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POVZETEK

Temeljna znacilnost nepridobitnih organizacij je raznovrstnost. Vsaka organizacija se
oblikuje glede na to, kje v prostoru civilne druzbe je. Kljub temu, da je nepridobitni sektor
trenutno najve¢ja ekonomska in socialna mo¢, je Se vedno odprtih precej vprasanj, ali je
upravljanje v nepridobitnih organizacijah potrebno ali ne. Pa vendar se tudi nepridobitne
organizacije ukvarjajo z vpraSanji kako dolociti nacin delovanja organizacije in oblikovati

dolocen stil vodenja.

V nepridobitnih organizacijah predstavljajo pomemben cloveSki vir prostovoljci, ki s
svojim delom prinasajo obilo priloznosti za nepridobitne organizacije, hkrati pa se zaradi
problemov njihovega vodenja, soocajo z najrazli¢nejSimi tezavami. Eden najbistvenejsih
dejavnikov uspesnosti vsake nepridobitne organizacije je upravljanje prostovoljcev, kjer je
potrebno upostevati, da so prostovoljci manj vezani na organizacijo kot zaposleni. Tako je
pri upravljanju prostovoljcev zelo pomembno vodenje, kjer je v ospredju ustvarjanje
zaupanja, sodelovanja, timskega dela in navduSenja ter seveda poznavanje motivacijskih

vzgibov prostovoljcev, ki jih je potrebno uskladiti z vrednotami organizacije.

Analiza ankete in intervjujev prostovoljcev v Slovenski Karitas je pokazala, da se
prostovoljci pogosto odlo¢ajo za prostovoljsko delo glede na usklajenost vrednot
organizacije in njihovih motivacijskih vzgibov. Prav tako pa jim je za dobro delo
pomemben vodja in nekateri elementi vodenja: odprta in spro$¢ena komunikacija,

ustvarjalnost in aktivno sodelovanje, podpora v tezavah.

Kljuéne besede:  prostovoljstvo, prostovoljci, upravljanje, vodenje, nepridobitne

organizacije



ABSTRACT

The main characteristic of nonprofit organisations is their variety. Each organisation is
developed according to its position within the civil society. Although the nonprofit sector
currently represents the biggest economic and social power, there are still many issues as
to whether nonprofit organisations need be professionally managed. Nonprofit
organisations also tackle the issues such as the manner of their operation and the

development of their particular style of leadership.

Volunteers are an important human resource for nonprofit organisations. On the one hand,
their volunteer work offers many opportunities for such organisations; on the other hand,
nonprofit organisations encounter various difficulties in terms of management of
volunteers. The latter constitutes a key factor of good performance of a nonprofit
organisation. It needs to be taken into consideration that volunteers are less committed to
an organisation that the staff. Hence leadership plays an important role in the management
of volunteers. It focuses on building trust and promoting cooperation, team work and
enthusiasm as well as on identifying and coordinating volunteers’ motivation factors with

the values of the organisation.

An analysis of a survey and interviews of volunteers conducted at Caritas Slovenia has
shown that volunteers often decide to do voluntary work on the basis of a certain harmony
between their motivation factors and the values of the organisation. In addition, they
believe that a good leader is an important factor in their work as well as some leadership
elements such as open and relaxed attitude in communication, creativity, effective

cooperation and support in problem solving.

Key words: voluntarism, volunteers, management, leadership, nonprofit organisation
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UvoD

Nepridobitne organizacije se ¢edalje bolj zavedajo, da dobri nameni ne morejo nadomestiti
vodenja, odgovornosti, u¢inkovitosti in rezultatov, za katere je potrebno upravljanje, ki se
zacne z uresni¢evanjem poslanstva organizacije. Izhajanje iz poslanstva in njegovih zahtev
ter opredelitev strategije, ki je potrebna za doseganje ciljev, usmerijo organizacijo k
pravemu delovanju.

Ceprav potrebuje vsaka nepridobitna organizacija za svoje delovanje finanéna sredstva, so
sodelavci pomembnejsi od njih. Zato spoznanja glede nacrtovanja, zaposlovanja, uvajanja,
vodenja in motiviranja na podrocju upravljanja ¢loveskih virov veljajo tudi in Se prav

posebno za nepridobitne organizacije.

