Opravljanje $tudijskih obveznosti

Vir: Uvodni seminar za prostovoljke in prostovoljce v Ljubljani, 7. 11. 2004

Motivi za prostovoljstvo so pogosto oznaceni kot altruisticno-egoisti¢ni (Clary, Davis Smith,
Nylund, Van Til v Yeung, 2004: 23), kar pomeni, da prostovoljec zeli pomagati drugim kot
tudi zadostiti svojim osebnim potrebam. Ekstremni altruizem je slaba podlaga za moralno
delovanje, ker zanemarja osnovne potrebe lastnega Cloveskega organizma (O'Neill, 1989:
272). Hustinx in Lammerty (2003: 168) menita, da sta individualizacija in sekularizacija
restrukturirali motivacijsko osnovo za prostovoljstvo tako, da dandanes pripravljenost zanj
temelji bolj na osebnih interesih in potrebah prostovoljca kot pa na etiki sluZenja in obcutka
odgovornosti do skupnosti. Podobno sta Liao-Troth in Dunn (1999) predpostavljala, da
menedzerji prostovoljcev bolj objektivno in nepristransko zaznavajo motive prostovoljcev kot

pa prostovoljci sami, ki naj bi pri izrazanju motivov za prostovoljstvo bili pristranski in vecji
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poudarek dajali altruistiénim kot pa egoistiénim motivom. Vendar pa sta pri primerjavi
zaznavanj motivacije za prostovoljstvo pri prostovoljcih in menedzerjih prostovoljcev
ugotovila, ne samo dokaj podobne rezultate, ampak se je celo izkazalo, da oboji kot
najpomembnejs$i motiv za prostovoljno delo pojmujejo Zeljo po pomoci drugim; sledi potreba
po obcutku koristnosti, Sele kot tretji najpomembnejsi motiv pa so navedli potrebo po
samoaktualizaciji’ (glej tabela 1.1). Pri motivih, ki sledijo, so rahla, toda ne bistvena
odstopanja, iz Cesar lahko sklepamo, da je samozaznava prostovoljcev dokaj nepristranska, in
da je altruizem opredeljen kot klju¢na komponenta za vkljucitev v prostovoljno delo, tako s

strani prostovoljcev kot tudi menedzerjev prostovoljcev (Liao-Troth in Dunn, 1999).

Tabela 1.1: Opredelitev motivov prostovoljcev in menedZerjev prostovoljcev za prostovoljno

delo

MENEDZERJI
MOTIV PROSTOVOLJCI
PROSTOVOLJCEV
Pomoc¢ drugim 1 1
Obcutek koristnosti 2 2
Samoaktualizacija 3 3
Izboljsanje lokalne skupnosti | 5 4
Osebni razvoj 4 5
Pridobitev delovnih izkusenj | 8 6
Spoznavanje ljudi 7 7
DruZabnost 10 8
Zapolnitev prostega Casa 6 9
Prijateljevanje 9 10

Vir: Liao-Troth, Matthew A. in Dunn, Craig P. (1999): »Social Constructs and Human
Service: Managerial Sensemaking of Volunteer Motivation«. Voluntas: International Journal

of Voluntary and Nonprofit Organisations, 10, 4, str. 355.

7 Po Maslowi teoriji prostovoljstvo lahko pomeni zadovoljevanje najvisje ravni &lovekovih potreb — potrebo po
samoaktualizaciji. Abraham Maslow je namre¢ predstavil model zadovoljevanja ¢lovekovih potreb. Za nazoren
prikaz je uporabil petstopenjsko piramido potreb, pri ¢emer morajo biti najprej poteSene primarne, da lahko
zadovoljimo viSje potrebe. Potrebe, ki jih je identificiral so: fizioloske (zeja, lakota, toplota), povezane z
varnostjo (zas¢ita pred nevarnostmi, poSkodbami), socialne (prijateljstvo, biti pripaden, biti sprejet), potreba po
ugledu (samospostovanje, status, osebnost) in potreba po samoaktualizaciji (razvoj ¢lovekove osebnosti in
sposobnosti) (Ochman, Jordan, 1997: 9).
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V uravnotezenem prostovoljstvu se najbolje vidi nelocljiva povezanost med osebno koristjo in
pomocjo drugim, torej med samopomocjo in solidarnostjo. V osnovi prostovoljstva se nahaja
motivacijska multiplikativnost, kjer si altruizem in egoizem »podajata roko« (Kolari¢, 2002:
34). Poraja se v c¢lovekovem notranjem dialogu med njegovo zavestjo in zunanjimi
okolisCinami. Skrivnost dobrega prostovoljstva je torej uravnoveSena dvocentriCnost
motivacije iz samopomoci in iz solidarnosti (Ramovs, 2001). Prostovoljno delo je lahko po
eni strani priloZnost, da prostovoljci svoje izkus$nje posredujejo v druzbeno organiziranem
okviru, po drugi pa priloznost, da prostovoljec spozna kaj novega in se soo¢i s konkretnimi

manifestacijami drugosti (Flaker, 2001: 308).

Znanje, o tem, kaj motivira prostovoljce, pomaga neprofitnim organizacijam, da prave
prostovoljce razporedijo na prava mesta in hkrati omogoc¢a menedzerjem prostovoljcev, da
razumejo, kak$no podporo in vzpodbudo potrebuje vsak posamezni prostovoljec za nadaljnje
delo. Podpora prostovoljcu pri njegovem delu pa je med drugim tudi ustrezna eti¢no-pravna

ureditev prostovoljstva.

1.2  ETICNA NACELA PROSTOVOLJSTVA

Etika je kljucni temelj in hkrati opora pravne ureditve prostovoljstva. Nadomestiti je ne more
ne pravni sistem in ne trzisc¢e. Ukvarja se s tem, kaj je obCe dobro. Sruk (v Tavéar, 2000: 38)
jo opredeljuje kot filozofsko disciplino, ki se ukvarja s tematiko ¢loveskega hotenja in
ravnanja z vidika dobrega in zlega, moralnega® in nemoralnega; je teoreti¢na filozofska
refleksija o nravnosti in pojavih, ki so moralno relevantni. Eti¢ni kodeks pa je zbirka
moralnih nacel za delo, ki nas zavezujejo in nam pomagajo pri iskanju odgovorov na

vprasanje:

Kako naj delamo, da bomo delali dobro, in na kaj moramo paziti, da pri svojem delu ne

bomo povzrocali Skode?

¥ Morala (lat. mos — obi&aj in moralis — nraven) je skupek predpisov, norm, vrednot, idealov, ki so sankcionirani
s posebno notranjo, subjektivno sankcijo, katero subjekt uporablja sam na sebi zaradi morebitnega krsenja
omenjenih nravstvenih predpostavk (Sruk v Tav¢ar, 2000: 38).
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Eti¢nost prostovoljnega dela je na kratko opredeljena v Kodeksu eti¢nih nacel v socialnem
varstvu, in sicer se izrecno nanasa na prostovoljce le 5. ¢len, ki pravi:

Prostovoljne  sodelavke/sodelavci prevzemajo konkretne delovne naloge na osnovi
usposobljenosti in izkusenj ter tega Kodeksa eticnih nacel. Prostovoljno delo poteka v okviru
sprejetega dogovora med izvajalci in uporabniki pomoci ter odgovornim organizatorjem
prostovoljnega dela. Prostovoljnim delavkam/delavcem je potrebno omogociti usposabljanje

in supervizijo (prav tam).

Vidimo, da so prostovoljci dolzni delovati le na podrocjih, kjer so kompetentni in kjer bodo
prispevali k dobrobiti uporabnikov pomoci. Potek prostovoljnega dela doloCijo skupaj s
svojimi mentorji in uporabniki. Imajo hkrati pravico in dolznost do izpopolnjevanja svojega

znanja.

1.2.1 Osnutek Kodeksa o prostovoljstvu

Trenutno je v nastajanju Kodeks prostovoljstva (glej prilogo A), katerega tezava je, da se je
tezko sporazumeti glede univerzalnih eti¢nih nacel za vse prostovoljce, saj le ti opravljajo
razli¢ne dejavnosti, ki jih je tezko opredeliti z enim samim kodeksom, zato je pomembno, da
je kodeks pravil delovanja in obnaSanja vzajemno sprejet med prostovoljcem in organizacijo,

v kateri bo deloval.

Namen Kodeksa prostovoljstva je:
- oblikovati standarde za prostovoljce,
- informirati in zasc¢ititi prostovoljce,
- sprejeti odgovornost do tistih, katerim je prostovoljno delo namenjeno; do
organizacije in SirSe skupnosti,
- vzpodbuditi optimalno raven prakti¢nih aktivnosti,
- za§Cititi podrocje dela v mejah eti¢nih pravil,
- opredeliti obveznosti prostovoljne organizacije, opredeliti lik prostovoljca/ke

(Kristancic, 2004: 33).

Eti¢ni kodeks naj bi imel naslednjo strukturo:

1) Eti¢ni kodeks prostovoljstva na splosno:
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- prostovoljno delo je neizkoriScevalska aktivnost, ki temelji na vrednotah spoStovanja
etike dela,
- vse aktivnosti prostovoljnega dela morajo zagotavljati varnost prostovoljcev,

- prostovoljci razvijajo svojo kompetentnost v okviru podrocij, na katerih delujejo.

2) Etika prakti¢nega dela:
- vsebuje vrednote in eti¢na nacela, ki se porajajo v praksi prostovoljstva,
- odgovornost prostovoljcev do njih samih; oseb, katerim je namenjeno prostovoljno
delo; sodelavcev in drugih,
- prostovoljci prevzemajo vso odgovornost, da prejemniki prostovoljnega dela ne bodo

kakorkoli oskodovani (Kristanci¢, 2004: 33).

Obojestransko sprejet Kodeks prostovoljstva, tako s strani prostovoljca kot neprofitne

organizacije, je koristno vodilo za dosego uspesnega dolgorocnega odnosa.

1.3 PRAVNA OPREDELITEV PROSTOVOLJSTVA V SLOVENIJI

Ureditev prostovoljnega’ dela je bila v Sloveniji do nedavnega nezadovoljiva, sedaj pa so
zaceli prostovoljci in neprofitne organizacije, ki sodelujejo s prostovoljci, posvecati vecjo

pozornost tudi zakonskemu in eticnemu urejanju prostovoljstva.

1.3.1 Osnutek Zakona o prostovoljnem delu

Na podlagi finan¢nih sredstev UNDP (United Nations Development Programme — Razvojni
program zdruzenih narodov) je Center za informiranje, sodelovanje in razvoj nevladnih
organizacij prek Sluzbe Vlade RS za evropske zadeve, kot odgovornega nosilca za pripravo
Zakona o prostovoljnem delu, zadolZil Pravno-informacijski center nevladnih organizacij —
PIC. PIC sedaj skupaj z drugimi nevladnimi organizacijami pripravlja tretji osnutek besedila

zakona (Drugi delovni osnutek Zakona o prostovoljnem delu).

? Termin prostovoljno izpostavlja, da je izvedeno brez prisile in, da je izvedeno po lastni presoji. SSKJ
pridevnik prostovoljen definira kot nekaj, kar temelji na svobodni volji, ne pa na prisili, obveznosti:
prostovoljna odlocitev; udelezba je prostovoljna (SSKJ, 1998: 1086)
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Veljavna zakonodaja najbolj razvidno priznava prostovoljno delo v Zakonu o socialnem
varstvu, Zakonu o gasilstvu, Zakonu o varstvu pred naravnimi in drugimi nesreCami ter
Zakonu o vojaski dolznosti. Tudi na podroc¢ju Solstva je bil z oblikovanjem nacionalne mreze
prostovoljnega dela Solske mladine narejen velik korak. Vendar pa prostovoljstvo Se vedno ni
definirano celovito, niti niso dolo¢eni osnovni okviri pravic in poloZaja prostovoljca v sistemu

socialne varnosti ter v primerjavi z delavcem v delavnem razmerju (prav tam).

Prostovoljsko'® delo je tako druZbeno pomembno, da je nujno, da sta njegova prepoznavnost
in okvir zakonsko doloc¢ena. Velik prispevek prostovoljcev, na eni strani kot nematerialen
prispevek k kvaliteti zivljenja in blaginji prebivalstva, na drugi strani pa kot povsem
materialni prihranek pri stroSkih, zavezuje drzavo k odgovornosti, da zagotovi stabilnejSe
pogoje za delovanje prostovoljskih organizacij, saj s tem med drugim prispeva tudi k
racionalnejsi porabi sredstev davkoplacevalcev. Glede na navedeno mora drzava imeti interes,
da podpira razvoj prostovoljnega dela; predvsem s financno podporo ter s sprejemom ustrezne
zakonodaje. Prostovoljno delo se lahko dopolnjujoce izvaja na mnogih podrocjih delovanja
drzave in neprofitnih organizacij, zato je nujna profesionalizacija v smislu kvalitetne

organiziranosti in spremljanja prostovoljnega dela (prav tam).

Zakon o prostovoljnem delu naj bi predvsem opredelil prostovoljno delo, obseg osnovnih
pravic prostovoljcev, ki naj bi prostovoljno delo spodbujale, uvedel moznost programa
prostovoljnega socialnega leta za brezposelne, na drugi strani pa zavezal drzavo k finan¢ni in

raznovrstni podpori in k sodelovanju z neprofitnimi organizacijami (prav tam).

Zakon je sestavljen iz podpoglavij Splosne dolocbe, Opredelitev pojmov, Temeljna nacela,
Pogoji opravljanja prostovoljnega dela, Pravice iz socialnega zavarovanja, Vloga drzave in
lokalnih skupnosti pri razvoju prostovoljnega dela, Kazenske doloc¢be, Prehodne in konc¢ne

doloc¢be.

Prvi clen opredeli pomembnost prostovoljnega dela kot komplementarno dopolnilo

strokovnemu delu in druzbeni organiziranosti, ki omogoca izboljSanje kakovosti zivljenja

' Termin prostovoljsko pa se nanasa na to, kdo izvaja delo. Prostovoljci izvajajo prostovoljsko in prostovoljno
delo. Pridevnik prostovoljski pomeni nanasajoc se na prostovoljce ali prostovoljstvo: stopiti v prostovoljsko
¢eto / prostovoljski rok (SSKJ, 1998: 1089).

Pravilna sta oba termina, razlika je le v odtenkih pomena in v poudarku. Pogosteje se uporablja prostovoljno
delo, zato ga bom tudi jaz uporabljala v diplomi.
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posameznikov in druzbenih skupin ter prispeva k razvoju bolj enakopravne druzbe,
posamezniki pa z njim, kot vi§jo obliko vkljucenosti v druzbena dogajanja, izpolnjujejo svoj
obcutek socialne odgovornosti ter pridobijo nova znanja in izkuSnje, ki prispevajo k

osebnostni rasti posameznika (prav tam).

Prostovoljno delo, kot ga obravnava ta zakon, je dejavnost posameznika, ki temelji na
njegovi svobodni odlocitvi, in jo brez pricakovanja materialnih koristi izvaja v dobro drugih,
v okviru dejavnosti organizacij, ki so po zakonu, ki ureja njihovo delovanje, opredeljene kot
neprofitne (prav tam). Kot prostovoljno delo po tem ¢lenu ne Steje delo,:

- organizirano v okviru neformalnih skupin,

- ki ga posameznik opravlja na podlagi zahteve zakona,

- pripravnikov volonterjev, kot jih opredeljuje zakon, ki ureja delovna razmerja,

- v korist sorodnikov ali sosedov (prav tam).

8. ¢len definira prostovoljske organizacije kot organizacije, ki so po zakonu, ki ureja njihovo
delovanje, neprofitne in zbirajo ter usposabljajo prostovoljce in organizirajo prostovoljno delo
ali pa, v korist katerih prostovoljci opravljajo prostovoljno delo. Prostovoljske organizacije so
lahko posiljajoce ali gostiteljske. Funkcije posiljajoce in gostiteljske organizacije so lahko
zdruZene v okviru ene organizacije. Posiljajo¢a organizacija zbira, usposablja in posreduje
prostovoljce za gostiteljske organizacije (organizator prostovoljnega dela). Gostiteljska
organizacija pa je organizacija, v korist katere prostovoljec opravlja svoje prostovoljno delo

(koristnik prostovoljnega dela) (prav tam).

PRAVICE PROSTOVOLJCA, opredeljene v 12. ¢lenu osnutka Zakona o prostovoljnem
delu so:
- daje seznanjen s pravicami, ki mu kot prostovoljcu pripadajo,
- da je delezen ustreznega usposabljanja za prostovoljno delo in drugega izobrazevanja
v zvezi s prostovoljnim delom,
- daje delezen ustreznega varstva in varovanja zdravja pri delu,
- daje prostovoljno delo primerno organizirano,
- da je med trajanjem prostovoljnega dela delezen osebnostne podpore in mentorstva
usposobljenih mentorjev,

- da aktivno sodeluje in soodloca pri zadevah, ki vplivajo na prostovoljno delo,
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- da mu organizacija povrne potne stroske in stroske, povezane s prostovoljnim delom,
kot jih doloca ta zakon,

- da odkloni delo, ki se mu zdi moralno nesprejemljivo, ali je v nasprotju z dolocili tega
zakona,

- do brezplacne nastanitve in bivanja, ¢e gre za prostovoljno delo v tujini,

- da prejme potrdilo o opravljenem prostovoljnem delu.

Ce so pravice prostovoljcev zadovoljene znotraj neprofitne organizacije, lahko govorimo o
idealnem modelu menedZzmenta prostovoljcev. Zagotavljajo spostljiv odnos do prostovoljcev
in hkrati maksimalno prijetno vzdusje za dolgoro¢no prostovoljno delo. Podobnost Clenov iz
osnutka Zakona o prostovoljstvu in osnutkom Kodeksa ni naklju¢na, saj je njuna naloga ravno
v tem, da posredujeta menedzmentu prostovoljcev in prostovoljcem samim trdno zakonsko in
eti¢no podlago, po kateri naj delujejo in se v primeru neskladja teorije s prakso prostovoljstva,

nanju tudi sklicujejo.

Prostovoljci imajo tudi doloene dolznosti do gostujoce organizacije in do uporabnikov, s
katerimi delajo. Drustvo za razvijanje preventivnega in prostovoljnega dela in Slovenska
filantropija, ki sta glavna snovatelja Zakona o prostovoljnem delu, sta opredelila dolznosti

prostovoljca (Uvodno izobraZevanje za prostovoljke in prostovoljce, 7.11. 2004) takole:

ODGOVORNOSTI PROSTOVOLJCA:
- korekten in spostljiv odnos do uporabnika in sodelavcev v organizaciji,
- spostovanje politike organizacije in zaupnosti podatkov,
- zanesljivost pri delu,
- usposabljanje za delo,
- sodelovanje z mentorjem in drugimi prostovoljci,
- opravljanje dogovorjenih nalog,
- obvescanje o pomembnih spremembah, ki vplivajo na izvajanje prostovoljnega dela,
- sprejemanje ocene lastnega dela,

- prepoznavanje znanja in osebnih omejitev pri opravljanju prostovoljnega dela.

Prostovoljci so dolzni obvescati svoje mentorje 0z. organizacijo, v kateri delajo, o morebitni
odsotnosti, konfliktih pri prostovoljnem delu ipd. Prav tako se morajo zavedati meja svoje

usposobljenosti za dolo¢eno prostovoljno delo in delovati le na tistih podrocjih, na katerih so
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kompetentni. V odnosu do uporabnikov je predvsem pomembno, da prostovoljci ohranijo
doloceno distanco, saj je le tako mozen profesionalen odnos, ki lo¢i prostovoljca od prijatelja
in hkrati zavaruje obe strani pred Custveno preobremenjenostjo. Zaupnost podatkov je vcasih
dvomljiva, saj mora prostovoljec sam presoditi glede na konkretno situacijo, kdaj naj spostuje
voljo uporabnika po zaupnosti, in kdaj je v dobrobit uporabnika ali SirSe okolice, da

informacije razkrije mentorju oz. pristojnemu organu.

Osnutek Zakona o prostovoljnem delu izrecno govori le o pravicah prostovoljca v 12. ¢lenu, o
dolznostih prostovoljca pa le posredno, ko v 13. ¢lenu omenja izvajanje prostovoljnega dela,
kjer je navedeno, da mora prostovoljec prostovoljno delo skrbno opravljati, imeti spostljiv
odnos do oseb, katerim pomaga, spoStovati pravila delovanja gostujoce organizacije in kot

zaupne varovati podatke, ki jih pridobi pri opravljanju prostovoljnega dela.

Priporoceno je, da posamezna neprofitna organizacija s svojimi prostovoljci sklene pogodbo
o sodelovanju, ki pripomore k spoStovanju pravic in dolznosti obeh strani. 14. Clen celo
doloca, da mora biti dogovor tripartiten, ¢e sta kot prostovoljski organizaciji udelezeni tako
posiljajoca, kot tudi gostiteljska organizacija. V primeru prostovoljne sluzbe, prostovoljnega

dela v tujini, ali €e to zahteva ena od strank, mora biti dogovor sklenjen v pisni obliki.

16. in 17. ¢len se nanasata na upravljanje prostovoljcev, in sicer ima prostovoljec pravico in
dolznost usposabljanja za prostovoljno delo, ki obsega teoreticno in prakti¢no seznanitev z
delom, seznanitev z organizacijo in drugimi sodelavci, poznavanje svojih pravic ter v primeru
dela v tujini Se priprave na zivljenje v drugi kulturi. 17. ¢len natan¢neje doloca osebnostno
podporo prostovoljcu, ki je pri menedzmentu s prostovoljci za dolgorocen odnos nadvse
pomembna. Iz c¢lena menedzerji prostovoljcev lahko ugotovijo normo upravljanja s
prostovoljci. Osebnostna podpora vkljucuje strokovno spremljanje in vrednotenje dela
prostovoljca, skupinsko in individualno psiho-socialno pomo¢ v kriznih situacijah ter skozi
izobrazevanje in skupinsko delo zagotavlja mozZnosti osebnega in psihosocialnega razvoja
prostovoljca. Izvaja se prek usposobljenih mentorjev in z raznimi oblikami skupinskega dela.
Kot vidimo, je opredeljena zelo na splosno in od posameznih organizacij je odvisno, kako
implementirajo ta ¢len ter kako temeljite in ucinkovite so pri njegovem izvajanju. Precej je
odvisno tudi od poslanstva ter vrednot prostovoljske organizacije in ljudi, ki so zadolZeni za

prostovoljce.
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26. Clen opredeli vlogo drzave in lokalnih skupnosti pri spodbujanju prostovoljnega dela, saj

naj bi drzava prek vlade, ministrstev in njihovih organov ter lokalne skupnosti ustvarjala

legalne in finan¢ne moznosti za razvoj prostovoljstva, predvsem pa naj:

izvaja ukrepe za razvoj in druzbeno prepoznavnost prostovoljnega dela,

vzpostavlja ugodne materialne pogoje in odpravlja zakonske ovire za izvajanje
prostovoljnega dela,

pospesuje razvoj prostovoljnega dela (tudi tujcev) v neprofitnih organizacijah in
javnem sektorju,

vzpodbuja subvencioniranje javnih prevozov, kulturnih prireditev, jezikovnih tecajev,
bivanja prostovoljcev v Studentskih domovih ipd.,

pospesuje mrezenje prostovoljskih organizacij,

zagotavlja financna sredstva za obveznosti dolo¢ene s tem zakonom in za razvoj

prostovoljnega dela (prav tam).

V nadaljevanju zakona so navedeni zaenkrat Se nedorecCeni Cleni s podro¢ja pravic iz

socialnega zavarovanja in na¢ina financiranja prostovoljnega dela s strani drzave.

Okvirno ima predlog Zakona o prostovoljnem delu naslednje poudarke:

opredeli predvsem organizirano (formalno) prostovoljno delo, to je prostovoljno delo,
ki se v skupno dobro organizira in poteka v okviru neprofitnih organizacij,

doloc¢i minimalne pravice prostovoljcev,

vzpostavi moznost dolgorocnega prostovoljnega dela ter

opredeli vlogo drzave in lokalnih skupnosti pri vzpodbujanju prostovoljnega dela.
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2. MENEDZMENT PROSTOVOLJCEV \% NEPROFITNIH
ORGANIZACIJAH

2.1 DEFINICIJA POJMA NEPROFITNA ORGANIZACIJA

Pojem neprofitna organizacija je izjemno Sirok in se v grobem nanasa na dve vrsti organizacij:

a) javne neprofitne organizacije, ki jih ustanovijo javne avtoritete in sluzijo javnemu

interesu' .

Kriza drzave blaginje, ki jo je sredi 70. let povzrocila zaustavitev enakomerne ekonomske
rasti ves ¢as po drugi svetovni vojni, je privedla do nezadovoljstva z ucinkovitostjo javnih

neprofitnih organizacij in ustanavljanja:

b) zasebnih neprofitnih organizacij, s strani zasebnih in pravnih oseb, ki so namenjene
zadovoljevanju tako javnega kot tudi skupnega interesa; v obeh primerih gre za legitimno

operacionalizacijo splo§nega druzbenega interesa'” (Kolari¢ in drugi, 2002: 14-15).

S prehodom Slovenije na trzno orientiran druzbeni sistem se je socialna dejavnost razsirila iz
okrilja drzave na razli¢ne izvajalce. Izvajalci, organizirani na pobudo iniciativ v okviru civilne
druzbe, so tako imenovane neprofitne, nevladne, prostovoljske organizacije, ki tvorijo

relativno nov druzbeni sektor (Hrovati¢, 1998: 181).

Poleg Sirine samega pojma neprofitna organizacija, so v uporabi Se razlicni termini, ki jo
definirajo. Najpogosteje se v razpravah uporabljajo naslednji nepopolni'? izrazi:

- dobrodelne organizacije, ki so ustrezno poimenovanje za tiste organizacije, ki

prejemajo prihodke pretezno iz dobrodelnih prispevkov posameznikov, podjetij ali

fundacij,

" Demokratiéno nacelo, ki daje javnim avtoritetam legitimiteto, da operacionalizirajo splo$ni interes kot javni
interes ima pomanjkljivost, da kot javne interese legitimizira le interese vecine, prezre pa interese manjsine
(Kolari¢ in drugi, 2002: 11).

12V splognem druzbenem interesu so vsa tista ravnanja, katerih rezultati (dobrine, storitve) koristijo vsem, ne
glede na to, ali so sposobni in voljni pri njih sodelovati ali ne (Monnier inThiry v Kolari¢ in drugi, 2002: 10).
"V teznji, da bi s poimenovanjem celovito pokrila celoten spekter raznovrstnih organizacij, bom v nadaljevanju
za analizirane enitete uporabila izraz neprofitne organizacije oz. natancneje neprofitno-prostovoljske
(volonterske) organizacije.
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- 1me volonterske oz. prostovoljske organizacije je ustrezno za tiste organizacije, v
katerih imajo prostovoljci pomembno vlogo pri izvajanju dejavnosti in upravljanju,

- ime neviadne organizacije daje poudarek na razloCevanje teh organizacij od
javnih/drzavnih in izpostavlja 'nevladno' (zasebno) ustanoviteljstvo teh organizacij,

- oznaka socialna ekonomija pokrije sicer Sirok spekter organizacij, vendar pa le tiste, ki
so prvenstveno trzno orientirane (hranilnice ipd.) (Salamon, Anheier v Kolari¢ in
drugi, 2002: 24),

- nepridobitne organizacije so sredstvo, ki ljudem omogoca brez prisilnega in
odpla¢nega delovanja doseci skupne cilje (Connors v Trunk Sirca in drugi, 1998: 3),

ki so nepridobitni in praviloma niso neposredno merljivi v denarju.

V diplomski nalogi sem se zaradi ustreznosti in sploSne rabe pojma odlocila proucevane
entitete poimenovati neprofitne organizacije. Zanimajo me predvsem tiste, ki imajo
sorazmerno visoko stopnjo sodelovanja in vkljuevanja prostovoljcev pri izvajanju in

upravljanju organizacij t. i. neprofitno-prostovoljske (volonterske) organizacije (NPO).

Vloge NPO so razli¢ne. Njihovo prioriteto Vesna Leskosek (1998: 195) vidi v tem, da javne
sluzbe silijo k zviSevanju kvalitete; da prek mrez ali druzbenih gibanj sprozajo teme, ki za
obc¢o kulturo niso aktualne in s tem prispevajo k spremembi doktrin do dolocenih skupin
prebivalstva. Pri nas se vedno pogosteje definirajo kot izvajalske organizacije, ki nudijo
storitve razlicnim populacijam ljudi. Ponavadi so tiste, ki z vzpodbujanjem prostovoljstva
prispevajo k vecanju solidarnosti, predstavljajo interese Clanov ali uporabnikov njihovih
storitev in drzavo seznanjajo s potrebami ljudi v konkretnih lokalnih okoljih (prirejeno po
LeskoSek in HrZenjak, 2002: 12). Namen teh organizacij je nuditi pomo¢ tam, kjer ni
institucionalno zagotovljena. Njihov cilj je dvojen: neposredno zadovoljiti specificno potrebo
in hkrati delovati tudi na ideoloskem podro¢ju. Predstavljajo dokaj konsolidirano
organizacijo, ki daje prostor in spodbudo za osebne oz. individualne pobude. Sodelovanje v
njih je prostovoljno, obstaja pa jasna loCitev med tistim, ki nudi pomo¢, in tistim, ki jo

prejema.
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Temeljna znadilnost neprofitnih organizacij je raznovrstnost'®. Odvisno od tega, kje v
prostoru civilne druzbe je organizacija, se izoblikujejo druge njene znacilnosti, in to predvsem
nacin, kako organizacija izvaja svojo dejavnost, nacin, kako si zagotavlja sredstva, pa tudi
vsebina dejavnosti oziroma vloge, ki jo ima organizacija v druzbi (Kolari¢ in drugi, 2002: 23).
Kljub njihovi raznolikosti se je med raziskovalci neprofitnih organizacij izoblikoval konsenz'’

glede njihovih kljuénih karakteristik (Salamon in Anheier, 1997):

- organizirane, kar pomeni, da imajo neko organizacijsko strukturo, ki jih lo¢i od
neformalnih entitet,

- neprofitne v smislu, da se denar ne deli med ustanovitelje, ampak se vlozi v
izboljSanje dejavnosti,

- privatne, to je, locene od vlade oz. javnega sektorja,

- avtonomne v pomenu, da same nadzirajo in izvajajo svoje aktivnosti,

- prostovoljne, kar pomeni prostovoljnost njihove ustanovitve in vodenja ter hkrati tudi

dolocen delez dela prostovoljcev.

Vodenje in organiziranje dejavnosti v neprofitnih organizacijah zahteva poznavanje principov
menedzmenta, kljub temu, da je bil sam koncept menedzmenta, kot pravi Helmut K. Anheier
(2000), dolgo casa nezazeljen in obravnavan v neprofitnem sektorju kot tujek; nekaj, kar ne
gre skupaj z vrednotami, kot so npr. prostovoljstvo, socutje, dobrodelnost. Univerzalisti¢ni
pristop k menedzmentu (glej Jelovac, 2002: 21) vidi menedzment kot univerzalni fenomen, ki
obstaja v vsaki sodobni organizaciji. Peter Drucker (1990) pa pravi, da neprofitne organizacije
zaradi tezje merljivih rezultatov in njihovega nadziranja potrebujejo menedZzment celo bolj kot
profitne organizacije. Anheier (2000) izpostavlja tezo, da je menedZment neprofitnih
organizacij pogosto napacno razumljen, saj je neprofitna organizacija, kot poudarja,
konglomerat razli¢nih organizacij, ki vsaka potrebuje svoj na¢in menedzmenta, to pa pomeni
zelo kompleksno vodenje. Po njegovem mnenju je obicajna neprofitna organizacija
sestavljena iz naslednjih komponent, ki vsaka terja svoj na¢in menedzmenta:
- profesionalno jedro menedzerjev,

- nadzorni svet strokovnjakov in predstavnikov razli¢nih interesov,

' Tiste, ki producirajo storitve za drzavo, so skoraj bolj javne kot privatne. Ce i¥¢ejo trzne nise, kamor plasirajo
storitve, ki jih producirajo, so skoraj bolj profitne kot neprofitne. Ce pa ostajajo blizu neformalnim socialnim
mrezam in zagotavljajo storitve v ve€ini le za ¢lane, so bolj neformalne kot formalne (Kolaric, 2002: 42).

'’ Hatch je identificiral tri pogoje, da entiteto uvrstimo v prostovoljni sektor — formalnost, neodvisnost od vlade
in neprofitnost. Brenton pa jim je dodal privatnost in sluZenje sploSnemu interesu. Johnson je izpostavil Se
prejemanje prostovoljnih prispevkov bodisi v ¢asu ali denarju (Kendall, Knapp, 1995: 85).
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- uporabniki in drugi delezniki,
- poslovni partnerji,

- sodelovanje z vlado,

- zaposleni in drugi ¢lani,

- prostovoljci.

Vsi zgoraj naSteti delezniki imajo dolocene zahteve do organizacije, ki jih mora upostevati, e
zeli uspe$no sodelovati s kljuénimi akterji. O'Neill (1989: 269) vidi v tem izziv menedZerju
neprofitne organizacije, ki ima vec¢jo odgovornost od kolegov v profitnem sektorju, deloma
zaradi usklajevanja zaposlenih in prostovoljcev, deloma pa zaradi njihovih visokih moralnih
in vrednostno usmerjenih pricakovanj glede delovanja neprofitne organizacije. Resni¢ni izziv
za neprofitne organizacije je torej v menedzmentu strukture, ki je multidimenzionalna in
notranje kompleksna. Sama se bom v diplomskem delu posvetila le eni izmed komponent, in

sicer menedzmentu prostovoljcev.
2.2 MENEDZMENT PROSTOVOLJCEV V NEPROFITNIH ORGANIZACIJAH
2.2.1 Klju¢ni procesi menedZmenta prostovoljcev
Menedzment prostovoljcev obsega tri klju¢ne procese, ki so tudi ¢asovno pogojeni. Pri
samem delu s prostovoljci se prepletajo v ucinkovito celoto in omogocajo smernice za
dolgoro¢no sodelovanje s prostovoljci.
Kljucni procesi menedzmenta prostovoljcev so:

- pridobivanje in vkljucevanje prostovoljcev,

- motiviranje prostovoljcev in

- ohranjanje prostovoljcev pri prostovoljnem delu.
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2.2.1.1 Pridobivanje in vkljucevanje prostovoljcev

Neprofitne organizacije vabijo k sodelovanju prostovoljce (Ochman in Jordan, 1997: 8), zato
da:

- opravljajo naloge, ki jih ne izvajajo zaposleni v organizaciji,

- dodajajo nove dimenzije,

- kreirajo nove ideje za prihodnost organizacije,

- naredijo organizacijo bolj kredibilno v skupnosti,

- prispevajo k informiranju o poslanstvu (od ust do ust),

- prispevajo k zbiranju sredstev in

- vzpodbujajo razvoj civilne druzbe.

Motivacija neprofitnih organizacij za sodelovanje s prostovoljci se poveca, Ce:
- organizacijska kultura spodbuja pozitivno videnje prostovoljcev in vodstvo spodbuja
zaposlene, naj si vzamejo €as za usposabljanje in svetovanje prostovoljcem,
- se zaposleni izobrazujejo o delu s prostovoljci in si prek sodelovanja z njimi pridobijo
zaupanje v njihovo kompetentnost,
- so zagotovljeni in oblikovani mehanizmi spremljanja njihovega dela,
- so omogocena sredstva (Cas in denar) za vkljuevanje, motiviranje in ohranjanje

prostovoljcev (Rainman Schindler, 1988).

Ceprav mnoge organizacije vidijo prostovoljce kot zgolj brezplaéno (kot bomo kasneje videli
to ne drzi, saj je ucinkovit menedZment prostovoljcev pogosto drag, tako denarno kot
casovno) delovno silo, se nekatere neprofitne organizacije vendarle zavedajo potenciala
prostovoljcev, ki lahko pozivijo in oplemenitijo ugled organizacije. Hkrati pa prostovoljci

privabljajo tudi nove prostovoljce, ¢e so zadovoljni z delom v neprofitni organizaciji.

Neprofitne organizacije postavijo sluzenje javnemu in/ali skupnemu interesu kot temeljni
smisel svojega delovanja (Kolari¢ in drugi, 2002: 12). Iz tega sledi, da se ljudje z
altruisticnimi nagibi (prostovoljci) in neprofitne organizacije dopolnjujejo in tvorijo neke
vrste simbiozo, saj neprofitne organizacije kljub omejenim denarnim sredstvom Zelijo sluziti
javnemu/skupnemu interesu, pri ¢emer jim lahko pomagajo prostovoljci, ki Zelijo pripomoci k
izboljSanju druzbenih razmer v okviru organizirane formalne strukture, ki jo nudijo neprofitne

organizacije. VkljuCevanje prostovoljcev v neprofitne organizacije je lahko win-win-win
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situacija: za prostovoljce, neprofitne organizacije in skupnost. Prostovoljci pomagajo
neprofitni organizaciji doseci njene cilje, medtem ko jim ta istoasno pomaga pri izboljSanju

skupnosti in njihove lastne samopodobe.