Prostovoljci so v nepridobitnih organizacijah najpomembnejsi in najdragocenejsi cloveski
vir. Opravljene raziskave kazejo, da je Stevilo ur, ki jih opravijo prostovoljci v slovenskih
zasebnih nepridobitno-prostovoljskih organizacijah tako veliko, da ustrezajo 53 odstotkom
dela, ki ga opravijo zaposleni oziroma delavci, ki za svoje delo prejemajo placilo. Podobno
je razvidno iz mednarodne primerjave, kjer v povprecju prostovoljski delavci opravijo 45
odstotkov dela, ki ga opravijo zaposleni (Kolari¢ et al. 2002: 120). Zato je treba posebno
pozornost nameniti prostovoljskemu delu v nepridobitnih organizacijah, saj mnoge svojih

dejavnosti sploh ne bi mogle opravljati brez velikega deleza prostovoljskega dela.

Prostovoljsko delo omogoca obilo priloznosti za nepridobitne organizacije in tudi celotno
druzbo, hkrati pa se spopada tudi z razliCnimi tezavami. Te nastanejo zaradi
nerazumevanje vzgibov za prostovoljsko delo, potreb prostovoljcev in jasnega koncepta,
kako bi te potrebe organizacija uresniCila. Omenjene tezave pogosto izvirajo iz
nerazumevanja upravljanja prostovoljcev. Posebnost tega je prav v tem, da so prostovoljci
manj vezani na organizacijo kot zaposleni, zato imajo menedzerji manj moc¢i kot do

zaposlenih.

V magistrskem delu so upostevani razli¢ni vidiki upravljanja prostovoljcev nepridobitnih
organizacij, predvsem z vidika motivacije, vodenja in vlog vodij oziroma menedzerja
prostovoljcev. S pregledom problematike od opredelitve nepridobitnih organizacij,

upravljanja in vodenja ter prostovoljstva do konkretne opredelitve upravljanja



nepridobitnih organizacij in prostovoljcev sem poskuSala zajeti najpomembnejse vidike,
potrebne za upravljanje prostovoljcev. Za potrditev svojih tez sem analizirala upravljanje
prostovoljcev v konkretni organizaciji, in sicer Slovenski Karitas, v sklopu katere dela

prostovoljsko ve¢ kot 6000 rednih prostovoljcev.

Tema je relevantna za raziskovano organizacijo in tudi nasploh. Cedalje bolj se namre¢
srecujemo s tem, da so ljudje ¢edalje manj pripravljeni delati prostovoljsko, ¢eprav vemo,
da je za §tevilne nepridobitne organizacije to ve¢ kot polovica vsega opravljenega dela. Ce

zelimo biti druzba solidarnosti, je treba prostovoljstvo nujno podpreti.

Ob raziskovanju problematike upravljanja prostovoljcev sem poskusala potrditi naslednje
teze:

1. Glede na to, da je Karitas cerkvena organizacija, se pri¢akuje, da je pri prostovoljcih v
Zupnijskih Karitas (v nadaljevanju ZK) v ospredju verski motiv za prostovoljsko delo.

2. Glede na prevladujo¢i motiv lahko predpostavimo, da prostovoljci v ZK Zupnika kot
predsednika ZK sprejemajo kot vodjo, ki naj bi vodil prostovoljce.

3. Ker je prostovoljcem pomembnejSe ustvarjanje zaupanja, sodelovanje in motivacija, so
jim za njihovo dobro delo pomembnejsi elementi vodenja kot pa preostali elementi

upravljanja.

Proucevanje sem zacela z opredelitvijo nepridobitnih organizacij z upoStevanjem
nekaterih pojmov: profitno vs. nepridobitno, javno vs. zasebno, javni vs. skupni interes in
drugo. Ker so nepridobitne organizacije zelo razlicne, sem poskusala najti temeljne

lastnosti, ki jih opredeljujejo, ter njihovo vlogo v druzbi.

V nadaljevanju proucevanja sem se ukvarjala z opredelitvijo upravljanja in vodenja.
Predvsem so me zanimale razlike in povezave med omenjenima pojmoma. Zaradi
poudarka vodenja na vplivu na ljudi sem poskusila najti najpomembnejSe elemente za

uc¢inkovito vodenje.

S poglaviem Upravljanje nepridobitnih organizacij sem poskuSala opredeliti glavne
modele upravljanja v nepridobitnih organizacijah, na katere vpliva predvsem raznovrstnost
nepridobitnih organizacij. Zelela sem tudi predstaviti modele vodenja, ki se najpogosteje

pojavljajo v nepridobitnih organizacijah, nanje pa vplivajo predvsem Zzelje in znacaji



voditeljev ter odgovornih za organizacijo. Ob tem sem upostevala tudi najpomembnejSa
podro¢ja upravljanja nepridobitnih organizacij, in sicer vlogo poslanstva, upravnega

odbora, upravljanja ¢loveskih virov in vloge vodij.