Pa vendar v praksi na¢rtovanje kadrovske strukture neprofitnih organizacij (Trunk Sirca in
drugi, 1998: 93) ni tako enostavno, saj te organizacije tekmujejo za omejeno Stevilo
prostovoljcev, delno placanih in drugih sodelavcev, kar omejuje moznosti za poljubno
strukturiranje. Razporeditev in usposabljanje prostovoljcev je pogosto neustrezno, saj so
mnogokrat doloceni za preve¢ enostavna dela, kar jih demotivira. Usposabljanje prostovoljcev
je tudi sorazmerno drazje od usposabljanja redno zaposlenih plac¢anih sodelavcev, ker pogosto
menjavanje prostovoljcev pri doloCeni nalogi porablja ¢as in denar ter hkrati izgublja
dragocene informacije o poteku dela. Tezavno je tudi doseganje primerne starostne strukture

in razmerja med spoloma.

Kljub temu, da menedzment prostovoljcev zahteva €as in denar neprofitne organizacije, je
vendarle nujen za koristno in uginkovito uporabo prostovoljcev. Ce je bilo v preteklosti
prostovoljstvo videno kot samaritanstvo, se dandanes uspe$ne neprofitne organizacije
zavedajo, da je treba pozornost nameniti tudi prostovoljcu, ki ni le orodje organizacije, ampak
tudi cilj njenih aktivnosti. Le zadovoljen prostovoljec bo dolgoro¢ni sodelavec neprofitne

organizacije.

Ker gre pri prostovoljstvu med neprofitno organizacijo in prostovoljcem za obliko menjave, je
pri pridobivanju prostovoljcev zazeljeno, da organizacija izpostavi prednosti, ki jih
prostovoljno delo lahko nudi. Te so namre¢ v nematerialnem oz. osebnem dozivljanju
prostovoljske izkuSnje. Prostovoljstvo ima ucinke v smislu osebnostnega in strokovnega

razvoja ter ucinke v smislu spoznavanja delovanja organizacije in zaposlenih v nje;j.

Organizacije, ki sodelujejo s prostovoljci, ugotavljajo, da so Stevilni programi, ki se
uporabljajo za zaposlene (placa, delovni pogoji, usposabljanje) potrebni tudi za prostovoljce.

Prostovoljci morajo biti vse bolj obravnavani kot partnerji. Definicija partnerstva pa pravi, da
so vsi partnerji enakovredni in da jim ne moremo ukazovati. Treba jih je prepricati. Nanje
mora organizacija gledati kot na notranje potroSnike, na prostovoljno delo pa kot na izdelek
oz. storitev ter se truditi, da ponudi tak izdelek/storitev, ki zadovolji potrebe in zelje teh

internih potrosnikov, skladno s cilji organizacije (Berry v Jancic, 1990: 131). Ravnanje z
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njimi vse bolj postaja trzenjska naloga. V trzenju pa ni prvo vprasanje, kaj hocemo mi,
ampak, kaj hoc¢e druga stran, kakSne so njene vrednote, motivi, cilji in kaj so rezultati za to
drugo stran. Ljudje se radi dobro pocutimo in prostovoljno delo je prav gotovo delo, pri
katerem pridobivata oba udelezenca, torej obe strani celovitega procesa. Po teoriji pravi¢nosti
(Huseman in Hatfield v Jancic, 1990: 126) lahko menjavo med organizacijo in prostovoljci
opredelimo v treh aksiomih:

1. Ljudje vrednotijo svojo vezanost na organizacijo skozi primerjavo tistega, kar dajo

organizaciji, in tistega, kar od nje dobe.
2. Kadar tisto, kar ljudje dajo, ni skladno s tistim, kar dobe, se pocutijo nelagodno.
3. Ljudje, ki imajo obcutek nelagodja zaradi prenizke nagrade, bodo poskusali ponovno

doseci pravicnost.

Koncept, ki se ukvarja z vklju¢evanjem, motiviranjem in ohranjanjem prostovoljcev, se
imenuje interni marketing in se je primarno pojavil v storitvenih organizacijah. Interni
marketing prostovoljcev, prirejen po definiciji Janc€ica (1990: 132), je proces ustvarjanja
odli¢nih delovnih rezultatov preko zadovoljevanja potreb prostovoljcev v procesu
menjave med njimi in organizacijo z modelom menedzmenta prostovoljcev. Neprofitna
organizacija mora v 6 stopnjah modela, ki je predstavljen v tretjem poglavju,
implementirati elemente interno-marketinskega spleta:

- ustrezno delovno mesto in imidZ organizacije,

- moznost osebnega razvoja in napredovanja,

- ustrezni delovni pogoji,

- ustrezni sodelavci in predpostavljeni,

- ustrezno interno komuniciranje,

- Dblizina kraja izvajanja prostovoljnega dela,

- ustrezne bonitete (Janci¢, 1990: 137).

Ce se organizacija Zeli zanesti na prostovoljce in nanje prenesti vedje odgovornosti, mora
razmiSljati tudi o koristih, ki jih lahko ponudi prostovoljcem. Posledi¢no to definira tudi
neprofitne organizacije, saj vecja kot je vpletenost prostovoljcev pri delu organizacije, ¢edalje

bolj je njen ugled pogojen s kakovostjo njenih prostovoljcev.
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Tabela 2.2: Kakovost prostovoljnega dela (prirejeno po Badelt v Trunk Sirca in drugi, 1998:

100)

RAZSEZNOSTI KAKOVOSTI

ZNACILNOSTI KAKOVOSTI
PROSTOVOLJSKEGA DELA

Zmoznosti prostovoljcev:

- Idealizirana podoba kaze nadpovprecno kakovost
zavzetega in ustvarjalnega prostovoljca;

- Zelo pomembno je izbiranje dovolj zmoznih in
usposobljenih prostovoljcev;

- Popuscanje zaradi stroSkov ali redkosti primernih
sodelavcev se odraza na kakovosti in uspesSnosti
delovanja neprofitne organizacije.

RazpoloZljivost prostovoljcev:

- zZelje in osebna neodvisnost prostovoljcev se
morajo prilagajati neodlozljivim potrebam neprofitne
organizacije

Zanesljivost prostovoljcev:

- je manj$a, kot zanesljivost placanih delavcev,

- vendar so prostovoljci dobrodosli, kadar placanih
ni dovolj, nocejo ali ne morejo delati nadur,

- nadomestilo za sluzbeno obveznost placanih
sodelavcev je pri prostovoljcih le socialni pritisk.

Delo v lastno Skodo:

- prostovoljci, ki delajo ez mero in ogrozajo svoje
telesno in dusevno zdravje, ne ravnajo v prid
neprofitne organizacije

Pravni vidiki:

- delo s prostovoljci odpira mnogo pravnih dilem,
zlasti glede odgovornosti organizacije, delovnega in
socialnega prava.

Vir: Trunk Sirca in drugi (1998): Management nepridobitnih organizacij. Visoka $ola za

management, Koper.

Drucker (1990) pravi, da so ljudje tisti, ki dolo¢ajo u€inkovitost organizacije, in da nikoli ne

more biti bolj u€inkovita, kot so u€inkoviti njeni delavci. Vsaka organizacija vpliva na ljudi;

bodisi jim pomaga rasti in napredovati ali pa zatre njihove potenciale. Na delovanje

neprofitne organizacije najbolj vpliva ravno njena sposobnost, da privabi in ohrani sposobne

in druzbeno zavedne posameznike.

Iskanje in pridobivanje prostovoljcev, ki so primerni za prostovoljstvo je ena osrednjih

problematik neprofitnih prostovoljnih organizacij. IzkuSnje in spoznanja kazejo (Ramovs,

2001: 319), da je/so:

- prostovoljna dejavnost pogosto nadaljevanje samopomoci ali strokovnega reSevanja

lastnih tezav,

- veliko dobrih prostovoljcev med ljudmi, ki so Zivljenjsko usmerjeni v socialno delo,

- upokojeni ljudje neizérpna rezerva za prostovoljstvo,

- zelo smiselno pridobivati in usposabljati prostovoljce med Solarji, dijaki, Studenti,
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- vrazvitem evropskem svetu velik del prostovoljk — nezaposlenih zensk.

2.2.1.2 Motiviranje prostovoljcev

Prostovoljec pride v neprofitno organizacijo z ze razvito osebnostjo, toda dejstvo je, da se v
organizaciji ta osebnost razvija naprej, v pozitivni ali negativni smeri. Tako se v
organizacijskem okolju Se bolj personalizira bodisi depersonalizira, kar je odvisno od stopnje
razvitosti interpersonalne komunikacije (BrajSa, 1994: 28) v organizaciji, ki pa je odvisna od
komunikacijskega ozracja in kulture. Menedzment (vodilni menedzment, menedzer

prostovoljcev) je odgovoren zagotoviti prijetne delovne pogoje.

2.2.1.2.1 Interpersonalna komunikologija kot strateska znanost sodobnega menedzmenta

Interpersonalna komunikologija'® kot znanost in ve§¢ina bi morali biti v vsaki organizaciji
osnova razvojne politike. Brez sodobnega znanstvenega komunikoloskega pristopa k ¢loveku
in njegovemu vedenju je nemogocCe upravljati s cloveskimi potenciali in rezervami
organizacije. Osnovna tehnologija iskanja, razvijanja in ohranjanja prostovoljcev je v razvoju
in implementaciji neposredne komunikacije. Komuniciramo lahko hoteno ali nehoteno,
zavestno ali nezavedno, nacrtovano ali nenacrtovano; pri vsem tem pa je klju¢no, da je
komuniciranje usklajeno z vrednotami, poslanstvom in vizijo organizacije, ter da imajo
prostovoljci dovolj moznosti komunicirati svoje motive in potrebe. Pomembna je torej

dvosmerna komunikacija, ki omogoca feedback.

Po 'paloaltovski' komunikoloski Soli (v Brajsa, 1994: 44) je interpersonalna komunikacija
lahko verbalna in neverbalna, vsebinska in odnosna, kongruentna in inkongruentna.
Komuniciramo lahko z besedami ali brez njih. Dejansko komuniciramo s prostovoljci Ze s
samo navzoc¢nostjo v odnosu, ne da bi sploh spregovorili. V vsaki komunikaciji drugemu
prena$amo neko vsebino in hkrati definiramo odnos do te vsebine in prejemnika sporocila. Ce
se tisto, kar govorimo, in tisto, kar sporo¢amo z neverbalnim vedenjem, med seboj ujema ter

izgovorjena vsebina potrjuje na$ odnos do nje in prejemnika sporocila, komuniciramo

' Interpersonalna komunikologija je sodobna znanstvena veda, ki se ukvarja s problematiko interpersonalnega
komuniciranja. Predmet proucevanja je komunikacija iz o¢i v o€i znotraj manj$ih primarnih skupin, to je
neposredna komunikacija. Je relativno mlada znanstvena disciplina in izhaja iz raziskav in dela tako imenovane
‘paloaltovske skupine’, ki so jo sestavljali Gregory Bateson, Paul Watzlawick, Virginia Satir in drugi.
Interpersonalna komunikologija se ukvarja z medosebno komunikacijo in jo moramo razlikovati od mnozi¢ne
komunikacije (Brajsa, 1994: 40).
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kongruentno; usklajeno in iskreno. Ce pa se govorjeno in negovorjeno ne ujema, ¢e z
odnosom do vsebine in tistega, s komer komuniciramo, razvrednotimo in zanikamo

izgovorjeno vsebino, komuniciramo inkongruentno; neusklajeno in prikrito.

Dejansko je ni stvari, ki bi prostovoljce bolj demotivirala, kot dogovor o neki stvari, ki potem
ni izvrSena tudi z dejanji. Prostovoljci so zelo tankocutni komunikatorji, ki pozorno
sprejemajo, ne le verbalno komunikacijo, ampak tudi neverbalni, odnosni in osebni vidik
komuniciranja. Da bi bilo vsakodnevno komuniciranje s prostovoljci razumljivo in uspesno,
moramo vse, kar je generalizirano, konkretizirati; vse, kar je izpuSceno, dopolniti; vse
subjektivne predsodke preveriti. Svoja sporocCila generaliziramo z vkljuevanjem vseh
mogocih izjem in s posploSevanjem posameznih primerov. Za uspeSno komunikacijo s
prostovoljci je ta generalizirana sporo€ila nujno konkretizirati, saj smo v prej$njih poglavjih
ugotovili pomembnost prilagajanja komunikacije vsakemu prostovoljcu posebej, kajti le na ta
nacin ustrezno motiviramo prostovoljce. Pri komuniciranju moramo torej dovoliti izjeme in
omejiti izjave na konkretne primere. Da bi bili jasni in razumljivi, je nujno v sporocila
vkljuciti konkretne osebe (sebe in druge), navajati razloge, opisati morebitne posledice in
navesti drugo stran primerjanja. Med komuniciranjem menedzerji prostovoljcev zelo veliko
predpostavljajo in izkrivljajo, kar morajo preveriti s pomoc¢jo metakomunikacije in

komunikacijskega feedbacka ter v dialogu razjasniti.

2.2.1.2.2 Komunikacijsko ozracje neprofitnih organizacij

Gibb (v BrajSa, 1994: 123) razlikuje dve vrsti komunikacijskega ozracja: defenzivno-
grozecega in podpirajoc¢e-odkrito-sodelujocega. V defenzivno-groze¢em komunikacijskem
ozraéju se medsebojno ocenjujemo, kontroliramo, strateSko usmerjamo, vedemo brez
empatije, medsebojno tekmujemo, natan¢no, racionalno in previdljivo nacrtujemo.
Organizacijo pa preveva vsesploSno medsebojno nezaupanje. Podpirajoce-odkrito-
sodelujoce komunikacijsko ozraje pa ima naslednje znalilnosti: v njem probleme
opisujemo, se spontano obnaSamo, vzivljamo v sogovornika, ljudi obravnavamo kot
enakovredne partnerje, provizori¢no nacrtujemo, sodelujemo s SirSim krogom ljudi in
ohranjamo medsebojno zaupanje. Lahko bi rekli, da je drugi tip bolj znacilen za neprofitne
organizacije, ki pogosto nimajo tako velikega birokratskega aparata in velikosti ter se, zato
lahko bolj posvetijo ljudem. Prijetno spros¢eno vzdusje pri prostovoljnem delu je kljuéni

dejavnik, ki vkljuCuje vse ostale tehnike motiviranja (npr. nagrajevanje ipd.). Motiviranje
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prostovoljcev je mozno le v komunikacijskem ozracju, kjer so dobrodosli in cenjeni, ter kjer

se jih spodbuja in razvija.

Organizacijska klima je termin, podoben komunikacijskemu ozracju, ki se uporablja v
psihologiji za proucevanje trenutnega stanja v delovanju organizacij. Meri se na osnovi
preverjanja staliS¢ in mnenj o vseh vidikih funkcioniranja organizacije, ki lahko vplivajo na

razpoloZenje delavcev (Kline v Janci¢, 1990: 107).

2.2.1.2.3 Kultura neprofitnih organizacij

Za razliko od klime pa merjenje kulture skusa odkriti globlje razloge delovanja organizacije.
Zanjo so kljuéni pomeni, vrednote, ki jih sodelavci delijo med seboj o smotru delovanja
organizacije, na¢ini obnasanja ljudi v njej, artefakti ipd. (Janci¢, 1990: 107). V zadnjih dveh
desetletjih pisci del o menedzmentu, teoriji organizacij in vedenjskih vedah poudarjajo pomen
organizacijske kulture za uspesnost organizacije in motiviranje sodelavcev (prostovoljcev in

zaposlenih).

Kulturo (neprofitne) organizacije lahko definiramo kot:

- zbir simbolov, obredov, bajeslovja, ki daje sodelavcem temeljne predstave o
vrednotah in stali§¢ih (Ouchi v Kralj, 2001: 103),

- sistem vrednot, ki sodi med bistvene dejavnike uspesnosti in je kljucna sestavina
organizacije (Peters in Waterman v Kralj, 2001: 103),

- osebnost organizacije, ki prica o tem, kakSna je organizacija, kaj dela in za kaj se
zavzema (Wheelen v Tavcar, 2000: 58)

- kolektivni miselni program (Hofstede v Janci¢, 1990: 113).

V vsaki organizaciji se razvijejo nenapisana pravila, vedenja in pricakovanja, ki mocno
vplivajo na c¢lane. Prostovoljci raje sooblikujejo kulturo organizacije, katere ¢lani so, kot pa
da bi se le pasivno prepustili Ze obstoje¢i. V tem je ravno prednost in dodana vrednost
prostovoljcev; da vnesejo svezino, nove ideje v dano kulturo gostiteljske organizacije. Pri
novih prostovoljcih prihaja v praksi do procesov samostojnega oblikovanja kulture, vendar se
morajo kasneje prilagoditi vecinski kulturi prek interpersonalne komunikacije (uravnavanje s

povratno informacijo uc¢enja v razmerju med kulturo organizacije in vedenjem prostovoljca).
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Kultura je po opredelitvi konzervativna in prinasa stabilnost (Tavc¢ar, 2000: 72). Koristna
kultura pa je usmerjena v ucenje, prilagajanje in inoviranje. Kultura neprofitne organizacije se
mora za lazjo simbiozo s prostovoljci prilagajati in nenehno uciti, osvajati nove trende v
okolju in jih vplesti v spreminjanje notranje kulture. Postati mora torej uceca organizacija
(Svetlik, 2002: 103), kar pomeni:
- davlaga v izobraZevanje in izpopolnjevanje svojih zaposlenih in prostovoljcev,
- da se uc¢i kot sistem oz. da nenehno iSCe organizacijske oblike, ki ustrezajo
spreminjajo¢im se zahtevam okolja,
- da dviganje kompetentnosti in motiviranosti sodelavcev postane del rednega
delovnega procesa in vodenja; torej skrb tako menedZerjev kot tudi zaposlenih in

prostovoljcev.

Znacilnosti organizacijske kulture (Kralj, 2001: 104) so vrednote, vzorniki, obicaji in
neformalno komuniciranje. Njihove funkcije (Tavcar, 2000: 58) pa so:

- opredeljevanje meja organizacije: razlikuje organizacijo od drugih organizacij,

- dajanje obcutka identitete lanom organizacije,

- povezovati organizacijo prek opredeljevanja standardov za delovanje prostovoljcev in

zaposlenih,
- usmerjati in usklajevati vedenje sodelavcev,
- motiviranje sodelujocih za cilje, ki presegajo njihove osebne in

- osmisljanje delovanja organizacije.

Obstoj in delovanje kulture podpirajo predvsem trije dejavniki (Tavcar, 2000: 63):
- izbiranje sodelavcev poteka glede na presojo vrednostne skladnosti,
- socializiranje novih sodelavcev je sproten projekt, kjer novinci sprejemajo in nevede
sooblikujejo kulturo,

- ravnanje menedzmenta z zgledi postavi norme vedenja.

Treba je poudariti, da imajo organizacije znotraj prevladujoce kulture tudi subkulture in
tipiCen primer sta subkulturi prostovoljcev in zaposlenih v neprofitnih organizacijah.
Komunikacija s strani vodstva mora biti posredovana tako, da se nobena stran ne cuti
marginalizirana in da je omogoceno tvorno sodelovanje. Prostovoljci so ponavadi bolj
spros¢eni in nestabilni sodelavci, zaposleni pa disciplinirani in zanesljivi, kar lahko vodi v

konflikte, zato je ti dve subkulturi nujno povezovati v kulturo organizacije, glede na skladnost
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nekaterih delov subkultur, s prevzemanjem sprejemljivih vrednot organizacije in skupnimi

cilji.

2.2.1.3 Ohranjanje prostovoljcey

Ce zelimo prostovoljce obdrzati, se moramo nenehno zavedati njihovih potreb in jim
olajSevati njihovo zadovoljitev. Prostovoljci bodo aktivni tako dolgo, dokler bodo ¢utili, da je
njihov trud prepoznaven, da dobivajo nekaj zase, dokler se bodo ob delu tudi zabavali in

dokler se bodo ¢utili spostovane ter upostevane.

Ko zacutimo, da prostovoljcem upada motivacija za delo, se jim je treba posvetiti in se
pogovoriti z njimi. Ugotoviti moramo, kakSne so njihove Zelje in kakSne naSe potrebe. V
primeru, da njihove pomoc¢i ne potrebujemo ve¢, sami pa izrazijo Zeljo po spremembi, jim
lahko ponudimo delo na drugem projektu, v spremenjenem okolju. Ce odklonijo nadaljnje

sodelovanje, je pomembno, da se razidemo v dobrih odnosih.

Strokovnjaki govorijo o izgorelostnem sindromu, ki nastopi, ¢e prostovoljec po daljSem casu
dela z ljudmi in za ljudi notranje omaga. Njegova osebnostna struktura za prostovoljstvo ni
bila ustrezno pripravljena, zato omaga. Model menedzmenta prostovoljcev skusa to prepreciti.
Predpostavljam, da prostovoljci zapuScajo neprofitne organizacije zlasti zaradi nesposobnosti
organizacije, da bi jih motivirala za nadaljnje prostovoljno delo. Posledi¢éno pomanjkanje
feedbacka, nepoznavanja ciljev celotnega projekta, odgovornejSih nalog, zanimanja za
njihovo delo, ki je posledica slabega menedzmenta prostovoljcev, pripelje do odhoda

prostovoljca iz organizacije.

Da bi prostovoljci ostali v neprofitni organizaciji, moramo implementirati model
menedZmenta prostovoljcev, Se posebno pozornost pa nameniti naslednjim aktivnostim:

- selektivno vkljucevanje je bistveno za ohranjanje ustreznih prostovoljcev,

- skrbno opazovanje novincev pomaga premagovati probleme po zacetnem
navduSenju; prostovoljec je v prvih nekaj mesecih zelo kriti¢en, do Cesar pride zaradi
nasprotja med idealisticnimi pri¢akovanji in realnim delom,

- prostovoljcu je treba zaupati zanimiva, pomembna in stimulirajo¢a opravila; delo

mora biti zanj zanimivo in raznoliko ter mora biti njegova izbira v okviru ponudbe

39



organizacije — tako, da se kasneje Cuti tudi bolj odgovornega za svoje delo (Mesec,

2000: 208-209).

Neprofitne organizacije, ki zelijo ohraniti prostovoljce, morajo investirati v mehanizme
prepoznavanja primernih novincev, zagotavljanje usposabljanja in profesionalnega razvoja
prostovoljcev in usklajevanje interesov organizacije z interesi prostovoljca (Brudney in
Hager, 2004). Menedzment, ki je osredotocen le na potrebe organizacije po evidentiranju in
vodenju prostovoljcev ne pripomore k ohranjanju prostovoljcev, ¢e pri tem pozablja na
potrebe prostovoljcev, cetudi pomaga organizaciji dosec¢i druge cilje, npr. zelji po
preglednosti in organiziranosti. Zelja po ohranitvi prostovoljcev ima tudi ekonomske
razseznosti, saj pridobivanje in usposabljanje novih prostovoljcev zahteva denar, ki ga
neprofitne organizacije pogosto nimajo in ¢as, ki bi ga lahko porabile za izpolnjevanje
svojega poslanstva. Kljub temu bi rada izpostavila tudi kratkoro¢ne projekte, kjer ohranjanje
prostovoljcev ni prioriteta. Vendar pa bi tudi tu vpeljava ze usposobljenih prostovoljcev na

nove projekte velikokrat pricala o uspesnosti menedzmenta prostovoljcev.

Raziskava o vplivu menedzmenta, investiranja in pomena prostovoljcev za organizacijo na
ohranjanje prostovoljcev v neprofitni organizaciji (Brudney in Hager, 2004) je najvecji vpliv
za dolgoro¢no sodelovanje pripisala nagrajevanju in spodbujanju prostovoljcev; usposabljanju
in razvijanju prostovoljcev ter usklajevanju interesov in nalog med prostovoljci in
organizacijo. Kljub pricakovanju, da bodo ve¢je neprofitne organizacije zaradi vecjih
moznosti uporabe razli¢nih strategij menedzmenta prostovoljcev bolj uspesne pri ohranjanju
prostovoljcev, se je izkazalo, da so manjSe organizacije pri tem bolj ucinkovite.
Predpostavljamo, da je temu tako, ker imajo manjSe organizacije manj prostovoljcev in zato
lahko ve¢ ¢asa namenijo posameznikom. Pri analizi starostne determinante se je pokazalo, da
je mlajSe prostovoljce (pod 24 let) tezje ohraniti predvsem zaradi njihovega zivljenjskega

sloga (Studij, iskanje zaposlitve, fleksibilnost ipd.).
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3. IDEALNI MODEL MENEDZMENTA PROSTOVOLJCEV

Trend profesionalizacije menedZzmenta prostovoljcev se pocasi razvija tudi v slovenskih
neprofitnih organizacijah. Da bi vzpostavile uspeSen in obojestransko zadovoljiv odnos,
morajo neprofitne organizacije oblikovati strategijo odnosov s prostovoljci. Najlazje to
storijo z implementacijo programa, ki definira, kako organizacija vkljucuje, motivira in

ohranja prostovoljce.

Potreba in zahteva po menedZzmentu prostovoljcev ima idejno osnovo v Univerzalni
deklaraciji o prostovoljnem delu, ki pravi, da imajo prostovoljci ter neprofitne organizacije
odgovornost ustvariti okolje, v katerem bodo prostovoljci lahko opravljali smiselno delo, ki

bo vodilo k doseganju dogovorjenih ciljev (Rihter, 2003: 19).

Bojana Mesec (2003: 62-63) je opredelila 13 elementov uspeSnega menedzmenta
prostovoljcev takole:

- nacrtovanje in alokacija resursov,

- delovni nacrt prostovoljstva,

- odnosi z javnostjo,

- kadrovanje prostovoljcev,

- orientacija,

- poucevanje,

- odnosi med prostovoljci in zaposlenimi,

- koordinacija,

- supervizija,

- evalvacija,

- priznanje oz. pohvala,

- objavljanje dosezkov prostovoljcev,

- prispevek (input) prostovoljcev.

Idealni model menedzmenta, ki ga predstavljam v diplomskem delu, ima 6 klju¢nih
komponent oz. korakov:
1. opis oz. definicija prostovolj¢evih nalog na dolo¢enem delovnem mestu,

2. vpeljava prostovoljcev v prostovoljno delo,
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medsebojno seznanjanje: prostovoljec — organizacija — zaposleni,
usposabljanje prostovoljcev,

spremljanje rezultatov dela prostovoljcev,

S kW

spodbujanje in ohranjanje motivacije za prostovoljno delo.

StrateSko nacrtovanje pomaga prepoznati vrzeli med tistim, kar naj bi organizacija pocela in
dosegla, in tistim, kar pocne in dosega v resnici (Musek LeSnik, 2004: 105). Premalo
slovenskih  neprofitnih  organizacij posve€a pozornost strateSkemu menedZmentu
prostovoljcev. Vse preve¢ je improvizacije in vodenja po obcutku, kar vodi v osip
prostovoljcev po kratkem ¢asu in nezadovoljstvo tako organizacije, saj je izgubila resurse, kot
tudi razoCaranje prostovoljcev s prostovoljnim delom. S strateskim nacrtovanjem si povec¢amo

moznost, da vsakodnevni odnosi s prostovoljci privedejo do uspesnega sodelovanja.

Stratesko nacrtovanje lahko razumemo kot orodje vodenja, namenjeno preprostemu cilju —
pomagati organizaciji k boljSemu in ucinkovitejSemu delu. Hkrati sam proces strateSkega
nacrtovanja omogoca doseganje Sirokega konsenza, tako doseZeno soglasje pa se kaze v
zvisani osebni odgovornosti vsakega prostovoljca do neprofitne organizacije. Tudi
zaposlenim omogoci, da lazje dojamejo in sprejmejo vlogo prostovoljcev znotraj neprofitne
organizacije. Strategija razvoja organizacije, ki ne temelji na tem, kar zaposleni in
prostovoljci cutijo kot svoje osebno in poslanstvo organizacije, kar jim je pomembno, in kar

cenijo, ter kar cutijo kot svojo zeleno prihodnost, ne bo uspesna (Musek Lesnik, 2004: 109).

Za vsako organizacijo, Se posebej pa za neprofitno, katere temelj, kot pravi Musek LeSnik
(2004), so vrednote, poslanstvo in vizija, je pomembno, da znajo vsi njeni ¢lani, zaposleni in
prostovoljci odgovoriti na vprasanja:

- Kdo smo in zakaj obstajamo?

- Kaj je smisel naSega delovanja?

- Kaj so nasi cilji?

- Na kaksen nacin gremo v zaértano smer?

Vsi akterji organizacije morajo biti seznanjeni z razlogi in cilji delovanja organizacije, da se
lahko lazje identificirajo z njo. Maslow (1962, 1995: 50) trdi, da ¢e vsi poznajo cilje in
namen organizacije, vsa ostala vprasanja in problemi postanejo zgolj tehni¢ne narave. Imeti

morajo jasno predstavo o njej in njenih namenih v prihodnje. Prav tako se mora organizacija
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zavedati pomena, ki ga imajo zanjo prostovoljci. Ce namerava z njimi dosegati svoje cilje,
mora med nacine doseganja svojih ciljev vplesti tudi program zadovoljevanja motivov
prostovoljcev. Pomembno je torej, da se tako neprofitna organizacija, njeni zaposleni kot
prostovoljci zavedajo pomena menedzmenta prostovoljcev. V mnogih organizacijah so teznje
po ohranjanju trenutnega stanja zelo moc¢no prisotne. Pogosto mora najprej priti skoraj do
krize, preden se vodstvo odloci, da bo strateSkemu menedZmentu prostovoljcev posvetilo ve¢
kot le navidezno odobravanje. Mogoce je najve¢ja ovira na poti k razmisljanju, organiziranju
in uvajanju novih strategij potreba po vodenju vsakodnevnega poslovanja. Vsakodnevni
dogodki izpodrivajo vecino strateskih dobrih namenov. Edini nacin, da to prepre¢imo, je
formalizacija procesa razvijanja strategij. Morda je pri tem najprej treba spremeniti pogled na
prostovoljce kot brezplacne dobrotnike, katerih smisel in pomen je v dajanju in ne
prejemanju. Sodobni koncept prostovoljca pa je vendarle rahlo spremenjen in v mnozici
moznosti za prostovoljno delo 'zahteva' oz. potrebuje motivacijo za delovanje znotraj
doloCene neprofitne organizacije. Tisti, ki se tega zavedajo in imajo razvito strukturo

sodelovanja z njimi, lazje funkcionirajo.

Ustrezno razvit menedzment prostovoljcev poteka prek Sest prej omenjenih zaporednih
stopenj. Priporocljivo je, da se zaporedja drzimo, saj vsakrSno prehitevanje stopenj vodi v

kasnejSo zmedo in neucinkovitost sistema.

3.1 OPIS DELOVNEGA MESTA PROSTOVOLJCA

Opis delovnega mesta natan¢no definira naloge in odgovornost prostovoljca do uporabnikov
in neprofitne organizacije. Omogoca tudi kontinuiteto del, v primeru, da se na dolocenem
delovnem mestu prostovoljci menjajo. Glede na spreminjanje organizacije, njenih potreb in
prostovoljcev, je treba oblikovati tudi opise del. Priporoceno je, da so opisi del kratki in
jedrnati. Prevladujoca miselnost glede opisa dela prostovoljcev je, da moramo, preden
zacnemo izbirati prostovoljce, vedeti za kakSna dela potrebujemo prostovoljce, da jih lahko
potem izbiramo glede na njihove sposobnosti in Cas, ki ga lahko namenijo prostovoljstvu.
Organizacija ni dolZna sprejeti vsakega prostovoljca, ki se javi za dolo€eno prostovoljno delo,
¢e vidi, da ne ustreza pogojem dela. DolZna se je le potruditi in mu najti delo, za katerega je

kandidat primeren. Mnogi avtorji se strinjajo, da ni vsak prostovoljec za vsako delo, da pa je
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mozno za vsakega prostovoljca najti pravo delo (Kos, 1984: 114). V skladu s to tezo je tudi
misljenje, da je od strogo definiranega opisa delovnega mesta prostovoljca boljsa fleksibilna
definicija, saj le redki ljudje v popolnosti ustrezajo delovnemu mestu, tega naj bi bilo vedno
treba prilagoditi interesom in sposobnostim posameznika. Eva Schindler Rainman (1988)
meni, da naj bi bili opisi del fleksibilni ali pa neobstojeci. Pravi, da je pogosto najbolje, da si
prostovoljci sami zacrtajo smernice svojega dela in po nekaj tednih izkuSenj sami napisejo
opis dela. Ceprav fleksibilnost prostovoljcu omogoda ve¢ svobode in kreativnosti pri delu, je
hkrati tudi res, da natan¢no definiranje del nudi prostovoljcu merilo u¢inkovitosti, kako
uspesno opravlja svoje delo; zavedanje o tem, katere so njegove naloge in katere ne ter
zadovoljuje motiv po doseganju hotenih in vnaprej doloCenih rezultatih. S staliSca neprofitne
organizacije je seveda bolj zazeljena stroga definicija del prostovoljcev, saj omogoca lazji
menedzment prostovoljcev in vecjo uspesSnost neprofitne organizacije, ker prostovoljci to¢no
vedo, kaj so njihove zadolzitve in kaj se od njih pricakuje, zato je vecja verjetnost, da bodo

naloge izpolnjene, kot pa Ce prostovoljci sami definirajo delovne naloge.

Opis dela prostovoljca je temeljni kamen menedzmenta prostovoljcev, ker so vsi nadaljnji
postopki (vkljuéevanje, usposabljanje, vrednotenje prostovoljcev ipd.) osnovani na

informacijah in nalogah, ki izhajajo iz njega.

3.2 VPELJEVANJE PROSTOVOLJCEV V PROSTOVOLJNO DELO

Da bi lahko neprofitna organizacija izvajala svoje programe s pomocjo prostovoljcev, jih
mora najprej najti, nato pa usposobiti za sodelovanje. Vabila za sodelovanje so lahko:
- pisni oglasi (plakati, veleplakati, oglasi v ¢asopisu, na oglasnih deskah, raznih javnih
mestih),

- ustna vabila (na predavanjih, seminarjih, prireditvah, po radiu, TV).

Priporocljivo je, da vabilo vsebuje spodaj navedene elemente, seveda pa je odvisno od
konkretne situacije, kako obsezno bo:
- opredelitev akcije (namen in nacin dela),
- informacije o neprofitni organizaciji (kdo je organizator, kje in kdaj bo delo potekalo),
- podatki o pripravah za delo, usposabljanju in vodenju prostovoljcev (Cas, vsebina

dela),
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- pogoji, ki jih morajo izpolnjevati prostovoljci (npr. najnizja starost),

- delovne dolZnosti in moralne obveznosti prostovoljca,

- koristi, ki jih bo prostovoljec imel od udelezbe v akciji (npr. nova znanja in izkusnje),

- posebne obremenitve in problemi, s katerimi se lahko srecajo prostovoljci v konkretni
akciji (npr. emocionalne obremenitve ob delu s smrtno bolnimi),

- druzbeni pomen akcije, ki je lahko pomemben motivirajoc¢i dejavnik (Kos, 1984: 113).

Za pridobivanje prostovoljcev je primerna racionalna, socialna in egomotivacija'’. Racionalna
motivacija temelji na strogi predstavitvi dejstev in na premisah reSevanja problemov. Socialna
poudarja ¢lovekove potrebe po spostovanju, druzenju, intimnosti in ljubezni. Socialni apeli
obljubljajo dobre medosebne odnose, prijateljstvo, prestiz in odobravanje. Pri egomotivaciji
pa gre za sporocCila, ki se nanasajo predvsem na ¢lovekovo samopodobo. Podpirajo in
obljubljajo izboljSanje samopodobe, samospostovanja, identitete (Ule in Kline, 1996: 167).
Glede na konkretne potrebe po prostovoljcih morajo vodstva organizacij izpostaviti tisti apel
v vabilih, ki najbolj ustreza motivom posameznikov za prostovoljstvo. Prostovoljec se
najhitreje odzove na vabila, kadar v njih razpozna zadovoljitev vseh njegovih motivov za
prostovoljstvo. To nam pove, kako zahtevna naloga za menedZerje prostovoljcev je prisluhniti

motivom prostovoljcev in izlus¢iti dominantne motive.

Loc¢imo tri na¢ine vpeljevanja posameznikov v prostovoljstvo:
- raznoliko,
- ozkoin

- koncentri¢no.

Pri raznolikem vpeljevanju ljudi v prostovoljstvo nimamo posebnih pogojev, katere bi morali
posamezniki izpolnjevati, ampak potrebujemo ponavadi veliko Stevilo prostovoljcev za kratko
casovno obdobje. Nacin seznanjanja glede moznosti za prostovoljstvo je predvsem prek

brosur, plakatov, obvestil, interneta in ustne komunikacije.