V poglavju Opredelitev prostovoljstva je podan pregled utemeljitve prostovoljstva,
podrocij prostovoljskega dela in pomena za druzbo, prikazani pa so tudi prostovoljci in

njihove potrebe ter razlogi za prostovoljsko delo.

V zadnjem poglavju je zdruzena vsa problematika magistrskega dela, in sicer je
opredeljeno Upravljanje prostovoljcev. Predvsem sem Zelela poiskati pomen upravljanja
prostovoljcev, razli¢nih vplivov na upravljanje prostovoljcev ter seveda opredeliti temeljni
proces upravljanja prostovoljcev, od priprave organizacije na prostovoljsko delo do

vrednotenja dela.

V drugem delu je opravljena analiza S$tudije primera ene najvecjih nepridobitnih
organizacij na podro¢ju dobrodelnosti Slovenske Karitas. Poseben poudarek je namenjen
sestavi organizacije, posameznim vlogam vodij, predvsem na lokalni ravni oziroma v
Zupnijskih Karitas. Za podkrepitev tez je predmet proudevanja mnenje prostovoljcev
Zupnijskih Karitas o pomembnosti za dobro delo prostovoljcev v Zupnijskih Karitas ter o
motivacijskih vzgibih, ki jih nagovarjajo k prostovoljskemu delu. Ob analizi anketnih

vprasalnikov so upostevana tudi mnenja prostovoljcev, ki so sodelovali v intervjujih.

Raziskava je razdeljena v dve fazi, in sicer je uporabljena metodoloska triangulacija, kjer
se povezujejo kvantitativne in kvalitativne metode zbiranja podatkov.

V prvi fazi je uporabljena kvantitativna metoda raziskovanja za ze zbrane podatke v obliki
anketnega vprasalnika zaprtega tipa, kjer so anketiranci ocenjevali pomembnost trditev po
Likartovi lestvici. Anketni vprasalnik je bil uporabljen v sklopu projekta SODA (Strategic
Organisation Development Approach), ki so ga vodili in spremljali strokovni sodelavci
Caritasa Europa. V anketnem vprasalniku je sodelovalo 552 prostovoljcev Zupnijskih
Karitas. Rezultati Se niso bili obdelani.

V drugem delu raziskave so uporabljene kvalitativne metode raziskovanja, ki so

nadgradnja kvantitativne raziskave.



| TEORETICNI DEL

1 NEPRIDOBITNE ORGANIZACIJE

Clovekove miselne in fiziéne zmogljivosti so pogosto omejene, zato se povezuje v razli¢ne
skupnosti oziroma organizacije, da bi dosegel, kar Zeli. Skupnosti oziroma organizacije so
zelo razli¢ne. Lahko jih razvr§¢amo po razliénih merilih, ki jih uvr§¢ajo v razli¢ne skupine
in tipe organizacij. Taka merila oziroma sodila so lahko glede na Stevilo ustanoviteljev,
lastniStvo, donosnost organizacije, ekonomski namen, pravne oblike in drugo.

V magistrskem delu so me zaradi proucevanja prostovoljstva zanimale predvsem
organizacije, ki 1imajo sorazmerno visoko stopnjo sodelovanja in vkljucevanja
prostovoljcev pri izvajanju in upravljanju organizacije, zato sem del proucevanja namenila

nepridobitnim organizacijam.

1.1 OPREDELITEV POJMA NEPRIDOBITNIH ORGANIZAC1J

1.1.1 Profitno vs. nepridobitno

Pri definiciji nepridobitnih organizacij je zelo pomembno razlikovanje po ekonomskem
namenu poslovanja. Temeljni namen profitnih organizacij je maksimiziranje profitabilnosti
kapitala za njihove lastnike (Monnier in Thiry v Kolari¢ et al. 2002: 10), ki si lahko svoj
delez dobicka izplacajo ali pa vlozijo v pove€anje kapitala. Temeljni namen nepridobitnih
organizacij pa ni ustvarjanje dobicka, ¢eprav ne smemo zanikati, da ne poteka proces
maksimiziranja profitabilnosti kapitala, ampak ne z namenom, da bi povecevali

premozenje lastnikov. Dobicek praviloma v celoti vlagajo v lastno poslovanje.