Pri ozkem vpeljevanju gre za privabitev doloCene ciljne skupine, ki jo Zelimo navdusiti za

prostovoljstvo. Nacrtno zasnujemo kampanijo, ki je usmerjena le na ozek krog ljudi. Ta je

"7 Ule in Kline (1996) sta naredila klasifikacijo nag¢inov motiviranja, pomembnih za trzno komuniciranje in
govorita o racionalni, emocionalni, socialni, ego-, avtistiCni in neusmerjeni motivaciji. Sama sem klasifikacijo
prilagodila za motiviranje prostovoljcev.
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ponavadi posledica potrebe po prostovoljcih s to¢no dolocenimi sposobnostmi in lastnostmi.
Pogosto imajo le velike neprofitne organizacije resurse za sistematicno zbiranje informacij o

lastnostih njihovih potencialnih prostovoljcih, ki nato lajSajo proces ozkega vpeljevanja.

Pri koncentricnem vpeljevanju pa gre za poizkus vzpostavljanja sodelovanja z ljudmi, ki so Ze
v posrednem stiku z neprofitno organizacijo, njenimi ¢lani ali dosedanjimi prostovoljci. To so
ponavadi prijatelji in sorodniki prostovoljcev, ljudje iz soses¢ine ipd. Njihova prednost je, da
so Ze seznanjeni z delom organizacije in je potrebnega manj prepri¢evanja, saj se ze druzijo z
ljudmi iz ozjega kroga sodelavcev neprofitne organizacije. Skolowski (v Reed in Selbee,
2000) je ugotovil, da povabilo s strani Pomembnega Drugega bistveno vpliva na koli¢ino
Casa, ki ga posameznik nameni prostovoljstvu. O'Connor in Johnson (1989: 409) menita, da
mnozi¢ni mediji niso u¢inkoviti pri privabljanju prostovoljcev, zato dajeta prednost osebni
komunikaciji. Velik potencialni vir prostovoljcev vidita v sodelavcih in uporabnikih storitev

neprofitnih organizacij; torej v koncentricnem vpeljevanju prostovoljcev.

V veliko korist socialnemu oglasevanju za prostovoljstvo je, ¢e sporocevalec ob direktni
predstavitvi predvidi tudi moznost za vprasanja, diskusijo in pogovor. Idealno bi bilo, da
organizator prostovoljnega dela pred pri¢etkom dela s prostovoljci, z njimi opravi tudi
razgovore, na katerih se oceni obojestranska pripravljenost za sodelovanje in oblikovanje t. i.
psihologke pogodbe, kot Handy (Jangi¢, 1990: 127) imenuje splet pri¢akovanj obeh strani. Ce
se izkaze, da se ujemata, je priporoc¢ljivo oblikovanje Pogodbe o delu s prostovoljci, ki je
lahko natancen ali le ohlapen dogovor o sodelovanju. Njena koristnost se izkaze v primerih
nesoglasij, saj naj bi vkljucevala tako odgovornosti neprofitne organizacije, kot tudi
prostovoljca. Cetudi ni pravni dokument, jo je treba spostovati kot znamenje zavezanosti obeh

strani.

33 MEDSEBOJNO SEZNANJANJE: PROSTOVOLJEC - ORGANIZACIJA -
ZAPOSLENI

Prostovoljno delo (Kos, 1984: 28) vnese kvaliteto drugacnosti in inovativnosti v neprofitno

organizacijo, kar lahko povzro¢i razburkanost v delovanju organizacijske strukture in
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povzroci, da postane bolj odprta za potrebe uporabnikov in sodelovanje s prostovoljci ali pa

se nasprotno zac¢ne krepiti odpor do dela s prostovoljci.

Orientacija prostovoljca znotraj neprofitne organizacije je pomembna zato, da se prostovoljec
lazje integrira v kolektiv in znajde na delovnem mestu. Dobra seznanitev prostovoljca z
organizatorjem prostovoljnega dela mu nudi naslednje informacije:

- opis in zgodovinsko ozadje neprofitne organizacije,

- opis kljuénih programov in strank, uporabnikov organizacije,

- organigram,

- o prostorski razporeditvi pisarn, straniS¢ ipd.,

- o osnovni politiki delovanja in

- o menedzmentu prostovoljcev.

Menedzer prostovoljcev mora torej prostovoljcu pred vkljucitvijo v delo predstaviti
neprofitno organizacijo, njene osnovne karakteristike in nato prostovoljca vpeljati v kolektiv.

Odnosi prostovoljci — zaposleni se namre¢ lahko zapletejo, ¢e niso jasno opredeljeni.

3.3.1 Zaposleni — prostovoljci

Neprofitne organizacije se od profitnih locijo predvsem po kombiniranju placanih
profesionalcev in prostovoljcev. Vecina neprofitnih organizacij ima zaradi strukture dela
vecinoma zaposlene strokovnjake, poleg tega pa angaZzira Se prostovoljce. TakSna kadrovska

specifika pa terja tudi poseben nac¢in menedZmenta (O'Neill, 1989: 268-269).

Izkusnje kazejo, da je kombinacija profesionalnega in prostovoljnega dela obojestransko
koristna. Med zaposlenimi in prostovoljci je treba razviti tako komunikacijo, ki bo
zagotavljala stalno refleksijo dogajanja. Pri tem je treba prostovoljcem dati obcutek, da je pri
njihovem delu zazeljena ¢im vecja samostojnost in ustvarjalnost, da pa bodo vedno lahko
delezni tudi strokovne pomoci zaposlenih, ki vodijo projekte. Kljub temu Stannersova (v
Zorga, 1996: 278) ugotavlja, da se profesionalci v praksi pogosto pritoZzujejo nad tem, da so
nemocni pri uveljavljanju dolocenih standardov za opravljanje dela. Mnogi prostovoljci pa se
sreCujejo z razoCaranjem, stresom in nezadovoljstvom, ¢e za njihovo delo ni primernega
odziva, oz. ¢e je delo profesionalcev bolj cenjeno kot njihov prispevek, ki je nenazadnje

brezplacen (Mesec, 2000: 207).
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Pri vzpostavljanju odnosa med zaposlenimi in prostovoljci ima kljuéno vlogo menedzer
prostovoljcev, ki ohranja ravnotezje in razumevanje med obema skupinama. Za preprecevanje
morebitnih sporov je treba:
- pred vpeljavo prostovoljcev v neprofitno organizacijo ugotoviti, kakSna so stalica
zaposlenih glede prostovoljcev,
- vkljuciti zaposlene pri snovanju nalog za prostovoljce, njihovem vkljucevanju,
usposabljanju in motiviranju,
- jasno opredeliti odgovornosti in delovne naloge zaposlenih in prostovoljcev,
- omogociti zaposlenim feedback o sodelovanju s prostovoljci,

- nagraditi zaposlene, ki korektno in uspesno sodelujejo s prostovoljci.

3.4 USPOSABLJANJE PROSTOVOLJCEV

Ena izmed bistvenih znacCilnosti organiziranega (formalnega) prostovoljnega dela je
vklju¢evanje in izobrazevanje prostovoljcev v delovanje neprofitnih organizacij. K temu
veliko prispevajo posebna zdruzenja, ki organizirajo in usposabljajo prostovoljce ter jim
strokovno pomagajo (npr. Slovenska filantropija). V praksi se je izkazalo, da je najbolje pred
zacetkom dela omogociti prostovoljcem neko minimalno usposobljenost, ki je nujna za
zaCetek dela, vsa ostala znanja in prakticne izkuSnje pa je bolje posredovati ob delu samem
(Zorga, 1996: 278). Organizatorji in pisci o prostovoljnem delu se strinjajo, da je najbolj
pomembno usposabljanje prostovoljcev ob delu. Usposabljanju je treba posvetiti posebno
pozornost, ker po eni strani zagotavlja nekatere kvalitete dela, varuje pred napakami in Skodo,
ki bi jo lahko utrpel uporabnik, ter varuje prostovoljca pred emocionalno in stvarno $kodo, po
drugi pa je usposabljanje za prostovoljce pomemben motivacijski mehanizem (Kos, 1984:

115).
Usposabljanje daje prostovoljcu znanja o vedenju v situacijah, povezanih z njegovim delom.
Ucinkovito je le, ¢e detektira tista znanja, ki jih bo prostovoljec neizogibno potreboval. Bilo

naj bi teoreti¢no-prakti¢no in prirejeno osebnim potrebam prostovoljcev.

Model usposabljanja prostovoljcev:
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a) teoretiCno in

b) prakti¢no usposabljanje (Zorga, 1996).

Na prakti¢ni ravni temelji usposabljanje prostovoljcev na istih nacelih, ki naj bi jih kasneje
uveljavljali pri svojem prakticnem delu; Ze sam nacin usposabljanja naj bi posredno vplival na
njihovo delo v praksi. V te namene so v okviru usposabljanja pogosto organizirane razne

izkustvene skupine (komunikacijski treningi, trening za vec€anje socialne obcutljivosti ipd.).

Teoretsko znanje olajSa odloc¢anje, pomaga pri iskanju izhoda iz dilem, omogoca lazje
predvidevanje nadaljnjega razvoja dolocenih procesov in percepcijo celote. Pri posredovanju
teoretskih znanj moramo izhajati iz prakse in izbirati take teoretske koncepte, ki se z njo
pokrivajo. Poleg tega mora biti teorija predstavljena tako, da jo lahko prostovoljci preizkusijo

na lastni izkusnji.

35 SPREMLJANJE REZULTATOV DELA PROSTOVOLJCEV

Spremljanje rezultatov dela prostovoljcev bi lahko imenovali kot blaZjo obliko nadzora, ki
zahteva veliko spretnosti in sposobnosti medosebnih odnosov. Posebnosti, ki zanj veljajo so
vezane predvsem na to, kdo je zadolzen za spremljanje rezultatov prostovoljcev. Ali je to
menedzer prostovoljcev, supervizor, mentor ali zaposleni, v najtesnejSem stiku s

prostovoljcem, se organizacije poljubno odlocajo.

3.5.1 MenedZer prostovoljcev

Gospodarjenje z 'majdragocenejSimi' sredstvi neprofitne organizacije je odgovorna naloga,
zato je iskanje, usposabljanje in spodbujanje menedzerjev prostovoljcev ena izmed
pomembnejsih nalog menedzmenta neprofitne organizacije. Profesionalni usluzbenci, ki
skrbijo za pridobivanje prostovoljcev, njithovo usposabljanje in organizacijo dela, morajo
izhajati iz istega duha prostovoljstva, kakor vsi drugi prostovoljci v tej organizaciji. Pane le v
staliS¢ih in besedah, ampak tako, da je vsak poleg svoje zaposlitve v prostovoljski organizaciji

po moznosti tudi prostovoljec nekaj ur tedensko (Ramovs, 2001: 320).
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Menedzer prostovoljcev je termin in funkcija, ki se v slovenskih neprofitnih organizacijah Se
ni dobro uveljavila, medtem ko je v tujini hitro razvijajoce se delovno mesto, ki ima velik
vpliv na zadovoljstvo prostovoljcev znotraj organizacije in uspeSnost neprofitne organizacije.
Obstajajo Stirje tipi okvirnih vlog menedzerjev. Prvi je dramaturski tip, kjer je menedzer
voditelj, simbolna figura, animator, skratka oseba, ki z vsako potezo prica o etosu in
poslanstvu organizacije. Drugi tip je tehnokratski, kjer je menedzer mojster upravljanja financ
in ostalih sistemov. Sam zasnuje tok poslovanja, ki nato lahko nemoteno tece. Tretji tip
menedzerja je strateg, ki ne upravlja organizacije, ampak njeno okolje in zastopa organizacijo
navzven. Cetrti tip menedZerja pa je pragmatik, ki se ukvarja s kriznimi situacijami, e in ko
se te pojavijo (DiMaggio, 1988: 53). Lahko bi rekli, da mora biti menedzer prostovoljcev vse
po malem. Znati mora voditi z mehko roko; na podlagi znanja o prostovoljcih zasnovati
ustrezne programe; poznati okolico in deleznike organizacije ter v primeru izgorevanja

prostovoljcev oz. upadanja motivacije priskociti na pomoc.

Delo menedzerja prostovoljcev v grobem lahko razdelimo na tri faze (Management of
Volunteers National Occupational Standards, 2004):

a) nacrtovanje in priprava projektov, ki vkljucujejo prostovoljce,

b) upravljanje in vodenje prostovoljcev pri delu,

¢) ocenitev in ovrednotenje dela prostovoljcev znotraj neprofitne organizacije.

Naloga menedzerja prostovoljcev je, da ustrezno razporedi in usmerja prostovoljce, ki
bodo pri svojem delu zadovoljni in hkrati maksimizirali rezultate. Del njegovega vsakdana
bi morala biti vprasanja, kot npr. :

- Ali privabljamo ustrezne prostovoljce v naSo organizacijo?

- Ali jih razvijamo?

- Ali smo vkljuceni v njihove nacrte za prihodnost?

Njegova prioriteta je menedzment prostovoljcev, ki zajema Siroko polje nalog. Prostovoljcem
pomaga pri organiziranju prostovoljnega dela, zagotavljanju priCakovanih rezultatov in
motiviranju. Prek posvetovanj, diskusij in rednih sestankov obves¢a prostovoljce o nacrtih in
prihodnjih dejavnostih. Pomembno je, da spostuje obljube in se drzi dogovorov, saj jim s tem
izkazuje spostovanje. Bistvo vseh njegovih aktivnosti je, da razporedi ustrezne prostovoljce

za aktivnosti, ki so v skladu z njihovimi motivi in pricakovanji. Pri delu jim mora zagotavljati
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dovolj podpore, da odgovorno in varno izvrsujejo svoje delo. Prostovoljci potrebujejo tudi
redni feedback, zato jih mora menedZer prostovoljcev azurno nagrajevati oz. grajati. To pa
lahko stori le, ¢e redno spremlja oz. nadzira delo prostovoljcev. Menedzer prostovoljcev
lahko nadzor nad prostovoljci prepusti svojim sodelavcem ali pa spremlja njihovo delo sam;

odvisno od velikosti neprofitne organizacije in Stevila prostovoljcev.

Poleg dobrih odnosov s prostovoljci mora menedzer prostovoljcev vzdrzevati tudi dobre
odnose z zaposlenimi in svojimi nadrejeni. S svojimi kolegi se posvetuje in usklajuje
aktivnosti na rednih sestankih, kajti prostovoljci so le ena izmed komponent v neprofitni
organizaciji in za ucinkovitost je potrebno usklajeno delovanje. Nadrejenim pa redno poroca o
dejavnostih, napredovanju in dosezkih pri delu s prostovoljci, tako da se tudi najvisje vodstvo

organizacije zaveda pomena in poloZaja prostovoljcev v organizaciji.

3.5.2 Supervizor

Supervizor (pogosto kar strokovni delavec, ki vodi projekt, pri katerem prostovoljci delajo)
ima bolj mentorsko vlogo kot nadzorno, pri ¢emer je v ospredju tako edukativna kot tudi
vodstvena in podporna funkcija supervizije (Zorga, 1996: 278). Bistvo odnosa med
supervizorjem in prostovoljcem je strokovna pomo¢ in nadzor (supervizija), ki pomeni tudi
usmerjanje in koordinacijo dela prostovoljcev. Ker poznamo ve¢ vrst supervizij, so tudi vloge

supervizorjev razlicne.

Supervizijska funkcija se zafne pravzaprav Ze ob izbiri prostovoljca in traja, dokler ta
opravlja dogovorjene naloge. Odgovorni, ki je zadolzen za strokovno pomo¢ in nadzor, v
celoti odgovarja tudi za napredovanje prostovoljcev in za njihov odnos do uporabnikov
pomocCi. Za takSno nalogo pa se mora tudi supervizor usposobiti in posebej pripraviti.
Socialna zbornica Slovenije, z namenom, da bi izboljSala supervizije in olajSala delo
neprofitnim organizacijam, pripravlja liste supervizorjev strokovnega dela z licenco za

podro¢je socialnega varstva in hkrati pripravlja tudi seminarje za usposabljanje supervizorjev.

Supervizija je dinamicen proces, ki se razvija ob vzajemnem ucenju, opazovanju, svetovanju,
evidentiranju, raziskovanju in Zelji za dosego skupnega cilja. Usmerjena je na prepoznavanje
supervizantovega neucinkovitega vedenja pri njegovem delu in je torej sistematsko ucenje iz

lastne prakse in reflektiranja teh izkuSenj. Omogoca razvijanje dobrih odnosov, ki so pogoj za
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ucenje, kjer se lahko vsakdo sooCi s svojimi stiskami, uspehi in neuspehi, znanjem in
drugacnimi pogledi. Na supervizijah posameznik prisluhne sebi in drugim ter ob podpori
drugih i8¢e moznost ucinkovitejSega ravnanja v situacijah, kjer je bil prej neucinkovit. Vsak
prostovoljec potrebuje veliko spodbude, izkazovanja zaupanja in obcutek, da je njegovo delo
koristno in cenjeno. Zadovoljstvo prostovoljca je pomembna sestavina sodelovanja med
obema izvajalcema dela. Supervizor lahko nanj pozitivno vpliva z ustreznim odnosom. Ce
stalno spremlja delo prostovoljca, lahko sproti reSuje probleme, ki nastajajo, s stalnim
usposabljanjem pa mu zagotavlja ve€je znanje, ki zagotavlja manj napak in negativnih
izkusenj. Stalna strokovna pomoc¢ in nadzor dajeta prostovoljcu tudi ve¢jo samozavest in

zaupanje v lastno znanje in izkusnje (MiloSevic, 1984: 106—107).

3.5.3 Mentor prostovoljcev

Osnutek Zakona o prostovoljnem delu v Sloveniji dolo¢a mentorjem prostovoljcev predvem
vlogo osebnostne podpore prek razlicnih oblik skupinskega dela. Nadzorna funkcija

mentorjev torej ni prioriteta in je prisotna le posredno.

Mentor se vecinoma srecuje s prostovoljci na mentorskih sestankih, kjer jim svetuje in jih
izobrazuje. Na sestankih se obravnavajo razlicni tematski sklopi. Teme se prilagajajo
potrebam prostovoljcev in trenutni problematiki. Okvirno se osredotocajo na pripravljanje
prostovoljcev za izvajanje posameznih dejavnosti, reagiranje v nepri¢akovanih situacijah in
samostojno delo. SreCanja so lahko v obliki skupinskih diskusij z vnaprej pripravljenim

moderatorjem, predavateljem ali pa kot bolj spros¢eno obravnavanje tem.

3.6 SPODBUJANJE IN OHRANJANJE MOTIVACIJE ZA PROSTOVOLJNO
DELO

Motivacija prostovoljcev za prostovoljno delo v neprofitnih organizacijah se spodbuja in
ohranja prek (Rainman Schindler, 1988) :
- sodelovanja pri resevanju druzbenih problemov in vklju¢evanja v procese odlocanja

neprofitne organizacije,
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- ujemanja vrednot, poslanstva, vizije neprofitne organizacije s prostovolj¢evim
vrednostnim sistemom,

- ujemanja motivov prostovoljca z delom, ki ga opravlja,

- moznosti za osebnostni razvoj prostovoljca,

- jasno definiranih smernic, ki odsevajo naloge prostovoljca pri doseganju
organizacijskih ciljev,

- zviSevanja odgovornosti, vpliva, znanja in sposobnosti ter

- spremljanja njihovih aktivnosti in omogocanja priporocil, pohval in priznan;j.

Najvecja nagrada prostovoljcem je lahko le njihovo delo. Zato jim mora biti vSec, Cutiti se
morajo koristne. To je njihova samookrepitev, ki je moc¢nejSa kot zunanja oz. materialna
nagrada. Ce so altruisti¢ni motivi predispozicija za zadetek prostovoljnega dela, je za njegovo
nadaljevanje bistvenega pomena zadovoljstvo pri delu in z delom (O'Connor in Johnson,
1989: 411). Ustvariti je treba pogoje, kjer bodo uspesni pri delu in kjer se bodo dobro pocutili.
Obstajata dva klju€na nacina, s katerima organizacije lahko upoStevajo trud prostovoljcev:

a. nagrade,

b. priznanja.

Nagrade se podeljujejo periodi¢no, v skladu z dosezki — bodisi individualno ali skupinsko.
Loc¢imo jih lahko na predmetne nagrade (majice, drobne pozornosti, skupinske fotografije
ipd.) in nagrade v obliki druzabno-zabavnih dogodkov (pikniki, vecerje, praznovanja osebnih

praznikov, izleti, praznovanje dneva prostovoljcev ipd.).

Priznanja so lahko v obliki pisnih dokazil in certifikatov ali pa vpletena v vsakodnevno rutino
dela. Slednja so bolj u¢inkovita, saj dvigujejo motivacijo prostovoljcev ze s preprosto besedo
— Hvala. Podobno je dobrodoslo tudi spostovanje, dajanje novih odgovornosti in enak status

prostovoljcev v organizaciji kot zaposlenih.

Podeljevanje priznanj za uspesno delo se je izkazalo za dolgoro¢no bolj u¢inkovito od nagrad
in je bolj osebnega znacCaja kot nagrade, ki spodbujajo predvsem skupinsko pripadnost
prostovoljcev. Priporoceno je javno podeljevanje nagrad in priznanj; v krogu soprostovoljcev,
kar motivirajo¢e vpliva na vse udelezence. Bilo naj bi azurno. Treba jih je prilagoditi

posamezniku, zato je nujno poznavanje prostovoljcev in njihovih motivov za prostovoljstvo.
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Bila naj bi iskrena in poStena, saj nagrajevanja in podeljevanja priznanj zgolj zaradi

formalnosti lahko celo demotivirajo.

Maslow (1962, 1995) zagovarja razsvetljeni menedzment, ki je mozen nacin vodenja
samoaktualiziranih ljudi, kateri so zagotovo tudi mnogi prostovoljci, ki se vkljuijo v
prostovoljstvo zaradi razvoja lastnega jaza. Dokazal je, da je potrebno z razli€nimi ljudmi
razlicno ravnati. Prostovoljci morajo imeti ve¢ zadovoljstva od plaanih zaposlenih — iz
preprostega razloga, ker ne delajo za placilo, ampak predvsem zaradi izziva, ki jim ga delo
nudi. Prostovoljno delo ni le pomo¢ drugim, temve¢ tudi ali celo predvsem nam samim
(Podbevsek, 2001: 80). Prostovoljci hoCejo poznati poslanstvo organizacije in vanj verjeti.
Hocejo se tudi nenehno usposabljati. Nenazadnje pa hocejo videti tudi rezultate svojega dela
(Drucker, 2001: 30-31). Koncept razsvetljenega menedzmenta predpostavlja menedZzment
samostojnih, aktivnih in samoinciativnih ljudi, kar so, ¢e se ozremo nazaj, ravno lastnosti
dobrih prostovoljcev. Menedzment takih ljudi predpostavlja: zaupanje, informiranost,
doseganje rezultatov, nehierarhi¢nost, enake cilje, sinergijo, nagrajevanje in javna priznanja,
trend k samoaktualizaciji, timsko delo, delavnost, aktivnost, zanimivo in stimulirajoce delo,

ustvarjalnost, prijetno vzdusje, samoodlo¢anje ipd.
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4. PRIMER: ANALIZA MODELA MENEDZMENTA
PROSTOVOLJCEV PRI PROJEKTU HISA SVETOV (v sodelovanju

drustev Slovenska filantropija in Humanitas)

4.1 OPREDELITEYV SLOVENSKE FILANTROPIJE

Slovenska filantropija — ZdruZenje za promocijo prostovoljstva je drustvo, ki je bilo
ustanovljeno leta 1992 z namenom razvijati in $iriti prostovoljstvo in druge dobrodelno-

solidarnostne dejavnosti na socialnem podrocju.

Drustvo je prostovoljno, neodvisno, ¢lovekoljubno, nevladno, nestrankarsko, nepoliticno in
neprofitno zdruzenje (statut Slovenske filantropije, 2004) in je v letu 2003 pridobilo status
drustva v javnem interesu, ki ga podeljuje Ministrstvo za delo, druzino in socialne zadeve,

leta 2004 pa Se status humanitarne organizacije.

Namen drustva je Sirjenje in razvoj prostovoljnega in neprofitnega sektorja pretezno na
socialnem podrocju. Del dejavnosti drustva posega tudi na zdravstveno in izobrazevalno
podro¢je. Delovanje druStva je usmerjeno predvsem v promocijo prostovoljne dejavnosti,
dvig ugleda prostovoljnemu delu ter njegovo uveljavitev kot nacin Zivljenja v vseh
zivljenjskih obdobjih (statut Sf, 2004). Najpomembnejsa dejavnost drustva je Sirjenje ideje
prostovoljstva v Sloveniji. Pomembna dejavnost, ki je mo¢no povezana s prostovoljstvom, je
skrb za socialno varnost prebivalstva in zaSc¢ita posebej ranljivih druzbenih skupin. Drustvo
skusa reSevati in lajSati socialne stiske prebivalcev ter zagovarjati socialno ogrozene
posameznike in druzbene skupine. Pri tem Slovenska filantropija sodeluje z neprofitnimi in
cerkvenimi organizacijami, z izobrazevalnimi ustanovami, zdravstvenimi zavodi in sorodnimi

institucijami, ministrstvi in drugimi vladnimi organizacijami.

Slovenska filantropija Siri delovanje prostovoljcev tudi zunaj meja Slovenije, predvsem v
drzavah nekdanje Jugoslavije, ki so jih prizadeli oboroZeni konflikti, pa tudi v drugih drzavah
jugovzhodne Evrope. To delovanje je v skladu s temeljnim poslanstvom S$irjenja

prostovoljstva ne le doma, ampak tudi drugod po svetu, zato je drustvo predstavnik Slovenije
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v Mednarodnem zdruZenju za prostovoljstvo IAVE (International Association for Voluntary

Efforts) in v Evropskem centru za prostovoljstvo (CEV).

Clanstvo v Slovenski filantropiji je omogo¢eno drzavljanom Republike Slovenije, kot tudi

tujcem. Prostovoljci avtomati¢no postanejo Clani drustva, kar sicer ni pravilo v neprofitnih

organizacijah. Pravice in dolZnosti ¢lanov opredeljuje 7. ¢len statuta, in sicer:

da volijo in so voljeni v organe drustva,

da sodelujejo pri delu drustva,

da so seznanjeni s programom, delom in poslovanjem drustva,

da imajo vpogled v zapisnike organov drustva,

da v skladu z dogovorjenimi pravili druStva uporabljajo skupne dosezke in rezultate
drustva,

da prispevajo k uresnicitvi namena drustva,

placevanja Clanarine so prostovoljci in ¢astni ¢lani opro$ceni.

4.1.1 Organi drustva Slovenska filantropija

Organi drustva so:

1. Ob¢ni zbor,

2. Upravni odbor,

3. Strokovni svet,

4. Nadzorni odbor,

5. Castno razsodisce.
Ob¢ni zbor je najvisji organ drustva in ga sestavljajo vsi ¢lani in ¢lanice drustva. Njegove
naloge so:

sprejema programske usmeritve drustva, program dela ter porocila o delu,

sprejema dnevni red,

sprejema finan¢ni nacrt in potrjuje zakljucni racun,

na predlog Upravnega odbora potrjuje letno porocilo o poslovanju drustva,

voli in razreSuje Clane/Clanice Upravnega odbora, Strokovnega sveta, Nadzornega
odbora, Castnega razsodis¢a,

sprejema statut in druge splosne akte drustva ter njihove spremembe in dopolnitve,

odloca o vkljucevanju v sorodne organizacije,
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- doloca viSino ¢lanarine,

- odloca o pritoZbah na sklepe organov drustva (statut Sf, 2004).

Redni ob¢ni zbor se sestane enkrat letno, da pregleda opravljeno delo za preteklo leto in
sprejme temeljno programsko usmeritev Slovenske filantropije za tekoce leto. Izredni obcni
zbor pa po potrebi sklice Upravni odbor po lastni odlocitvi, na zahtevo Nadzornega odbora ali

vsaj 10 ¢lanov/¢Elanic drustva.

Upravni odbor je izvrsilni organ drustva, katerega naloge so:
- sklicuje Ob¢ni zbor,
- pripravi kadrovske predloge za organe drustva,
- sprejme poslovnik za svoje delo,
- imenuje ¢lane/Clanice Strokovnega sveta,
- sodeluje pri pridobivanju sredstev za poslovanje drustva in upravlja s premozenjem
drustva,
- vodi posle, ki zadevajo evidenco ¢lanov,

- imenuje izvrSnega/no direktorico drustva (15. €len statuta Sf, 2004).

Strokovni svet je posvetovalni organ, sestavljen iz uglednih in pomembnih osebnosti
javnega, kulturnega, politicnega in gospodarskega zivljenja Slovenije, katere predlaga upravni
odbor. Clanstvo v strokovnem svetu traja 4 leta, z moznostjo ve¢kratne ponovitve, obéni zbor
pa ga potrdi vsake Stiri leta. Sestaja se po potrebi, vendar najmanj enkrat letno (pred sejo
Ob¢nega zbora). Podaja mnenja k programom drustva, jih spremlja in strokovno vodi. O
pomembnih vprasanjih, ki presegajo tekoce upravljanje zadev v drustvu, upravni odbor lahko

pridobi njegovo mnenje ali ima skupne seje (statut S, 2004).

Tri¢lanski nadzorni odbor nadzoruje poslovanje zdruZenja ter Se posebej skrbno pregleda in
oceni letno finan¢no porocilo upravnega odbora. O svojem delu seznanja upravni odbor.
Najmanj enkrat letno izérpno poro¢a obénemu zboru. Clani/ce nadzornega odbora so
izvoljeni/e na ob¢nem zboru in med njimi ne morejo biti taki, ki so hkrati Ze ¢lani/ce
upravnega odbora oziroma drugih organov drustva; redno pa so vabljeni na seje upravnega

odbora. Njihov mandat traja dve leti, z moZnostjo veckratne ponovitve.
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Castno razsodis¢e naj bi obravnavalo morebitno necastno vedenje ¢lanov, vendar ga doslej
Se ni bilo treba uporabiti. Njegove naloge so:

- ugotavljanje odgovornosti in

- izrekanje disciplinskih ukrepov v primeru krsitve statuta.
Za disciplinski prekrSek se Steje hujSe nespoStovanje statuta in sklepov organov ter vsako
ravnanje, ki utegne huje prizadeti interese in ugled druStva. Mozne sankcije so opomin, javni

opomin ali izkljucitev iz drustva.

Poleg zgoraj naStetih organov druStva ima Slovenska filantropija za opravljanje strokovnih,
administrativnih in tehni¢nih nalog tudi strokovno sluzbo, ki jo vodi izvrSna direktorica
Tereza Novak. Organiziranost strokovne sluzbe je dolofena v aktu o notranji organizaciji
strokovne sluzbe in sistematizaciji delovnih mest, ki ga sprejme upravni odbor drustva.
Delavci v strokovni sluzbi so lahko redno zaposleni, ali zunanji sodelavci, ki delajo na drugi
pravni podlagi. Programi, ki jih drustvo izvaja, temeljijo pretezno na delu prostovoljcev in
prostovoljk, ki delo opravljajo po svobodni odlocitvi in brez placila (Statut SF, 2004).

Trenutno ima 40 prostovoljcev in 9 zaposlenih.

Leta 2004 je v drustvu prislo do vrste organizacijskih sprememb, saj so tri klju¢ne aktivnosti
razdelili po osnovnih programskih usmeritvah na tri centre: Center za promocijo
prostovoljstva, Center za psihosocialno pomo¢ beguncem in Center za promocijo zdravja.
Podrobneje bi rada predstavila le Center za promocijo prostovoljstva, saj zajema bistvo

mojega diplomskega dela.

4.1.2 Center za promocijo prostovoljstva

Program Centra za promocijo prostovoljstva se imenuje AKTIVNOSTI ZA SIRJENJE
PROSTOVOLJSTVA V SLOVENIJI. Menijo, da postajajo potrebe po prostovoljcih in
menedZzmentu prostovoljcev tako mocne, da je nujno pristopiti k tej tematiki profesionalno, s
povezovanjem vseh, ki imajo znanje in voljo prispevati k ucinkovitejSemu prostovoljnemu
delu. Program je namenjen profesionalizaciji skrbi za povezovanje med prostovoljci in
organizacijami ter posamezniki, ki pomo¢ prostovoljcev potrebujejo. Je sestavljena celota
petih razlicnih aktivnosti na podroc¢ju vzpodbujanja prostovoljnega dela, ki se medsebojno

dopolnjujejo:
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promocija prostovoljstva,

posredovanje prostovoljstva prek informacijskega sistema,
usposabljanje prostovoljcev,

podporne aktivnosti prostovoljcem,

monitoring (Program dela Slovenske filantropije za leto 2004).

4.1.2.1 Promocija prostovoljstva

Promocija prostovoljstva je zasnovana kot celoletna kampanija s cilji: priblizati vrednote

prostovoljstva ljudem, privabiti v prostovoljske aktivnosti ¢im ve¢ prostovoljcev vseh

generacij, ponuditi prostovoljstvo kot protiutez potrosniStvu in tekmovalnosti, ga prikazati kot

moznost aktivnega udejstvovanja v aktualnih druzbenih dogajanjih in kot izziv ter presezek

obicajnemu vsakdanu posameznika.

Apele prilagajajo doloceni ciljni skupini in okvirno so jih razdelili na pet :

1.

2
3.
4
5

mladi,
Studentje,
starejsi,
odrasli in

strokovnjaki.

Glavne metode komuniciranja (Program Sf, 2004) so:

noSenje ali uporaba predmetov oz. oblacil, izdelanih za namen promocijske kampanije
ob prostovoljnem delu,

oglaSevalska akcija v obliki plaketiranja vecjih mest,

izdelava prepoznavnega znaka kampanije,

vzpostavitev sodelovanja z neprofitnimi organizacijami,

pojavljanje v medijih, predstavitve prostovoljskih organizacij, predstavitve
posameznih prostovoljskih projektov, plakati s portreti prostovoljcev,

javne predstavitve prostovoljstva v obliki okroglih miz.

Kampanija je zasnovana tako, da je njena uspesnost odvisna predvsem od Stevila vkljucenih

prostovoljskih organizacij oz. prostovoljcev, ki v njih delajo. UspeSnost oglaSevanja je
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odvisna tudi od pridobitve lokalnih medijev, kar nameravajo storiti s pomocjo sodelujocih

prostovoljskih organizacij, Sol, centrov za socialno delo in drugih institucij iz vse Slovenije.

4.1.2.2 Posredovalnica prostovoljstva — informacijski sistem

Pri Slovenski filantropiji menijo, da so bolj kot mnozi¢ni mediji za razSiritev ideje
prostovoljstva bistveni medosebni stiki, vendar pa se hkrati zavedajo prednosti razvoja
sodobne tehnologije, zato so ustanovili spletno posredovalnico z domeno

www.prostovoljstvo.org, ki je namenjena predstavitvi vseh zainteresiranih organizacij, ki za

svoje delovanje ali programe potrebujejo prostovoljce. Omogocala naj bi kar najboljSo mozno
predstavitev organizacij in najpreprostejSo pot iskanja primerne oblike prostovoljstva za
potencialnega prostovoljca. Posreduje tudi neposredno povezavo s kontaktno osebo za
prostovoljstvo posamezne vkljucene organizacije ali povezavo s Slovensko filantropijo, kot
skrbnico posredovalnice, za pridobitev dodatnih informacij, osebni razgovor, svetovanje,

usmeritev ali usposabljanje.

4.1.2.3 Usposabljanje prostovoljcev, mentorjev in organizatorjev

Slovenska filantropija izvaja tri vrste izobrazevanj; uvodno in dodatno izobrazevanje za
prostovoljce ter osnovno usposabljanje za mentorje prostovoljnega dela. Uvodna
izobraZevanja so vikend seminarji, ki obsegajo naslednje teme:

- sektorji v druzbi ter njihov pomen za izvajanje prostovoljnega dela,

- motivacija za prostovoljno delo,

- stigmatizacija,

- komunikacija,

- pravice in dolZnosti prostovoljcev,

- Eti¢ni kodeks prostovoljnega dela.

Dodatno izobrazevanje za prostovoljce je usposabljanje glede specificne problematike, ki se
zdi prostovoljcem klju¢na pri njihovem prostovoljnem delu. Izvaja se skupaj in na zeljo

posamezne organizacije.
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Osnovno usposabljanje za mentorje prostovoljcev obsega znanja iz motivacije, selekcije,
negovanja ter podpore prostovoljcem. Lahko se nadgradi tudi z nadaljevalnim
usposabljanjem, kjer se pokriva predvsem podrocje motiviranja prostovoljcev za delo in
delitev aktivnosti znotraj tima ali pa z usposabljanjem za organizatorje prostovoljnega dela
(menedzerje prostovoljcev), ki obsega predvsem znanja o planiranju aktivnosti prostovoljcev

ter organizaciji njihove podpore.

4.1.2.4 Podpora prostovoljcem, mentorjem in organizatorjem (menedZzerjem prostovoljcev)

Namen podpore kljuénim akterjem prostovoljnega dela je zagotoviti nemoteno delovanje

prostovoljcev in jim omogociti refleksijo oz. povratno informacijo o njihovem delu.

Poleg strokovne podpore v obliki supervizij so v sodelovanju z DruStvom za razvijanje
preventivnega in prostovoljnega dela ustanovili KLUB PROSTOVOLJCEV, ki zagotavlja
prostor za neformalno izmenjavo izkuSenj med prostovoljci iz razli¢nih organizacij, hkrati pa
nudi moznosti za nadaljnje manj formalno izobrazevanje prostovoljcev in njihovih mentorjev.
Program prilagajajo zeljam in potrebam prostovoljcem. Klub je odprt ob Cetrtkih v prostorih
Mladinskega centra Menza pri Koritu na Metelkovi v Ljubljani in omogoca neprofitnim

organizacijam, da se predstavijo, prostovoljcem pa, da se druZzijo in seznanjajo med seboj ter

organizacijami, kjer jih zanima prostovoljno delo.

Ker je menedzment prostovoljcev zahteven in se vedno znova postavljajo nova vprasanja, so
se odlocili za oblikovanje intervizijskih skupin, ki potekajo enkrat mesecno, in so namenjene

reSevanju tezav mentorjev ter menedzerjev prostovoljcev.

4.1.2.5 Spremljanje aktivnosti prostovoljnega dela v Sloveniji

Ob vklju€evanju organizacij v projekt prostovoljstvo.org skusajo z dodatnim vprasalnikom
zbirati podatke o razSirjenosti prostovoljnega dela v Sloveniji in o tezavah, s katerimi se
sooca. Aktivno so prisotni tudi ob praznovanjih mednarodnega dneva prostovoljcev in mladih

prostovoljcev ter na splosno pri debatah o prostovoljstvu pri nas.
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42 SODELOVANJE Z NEPROFITNIMI ORGANIZACIJAMI, VLADO IN
STROKOVNIMI SLUZBAMI

Slovenska filantropija je kot vir informacij in pomo¢i pomembna za druge neprofitne
organizacije v prvi vrsti ravno zaradi Siroke razvejanosti odnosov z drugimi organizacijami,
vlado in strokovnimi sluzbami. Hkrati se trudi ta krog partnerjev, s katerimi se povezuje, Se
raz§iriti. S programom Aktivnosti za Sirjenje prostovoljstva v Sloveniji ima ambicijo povezati
na spletu vse aktivne organizacije, ki v svoje programe vkljucujejo prostovoljce. Zavedajo se,

da je zastavljeni cilj zelo velikopotezen in zahteva za udejanjanje vec let.

Na podrocju razvijanja prostovoljstva v Sloveniji so sklenili dogovor o sodelovanju z
DruStvom za razvijanje preventivnega in prostovoljnega dela. Hkrati imajo Ze uveljavljene
odnose z raznimi ministrstvi, za delovanje na podro¢ju mesta Ljubljane in okolice pa je
najbolj pomembno sodelovanje z Mestno ob¢ino Ljubljana. Za strokovnost delovanja
Slovenske filantropije in za implementiranje prostovoljskega delovanja institucij je
pomembno sodelovanje s strokovnimi sluzbami in zavodi, kot so: Zavod za zaposlovanje,

izobraZevalne ustanove, zdravstveni zavodi, centri za socialno delo ipd.

Sodelovanje s tujimi in mednarodnimi organizacijami s podrocja prostovoljnega dela
omogoca Slovenski filantropiji kakovostnejSe delo, zato ta sodelovanja Se razSirjajo. V
trajnem delovnem sodelovanju so z Mednarodnim zdruzenjem za prostovoljske dejavnosti,
Evropskim centrom za prostovoljno delo, Volunt Evropa, John Hopkins University —
Institutom za socialno politiko in neprofitnimi organizacijami, s podro¢ja nekdanje

Jugoslavije, ki zelijo njihovo pomo¢ pri razvijanju prostovoljnega dela.

4.2.1 Sodelovanje z drustvom Humanitas pri projektu Hisa svetov

Leta 2003 sta v partnerstvo stopili drustvi Slovenska filantropija in Humanitas, z namenom
pridobitve finan¢nih sredstev Europske Unije iz programa Phare za male projekte. Prijavila
sta projekt, zamisljen kot medkulturni prostor, namenjen srecevanju razli¢nih kultur, in dobili
odobren 8-mesecni projekt z okvirno 50 000 evrov finan¢nih sredstev. Strogo gledano je
natecaj predvideval sredstva za projekte na temo medkulturne komunikacije, zato so prijavili

ustanovitev Info-kulturnega centra za begunce, azilante, tujce in druge zainteresirane in
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Medkulturne delavnice, nemenjene osnovnosSolcem. DruStvo Humanitas je relativno mlado
drustvo, evropske institucije pa bolj naklonjene uveljavljenim organizacijam z ze izpeljanimi
projekti, zato so se odlocili za sodelovanje, kjer naj bi Slovenska filantropija poskrbela
predvsem za menedzment prostovoljcev pri projektu Hisa svetov (vpeljevanje, izobrazevanje
in motiviranje), Humanitas pa za vsebinsko izpeljavo projekta in njegovih dejavnosti. Ker je
druStvo Humanitas ze vpeljevalo projekta Fair Trade in Botrstvo se jim je zdelo smiselno, da
vse §tiri dejavnosti zdruzijo pod eno streho oz. projekt HiSa svetov (HS). Te dejavnosti so:

1. Info-kulturni center,

2. Pravi¢na trgovina,
3. Botrstvo,
4

Medkulturne delavnice.

Formalno se je sodelovanje Slovenske filantropije pri projektu HS izteklo avgusta 2004,
neformalno pa poteka Se naprej predvsem prek stikov prostovoljcev z njihovimi mentorji in
supervizorji. Sodelovanje je sedaj pogojeno z vkljucitvijo v program prostovoljstvo.org, kjer
je Slovenska filantropija posredovalka med prostovoljnimi organizacijami in prostovoljci,
drustvo Humanitas pa le eno od mnogih drustev, v katere Slovenska filantropija usmerja

prostovoljce.

4.3 OPREDELITEV DRUSTVA HUMANITAS IN PROJEKTA HISA SVETOV

Drustvo Humanitas je drustvo za clovekove pravice in c¢loveku prijazne dejavnosti.
Ustanovljeno je bilo leta 2000 kot prostovoljno, samostojno in nepridobitno zdruzenje fizi¢nih
oseb, ki delujejo v dobro otrok in odraslih. Je nevladna, neprofitna organizacija, ki deluje v
javnem interesu. Trenutno ima priblizno 30 c¢lanov in vsi so prostovoljci. Sodelujejo v
glavnem pri projektih Botrstvo in Pravi¢ne trgovina. V vecini so to mladi profesionalci na
humanisti¢nih podro¢jih (antropologi, sociologi ipd.) Med te ¢lane formalno gledano niso
vklju€eni prostovoljci HS, ker ne placujejo Clanarine, zato ne bom predstavila natanc¢neje
mehanizmov odlo¢anja v organih drustva. Res pa je, da so dejavnosti prostovoljcev HS
mocno prepletene s Clani drustva, saj so vodje projekta in koordinatorji prostovoljcev njegovi

¢lani.
Osnovni namen ustanovitve in cilj delovanja drusStva je zas¢ita in pomo¢ nepriviligiranim
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skupinam prebivalstva v Sloveniji in po svetu, zastopanje in uveljavljanje njihovih interesov,
posebno otrok, promocija, izobraZzevanje in svetovanje o temeljnih ¢lovekovih pravicah, kot
so zapisane v mednarodnih dokumentih o ¢lovekovih pravicah, pravicah otrok, zensk in

drugih druzbenih skupin (7. ¢len statuta drustva Humanitas, 2004).

Dejavnosti drustva lahko strnemo v projekt HS, ki se deli na tri ve¢je sklope: BOTRSTVO,
ki je uveljavljeno v Afriki in v zadnjem €asu tudi v Sloveniji. Tu je poudarek predvsem na
izbolj$anju izobrazevalnih moznosti otrok in dostopa do informacij. Drugi sklop dela poteka v
okviru t. i. PRAVICNE TRGOVINE OZ. FAIR TRADE, kjer gre za spodbujanje male
lokalne obrti in pravi¢ne izmenjave. Oboje deluje v skladu z naceli trajnostnega razvoja. Leta
2004 so odprli prvo Fair Trade trgovino v Sloveniji, z imenom Tri Muhe. Tretji sklop dela
zajema vzpostavitev INFO-KULTURNEGA CENTRA. Gre za poseben vecnamenski
prostor, v katerem se srecujejo tujci, azilanti, begunci in Slovenci, ki jih zanimajo informacije
o drugih in drugacnih kulturah, hkrati pa je to informacijska tocka za tujce, ki zZivijo v
Sloveniji in potrebujejo pomoc, nasvet ali prostor za preZivljanje prostega ¢asa. V centru dela
vecina prostovoljcev HS, ki nudijo pomoc¢ obiskovalcem (pisanje proSenj, iskanje razpisov,
usmerjanje v institucije ipd.). V sklop medkulturnega centra sodi projekt Medkulturne
komunikacije, ki poteka skozi MEDKULTURNE DELAVNICE, namenjene priblizati
razlicne kulture otrokom in mladostnikom, preko enotedenskega spoznavanja in druZenja s

sovrstniki iz razli¢nih druzbenih okolij.

Pri podrobnejSem pregledu dejavnosti HS in vlogi prostovoljcev pri teh dejavnostih
ugotovimo, da celoten projekt poteka le s prostovoljnim delom, saj ne drustvo Humanitas ne
HS nimata zaposlenih. V zadnjem c¢asu ¢lani ¢utijo potrebo po bolj sistemati¢nem delu, ki bi
ga kot dodano vrednost lahko prinesla vkljucitev stalno zaposlenega, kar pa je odvisno od
zagotovitve finan¢nih virov. Pomanjkanje menedzmenta zaradi prioritete izpolnjevanja
namena in ciljev drustva vpliva tudi na delovanje in zadovoljstvo prostovoljcev, ki

izpostavljajo potrebo po vecji dorecenosti in preglednosti del.
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4.4 MENEDZMENT PROSTOVOLJCEV PRI PROJEKTU HISA SVETOV

HS je zasnovana pretezno (razen devetih zaposlenih Slovenske filantropije, ki imajo
svetovalno vlogo) na prostovoljnem delu, zato je potreba po menedZmentu prostovoljcev
mocno izrazena. Ker je projekt relativno nov (traja priblizno dve leti), je zaenkrat
menedzment prostovoljcev Se nesistematiCen. Imajo ustrezen pogled na prostovoljce kot
sodelavce in se hkrati tudi zavedajo motivov in potreb prostovoljcev, ki so vefinoma
Studentke druzboslovnih smeri (prevladuje Filozofska fakulteta). V Info-kulturnem centru je 9
prostovoljk, pri botrstvu 3 in pri Praviéni trgovini Tri muhe, ki ima vkljucene tudi moske,
okoli 15. Stevilo prostovoljcev se spreminja zaradi njihovega Zivljenjskega stila (potovanja,
Studij). Vodstvo HS ugotavlja, da je poglavitni razlog za prenehanje pogresanje vodenega
dela, saj je prostovoljno delo pri HS temelje€e na samoiniciativnosti in samostojnosti. S
prostovoljci in njihovim vodenjem so se prvi¢ seznanili pri projektu, zato sedaj ravnajo po
obcutku in skusajo pomagati prostovoljcem glede na potrebe, ki se pojavijo ad hoc. Pri tem
jim pomaga Slovenska filantropija, predvsem z izobrazevanji in promocijo aktivnosti HiSe

svetov.

4.4.1 Kljucni procesi menedZmenta prostovoljcev

4.4.1.1 Pridobivanje in vkljucevanje prostovoljcev

Posamezniki, ki jih zanima prostovoljno delo v Hisi svetov (HS), se lahko vkljucijo na

podlagi informacij, ki jih prejmejo na spletu www.humanitas-slovenia.org, www.

prostovoljstvo.org, na Slovenski filantropiji ali pri Ze delujo¢ih prostovoljcih. Med
ustanavljanjem projekta so potekale tudi predstavitve in iskanje prostovoljcev po fakultetah,
ki so blizu delovanju projekta. Posledi¢no so prostovoljke v vecini Studentke etnologije in
antropologije. Med samim izvajanjem projekta je fluktuacija prostovoljcev velika, saj lahko
nemoteno prehajajo med tremi vrstami delovanja HiSe svetov (Info-kulturni center, Fair Trade
in Botrstvo). Hkrati se vpeljuje tudi nove prostovoljce, ki se ponavadi z delom HS seznanijo
na uvodnem izobrazevanju, ki ga pripravlja Slovenska filantropija. Zakljucni del tega
izobraZevanja je namre€¢ pomoc pri izbiri neprofitne organizacije, ki je najbolj v skladu z

interesi bodocega prostovoljca.
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Kljub prevladovanju slovenskih prostovoljcev starih med 19-25, ki Se Studirajo, je v interesu
Info-kulturnega Centra HS, da vkljuci kot prostovoljce tudi uporabnike, ki so trenutno v
vecini iskalci azila in begunci. Prostovoljstvo pri projektu HS jim namre¢ omogoc¢a druzenje
in gibanje v prostoru, ki jim lahko olajSa orientacijo v slovenskem prostoru z izboljSanjem
jezikovnih sposobnosti in pridobivanjem znanja o druzbenih razmerah v Sloveniji. Vkljucitev
prostovoljcev v projekt HS je win-win-win situacija za prostovoljce, saj lahko pomagajo sebi

in drugim na nacin, ki je koristen za skupnost, v kateri drus§tvo Humanitas deluje.

Ko prostovoljec za¢ne z delom v HS, se najprej dogovori s t. i. koordinatorjem prostovoljcev
glede nalog, ki jih bo opravljal. Na kratko se seznani tudi z ostalimi prostovoljci, nato pa je

prepuscen sam sebi, da se znajde znotraj drustvenih organov in dejavnosti.

4.4.1.2 Motiviranje prostovoljcev

Kot glavni motivacijski dejavnik v HS bi navedla spros¢eno medkulturno vzdusje, katero je
sredstvo in cilj zadovoljevanja motivov prostovoljcev, ki se vkljucijo ponavadi zaradi Zelje po
pomoci drugim in spoznavanju ter stiku z drugimi kulturami (eksoti¢nimi drzavami, kot so

Afrika, Juzna Amerika ipd.).

Projekt je zasnovan tako, da aktivnosti, namenjene uporabnikom, hkrati motivirajoce vplivajo
na prostovoljce. Med njimi bi nasStela:

- potopisna predavanja, ki jih prirejajo prostovoljci in uporabniki; njihova posebnost je,
da so osredoto¢ena na dolo¢eno druzbeno problematiko (npr. krvno sovrastvo),

- teCaj afriSkega bobnanja, ki je organiziran v sodelovanju z AfriSkim centrom in
omogoca glasbeno sproS€anje prostovoljcev, kot tudi priblizevanje kulturi
uporabnikov HS iz Afrike,

- tecaji kaligrafije, franco$¢ine, Spanscine in arabscine ter racunalnistva,

- filmske projekcije, ki so organizirane v sodelovanju s Slovansko knjiznico,

- kreativne delavnice iz naravnih materialov, na katerih sodelujo¢i za 1500 tolarjev
izdelajo ro¢ne umetnije in jih obdrzijo za spomin,

- sodelovanje na slovenskih in mednarodnih seminarjih glede tem, ki so povezane z

delovanjem HS,
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- posredovanje brezplac¢nih vstopnic za kino, gledalisce,

- druzenje prek prirejanja zabav, sestankov.

V HS je velik poudarek motiviranja na izobrazevanju in usposabljanju prostovoljcev, zato se
prostovoljci na vikend seminarjih seznanjajo s teoreticno podlago prostovoljstva, migracijami
in medkulturno komunikacijo. Seminarji so odli¢na priloznost za druZenje, zabavo,

spros€anje, kot tudi razreSevanje morebitnih problemov in nesporazumov.

Neformalna komunikacija omogoca prostovoljcem, da kadarkoli kontaktirajo menedzerja
prostovoljcev. S pomoc¢jo dvosmerne komunikacije, ki se zaradi Stevilnih obveznosti, ki
onemogocajo fizi¢na srecanja, pocasi seli na internet, prostovoljci urejajo vsa klju¢na azurna

vprasanja in nanja dobivajo odgovore.

4.4.1.3 Ohranjanje prostovoljcev

Ohranjanje prostovoljcev je zagotovljeno s preprostim prehajanjem prostovoljcev med tremi
aktivnostmi projekta HS. Ce prostovoljec, npr. ne najde ve¢ smisla pri delu v Info-kulturnem
centru, se po pogovoru s t. i. koordinatorjem prostovoljcev lahko dogovori za poskus

prostovoljnega dela bodisi v Fair Trade trgovini ali pomaga pri Botrstvu.

Preprecevanju 'izgorevanja' prostovoljcev so namenjeni mesecni urniki dela, ki so v skladu s

¢asovnimi zmoZznostmi prostovoljcev.

Enkrat mesecno so organizirani sestanki prostovoljcev, ki so namenjeni razreSevanju tekocih
problemov, vzdrzevanju stikov med sodelujo¢imi, nacrtovanju aktivnosti in motiviranju
prostovoljcev. Na njih menedzer prostovoljcev opredeli delo preteklega meseca, napove
prihodnje nacrte in razdeli naloge prostovoljcem. Del sestanka je obCasna supervizija, ki se
izvaja v sodelovanju s Slovensko filantropijo, in omogoca refleksijo dela prostovoljcev. Ker
se prostovoljci vcasih znajdejo v tezkih situacijah in ne vedo to¢no, kako ukrepati, jim
supervizija daje mo¢ in samozavest, kako ukrepati v bodoce. Na sestankih so dobrodosli tudi
strokovnjaki, prostovoljci in uporabniki, da predstavijo povzetke svojih strokovnih del,
seminarskih nalog in ¢lankov, ki se ti¢ejo usposabljanja prostovoljcev. Sestanek se zakljuci z
neformalnim druzenjem in individualnimi konzultacijami z menedZerjem prostovoljcev.

Okvirno sestanek traja 2—3 ure.
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4.5 MODEL MENEDZMENTA PROSTOVOLJCEYV V HISI SVETOV

4.5.1 Opis delovnega mesta prostovoljca

Ta komponenta v HS ni izpolnjena, kar otezuje delo tako prostovoljcem kot tudi HS, saj
morajo vec Casa posvecati usklajevanju aktivnosti na sestankih prostovoljcev. Onemogocena
je tudi kontinuiteta dela, saj se novi prostovoljec ne more opreti na gradivo o opisu del, ki naj
bi jih opravljal. Res pa je, da so za klju¢ne aktivnosti doloceni t. i. koordinatorji (za potopisna
predavanja, kreativne delavnice, filmske projekcije, prostovoljce ipd.). Ostali prostovoljci
izvajajo dela, ki so trenutno potrebna ali opredeljena na sestankih. Urnik dela se ve¢inoma
doloca po elektronski posti, kjer se vsak prostovoljec sam odloca, koliko ¢asa bo namenil
prostovoljnemu delu, in nima dolo¢enega minimuma ali maksimuma ur. Lahko recemo, da v
HS pristajajo na fleksibilno definicijo opisa delovnega mesta prostovoljcev, saj verjamejo, da
je delovno mesto potrebno prilagoditi sposobnostim in motivom prostovoljca. Prostovoljcem
je prepuSCena iniciativa, da sami zalrtajo svoje delovne obveznosti v dogovoru z

menedZerjem prostovoljcev.

4.5.2 Vpeljevanje prostovoljcev v prostovoljno delo

Kot ze omenjeno, vpeljava prostovoljcev v prostovoljno delo pri HS poteka v sodelovanju s
Slovensko filantropijo, ki je v letu 2004 zacela obsezno akcijo spodbujanja prostovoljstva v
Sloveniji. S prisotnostjo na dogodkih, ki so namenjeni doloc¢eni ciljni skupini, kot npr.
Studentska arena in Praznovanje mednarodnega dneva mladih prostovoljcev, skusa &iriti idejo

prostovoljstva in jo na ta nacin priblizati predvsem mladim.

Vpeljevanje je potekalo prek verbalne komunikacije, ki je temeljila na racionalni motivaciji in
egomotivaciji. Potencialnim prostovoljcem se je ponudilo moZnost reSevanja druzbenih
problemov s podro¢ja migracij, pravicne trgovine in botrstva. V zameno za sodelovanje pa so

zacutili moznost osebne rasti in izboljSanja samopodobe.

Metoda zbiranja prostovoljcev je bila sprva raznoliko vpeljevanje, ki je omogocalo vsem, ki
jih prostovoljstvo zanima, da se vkljuCijo v projekt. Sedaj, ko je krog uporabnikov,
prostovoljcev in ¢lanov drustva ze SirSi pa vpeljujejo prostovoljce tudi prek koncentri¢nih

krogov, kjer obstojeci sodelavci projekta prenasajo sporocila in animirajo svoj krog znancev
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za prostovoljno delo pri projektu. Delegirano zbiranje (posredniski servis) pa vseskozi izvaja
Slovenska filantropija, ki opravlja predhodne izbore, na osnovi katerih dolocene potencialne

prostovoljce napoti na razgovor v drustvo Humanitas.

Slabost, ki jo zaznavam, je odsotnost intervjuja z menedZerjem prostovoljcev pred pricetkom
prostovoljnega dela, ki bi seznanil obe strani in izoblikoval odloc¢itev o tem, ali zelita
nadaljevati s poglabljanjem odnosa ali ne. Na ta nafin bi zadrzali resni¢no le tiste
prostovoljce, ki imajo dovolj motivacije za prostovoljno delo in se izognili nemotiviranim,
nezadovoljnim prostovoljcem ter morebitni zlorabi polozaja oz. neproduktivhemu vedenju. Po
konCanem intervjuju (razgovoru) se izoblikuje jasnejsa slika glede sodelovanja, ki neprofitni
organizaciji in prostovoljcu odpira ve¢ mozZnosti. Organizacija, ki ni zadovoljna s
potencialnim prostovoljcem ali trenutno nima potreb po novih prostovoljcih, zavrne
sodelovanje ali ga usmeri v ustreznej$o organizacijo. V primeru, da prostovoljcu prostovoljno
delo ne ustreza, lahko odide brez vsiljevanja ali kakr$nih koli pritiskov. Ce pa sta obe strani
zadovoljni druga z drugo, se dogovorita za nadaljnje sodelovanje; najbolje v obliki podpisa

Dogovora o prostovoljnem delu, ki obvezuje obe strani na spostljiv odnos.

Prostovoljci pri HS pisnega dogovora zaenkrat Se ne podpisujejo. Z namenom, da bi

pripomogla k kvalitetnejSemu prostovoljnemu delu, je Slovenska filantropija vsem

sodelujo¢im prostovoljskim organizacijam pri prostovoljstvo.org oblikovala pisni Dogovor o
prostovoljstvu (glej Priloga B), ki izraza tako obveznosti prostovoljcev kot tudi organizacije,

kjer prostovoljec dela.

4.5.3 Medsebojno seznanjanje: prostovoljec — organizacija — zaposleni

Zacetek dela je za novega prostovoljca lahko precej stresen, ¢e mu ni zagotovljena zadostna
podpora pri uvajanju in seznanjanju s sodelavci, organizacijo in dejavnostmi. Prvi vtis
pomembno vpliva na nadaljnje dojemanje organizacije in Ze na zacetku (de)motivira.
Medsebojno seznanjanje pri HS poteka na vikend seminarjih, kjer je poudarek na teoreticnem
seznanjanju s tematiko dela in klju¢nimi akterji. Prakti¢no pa se vsak prostovoljec z delom in
sodelavci seznanja takrat, ko je deZzuren. Na seminarjih vsak dobi obsezno mapo gradiva, v
kateri se lahko natan¢no seznani z vizijo, poslanstvom in vrednotami druStva Humanitas ter
projekta HS, nadaljnje informacije pa lahko poisc¢e na spletu ali povprasa organizatorje

seminarja.
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Ker se projekt Sele uveljavlja in razvija, je za prostovoljce tezje doumeti, kaj so pravzaprav
njihove naloge, kdo njihova ciljna skupina uporabnikov, kako druStvo Humanitas deluje ipd.
Zaradi pomanjkanja finan¢nih virov in prostorske stiske je Info-kulturni center in pisarna
drustva Humanitas v enem prostoru, le delujeta ob razli¢nih urah. Zelja je, da bi se HS v
prihodnosti preselila v vecje prostore in bi tako tudi dejansko, ne le idejno, nastala HiSa

svetov, s svojo kuhinjo, zabavnim koti¢kom, sobo za goste ipd.

Prostovoljci v HS nimajo neposrednih stikov z zaposlenimi, saj sta tako drustvo Humanitas
kot projekt v celoti prostovoljna. So pa v stiku z zaposlenimi pri Slovenski filantropiji, kjer so
odprti za pogovor in nasvete vsem prostovoljcem, ki se nanje obrnejo za pomoc¢. Do januarja

2005 so bili prostori HS in Slovenske filantropije v isti ulici, zato so bili stiki zelo pogosti.

4.5.4 Usposabljanje prostovoljcev

Predhodno izobraZevanje, ki ga je deleZen prostovoljec pred vkljucitvijo v HS, je prepusceno
Slovenski filantropiji, ki prav tako izvaja uvodno izobrazevanje prostovoljcev HS, kjer se
seznanijo s kljuénimi temami prostovoljstva (etiko, obveznostmi, pravicami, sistemom
podpore, logisti¢nimi informacijami, vlogo in vizijo organizacije ipd.). Slovenska filantropija
prek elektronske poSte prostovoljcem redno posreduje tudi razpise za slovenske in

mednarodne izobrazevalne seminarje.

Notranje kontinuirano izobrazevanje, ki je potrebno za kontinuiran napredek pri delu,
individualni razvoj, motivacijo, spoznavanje z novimi trendi, praksami in razvojem ter
izkazovanje vrednosti, ki jo prinasa prostovoljec v organizacijo (gradivo Slovenske
filantropije), izvaja HS v sodelovanju s strokovnjaki raznih institutov, fakultet in neprofitnih
organizacij. Metode, ki jih uporablja pri tem so medkulturne delavnice, skupinske diskusije,
vikend seminarji in mesecni sestanki s strokovnimi gosti. [zobrazevanja so zasnovana tako, da
se teoreticno znanje prepleta s praktiénimi izkuSnjami, kar omogoca vecplastno ucenje.
Obstaja tudi mapa, kjer prostovoljci in uporabniki zapisujejo, katera znanja oz. informacije bi
radi pridobili. Na podlagi interesov je trenutno omogoceno ucenje uporabe digitalnega

fotoaparata in oblikovanje spletnih strani.
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4.5.5 Spremljanje rezultatov dela prostovoljcev

Spremljanje rezultatov dela prostovoljcev v HS je dokaj nejasno dolo¢eno. Da so prostovoljci
seznanjeni s predhodnim in teko¢im delom, se klju¢ne dogodke in aktivnosti med dezurstvi

vpisuje v knjigo, ki je dostopna vsem prostovoljcem.

Termin menedZer prostovoljcev se, podobno kot v drugih slovenskih neprofitnih
organizacijah, e ni uveljavil. Glede na opredelitev del menedZerja prostovoljcev, ki naj bi
pripravil, vodil in ovrednotil prostovoljce, menim, da to delo trenutno opravlja Spela Kal&i¢.
Menedzer prostovoljcev naj bi prek posvetovanj in rednih sestankov obvescal prostovoljce o
dosedanjem delu in nacrtih za prihodnost. Ker te aktivnosti pri HS izvaja ve¢ oseb in se glede
na ¢asovno zmoznost pri tem menjavajo, ugotavljam, da bi bilo treba za bolj organizirano in
sistemati¢no delo dolociti enega samega menedZerja prostovoljcev, kateremu bi odgovarjali
koordinatorji zadolzeni za posamezne dejavnosti. HS ima trenutno 3 glavne koordinatorje (za

prostovoljce v Info-kulturnem centru, Botrstvu in Fair Trade trgovini).

Supervizije izvaja prostovoljec iz Slovenske filantropije, ki se je dodatno izobrazil za
supervizorja. Izvaja skupinsko supervizijo, najve¢ osmih prostovoljcev, kar omogoca
ucinkovito komunikacijo. Prostovoljci so supervizije dobro sprejeli, saj Cutijo potrebo po
podpori in informacijah o kakovosti njihovega prostovoljnega dela. Supervizija mora postati
bolj redna oblika dela, ki vzdrzuje Zzelene standarde dela, ker je kontrolna tocka
prostovoljnega dela (gradivo Slovenske filantropije). HS izvaja obCasne supervizije priblizno

enkrat mesec¢no.

Pri nastajanju projekta je mentorstvo nad prostovoljci HS prevzela gospa Nina Lukasevic iz
Slovenske filantropije. Ko pa se je projekt uveljavil, so prekinili sodelovanje in sedaj te

funkcije ne opravlja nihCe oz. se izvaja razdrobljeno prek koordinatorjev prostovoljcev.

4.5.6 Spodbujanje in ohranjanje motivacije za prostovoljno delo

Prostovoljno delo se v HS spodbuja predvsem z interpersonalno komunikacijo o problemih,
aspiracijah in potrebah prostovoljcev ob delu, prek interneta, na sestankih in drugih oblikah
druzenja. Prostovoljce se skuSa motivirati z dodeljevanjem novih odgovornosti in

prepuscanjem iniciative. Njihove ideje so dobrodosle in po posvetu z ostalimi vpletenimi tudi
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realizirane, ¢e so v dobrobit projekta. To daje prostovoljcem notranje zadovoljstvo; vedo¢, da
so upostevani in da je njihov prispevek koristen. Hkrati pa na ta nacin lahko delajo tisto, kar
jih resni¢no veseli. V primeru, da ni obiskovalcev, med dezuranjem lahko berejo revije,
knjige ali pa uporabljajo internet. Poslusajo lahko etnoglasbo ali pa igrajo afriSke glasbene

inStrumente. Na voljo so tudi razne druzabne igre in kavni koticek.

HS prostovoljcem ne podeljuje materialnih nagrad, ampak motivira predvsem z
organiziranjem druzabno-zabavnih dogodkov in podeljevanjem priznanj. Prireja piknike,
izlete, prednovoletno zabavo, praznovanje ob dnevu prostovoljcev in izobrazevalne delavnice.
Ta druzenja so vecCini prostovoljcev ze sama po sebi motivacija, hkrati pa omogocajo
izmenjavo izkuSenj, znanj; detektiranje morebitnih problemov, nezadovoljstva in ohranjanje

stikov med vodstvom drustva in prostovoljci.

Priznanja so v ustni in pisni obliki. Na zeljo prostovoljca se prostovoljno delo vpise v Nefiks.
Veclinoma se pohvale za dobro opravljeno delo sporocijo po internetu, ki je kot

komunikacijski medij najcenej$i in najdostopnejsi.

Ker je delo v HS polno novih izzivov, stikov z drugimi kulturami in moznosti za osebni
razvoj prostovoljcev, menim, da to nadomesti pomanjkljiv menedzment prostovoljcev, ki
zaradi odsotnosti sistemati¢nosti e ni implementiran. Motiviranje in ohranjanje prostovoljcev
se uspes$no izvaja z usposabljanjem, razvijanjem, spodbujanjem prostovoljcev, priznavanjem
njihovega dela in usklajevanjem interesov med prostovoljci in druStvom. Vidim pa potrebo
po selektivnem vpeljevanju in vkljuevanju novih prostovoljcev. HS naj bi na podlagi
razgovora s potencialnim prostovoljcem sklenila dogovor, ki bi dolo¢al nadaljnje sodelovanje.
Pricetek prostovoljnega dela pa bi spremljal menedzer prostovoljcev in tako olajsal

prilagajanje in seznanjanje s projektom in vpletenimi.
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ZAKLJUCEK

Prostovoljci so temeljni pogoj za obstoj in delovanje neprofitne organizacije. Njihova
zagnanost, ustvarjalnost, izkusnje in znanje odlo¢ajo o njeni ucinkovitosti. Mirno lahko
reCemo, da so najdragocenejSe sredstvo neprofitnih organizacij, kar pomeni, da je
menedzment prostovoljcev osrednji del menedzmenta neprofitnih organizacij — oziroma bi
moral biti. Kar pa na Zalost in slabSo uc¢inkovitost dela s prostovoljci v Sloveniji $e ni.
Osnutka Zakona in Kodeksa o prostovoljstvu se trudita narediti korak naprej v smeri

formalizacije menedZmenta prostovoljcev.

Primer projekta HiSa svetov nazorno kaze, da neprofitna organizacija (Humanitas), ki vecino
Casa posveca izpolnjevanju svojega poslanstva, pogosto ni zmozna zadostiti potrebam
akterjev, ki ga izpolnjujejo. Kljub dejstvu, da so druStva na splosno za odtenek bolj
neformalna kot druge neprofitne organizacije, pa njihovi prostovoljci vendarle izrazajo
potrebo po vodenju in podpori, ki bi spremljala prostovoljno delo. Pojavlja se torej potreba po
menedzmentu, katerega se marsikateri neprofitni strokovnjaki izogibajo, saj se bojijo
prevelike profesionalizacije in komercializacije sektorja, katerega Car naj bi bil ravno v

prostovoljstvu, dobrih namenih in ne v kopiji profitnega sveta.

Drustvo Humanitas se je potrebe po vodenem prostovoljstvu pravocasno zavedalo in prosilo
za pomo¢ Slovensko filantropijo, ki je ena vodilnih organizacij na podroc¢ju spodbujanja
prostovoljstva in menedZmenta prostovoljcev. To navezo vidim kot ucinkovito moZznost
kvalitetnejSega prostovoljstva, kjer si organizaciji ne le dopolnjujeta v znanju o prostovoljcih,
ampak tudi v nadinu poteka njunih aktivnosti na podro¢ju migracij in begunstva. Kljub temu
pa imata pred seboj Se veliko dela, saj dobre namene Se vedno ne spremlja sistemati¢en model
menedZzmenta prostovoljcev. Ker sta drustvi dovzetni za spremembe in dopolnitve, predlagam
formalizacijo klju¢nih procesov menedzmenta; vkljuevanja, motiviranja in ohranjanja
prostovoljcev prek navedenega modela v teoreticnem delu. Zavedam se, da ve¢ poti vodi do
cilja, ki je uspesno dolgorocno sodelovanje s prostovoljci, vendar pa imajo vse skupno tocko

v potrebi po organiziranosti, saj je to temeljni kamen formalnega prostovoljnega dela.

Sodobnost je veliko bolj strukturirana kot pretekla obdobja, zato bi bilo nesmiselno

domnevati, da bo prostovoljstvo ostalo nespremenjeni samotni kontinent. Spremembe, ki se
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dogajajo v druzbi, neizogibno vplivajo tudi na neprofitne organizacije, ki se zacenjajo
zavedati, da ¢e pravilno ravnajo s prostovoljci, jih usposobijo in motivirajo, potem nanje

lahko prelozijo tudi velik del zahtevnih in odgovornih nalog.

Zdi se, da bo v naslednjih desetletjih precejSen del kakovosti Zivljenja na socialnem podroc¢ju
odvisen od razvitosti in organiziranosti samopomoci in solidarnosti, torej od prostovoljstva.
Ce to drzi, je temeljna znanstvena dolZnost stroke, raziskovanje temeljev, pojavnosti,

metodi¢nega uresni¢evanja in drugih vidikov prostovoljstva (Ramovs, 2001: 314).

Da bi neprofitno-prostovoljni sektor prezivel in se kvalitetno razvijal naprej, je treba
oblikovati pozitivno naravnanost javnosti do prostovoljstva in pripravljenost, da dejavno
sooblikujejo svoj socialni prostor ter razvijati kulturo dajanja in solidarnosti. Potrebno je
ozavestiti javnost in vodilni menedzment prostovoljcev o pomenu prostovoljstva za skupnost,
prav tako pa spodbuditi njegov razvoj in menedzment. Ob povecevanju pomena znanja za
dejavnosti neprofitnih organizacij se tudi na prostovoljce vse bolj gleda kot na podrocje
moznega investiranja in razvoja. Znanje in sposobnosti, ki jih prinesejo s seboj, se s
primernim menedzmentom prostovoljcev lahko moc¢no povecajo. S tem pa se veca vrednost

intelektualnega kapitala neprofitne organizacije, kar omogoca obojestransko zadovoljstvo.

Implementacija menedzmenta prostovoljcev lahko pomaga neprofitnim organizacijam
vkljuditi, motivirati in obdrzati prostovoljce. Vendar pa je to le del mozaika. Priskrbeti morajo
tudi sredstva, ki bodo podpirala te aktivnosti. Poleg tega mora organizacija zagotavljati tako
organizacijsko kulturo, ki bo vzpodbujala in podpirala integracijo prostovoljcev. Neprofitne
organizacije, ki torej zelijo ohraniti te dragocene Cloveske vire, bi morale razviti ustrezne

strategije in investirati v infrastrukturo, kulturo in motiviranje prostovoljcev.
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