Zanimiva je opredelitev pojma nepridobiten — neprofiten. Tav¢ar (2006: 2) meni, da je
bolje za omenjene organizacije uporabljati izraz nepridobiten' kot neprofiten®.
Nepridobitne organizacije so tiste, ki ustvarjajo dobicek, vendar ga v celoti vlagajo v lastno
poslovanje, medtem ko so neprofitne tiste, ki ne ustvarjajo dobicka ali celo poslujejo z

izgubo, kar je v nasprotju z naravnimi interesi lastnikov in ogroza prihodnost organizacije.

' ki ni pridobiten; pridobiten — nanagajo¢ se na pridobivanje materialnih dobrin (SSKJ, 1998)
* ki ni profiten; profiten — nanaajo¢ se na profit (SSKJ, 1998)



Tako v razli¢nih literaturah zasledimo uporabo razli¢nih terminov za iste organizacije. Ker
je pojem nepridobiten blizji razumevanju organizacij, ki so pojem raziskave, in je tudi
slovenski izraz, sem v svojem magistrskem delu uporabljala izraz nepridobitne

organizacije.

Ob tem se pojavlja vprasanje, kaj je glavni namen delovanja nepridobitnih organizacij, ¢e
to ni interes poveCevanja kapitala? Kolari¢ in drugi (2002: 10) menijo, da izhaja ta iz
nasprotnega pola individualnega interesa po povecanju kapitala, ki je sploSni druZzbeni
interes. Tako lahko re¢emo, da se pojem nepridobitno delovanje nanasa na »sluZenje«
sploSnemu druzbenemu interesu oziroma delovanju v splosno druzbeno korist, ki ga lahko

opredelimo kot javni in kot skupni interes neke vecje skupine.

Meggison (v Tavcar 2006: 3) vidi razlike med profitnimi in nepridobitnimi organizacijami:
e v njihovem poslanstvu, kjer profitne organizacije delujejo za dobicek, nepridobitne
pa za boljSo kakovost zivljenja uporabnikov;

e strategijah, kjer so strategije nepridobitnih organizacij kratkorocnejSe od strategij
profitnih organizacij;

e finan¢nih nacrtih, ki so v profitnih organizacijah instrument nacrtovanja in
obvladovanja, v nepridobitnih pa samo nadzorovanja,

e profitne organizacije varcujejo s sredstvi, nepridobitne pa porabijo vsa, sicer jih
prihodnji¢ prejmejo manj;

e v Stevilnih nepridobitnih organizacijah delajo prostovoljci, kar ni mogoce zaslediti v
profitnih organizacijah;

e razlikujejo pa se tudi pri izbiri menedZerjev, kjer imajo v nepridobitnih organizacijah
interesi ve¢jo vlogo in mnoge poslovodijo strokovnjaki razli¢nih podrocij, ki pa niso

usposobljeni za upravljanje organizacij.

1.1.2 Javno vs. zasebno

Pojem javno vs. zasebno se nanaSa na merilo ustanovitelja oziroma lastnika. Na podlagi
tega merila lahko razdelimo organizacije na javne, kjer je ustanovitelj drzava in vse njene
institucije, in zasebne nepridobitne organizacije, kjer so ustanovitelji oziroma lastniki

zasebne fizicne ali pravne osebe (Kolari€ et al. 2002: 25).



1.1.3 Javni vs. skupni interes

Splosni druZbeni interes se zaradi »demokrati¢nega nacela«, da so javne avtoritete same
rezultat volje vecine, opredeli kot javni interes. Rezultati ciljev, ki so v javnem interesu, so
»javno dobro« in so vsem dostopni pod enakimi pogoji (Ude v Kolari¢ et al. 2002: 11).
Sem sodijo doloCene kulturne, zdravstvene, izobrazevalne, socialnovarstvene storitve in
podobno. Za uresnievanje teh interesov javne avtoritete ustanavljajo javne nepridobitne
organizacije. S koncesijskimi pogodbami za uresni¢evanje javnih interesov pa lahko
njihovo delovanje »narocijo« pri zasebnih organizacijah, ki tako uresniCujejo javni interes
kot splosni druzbeni interes in so tako zasebne nepridobitne organizacije.

Ker zajema javni interes le interes vecine, prezre pa interes manjsSine, javne avtoritete ne
morejo imeti monopola nad definiranjem, kaj je v druzbenem interesu. Drzavljani imajo
pravico, da svoje skupne interese postavijo v vlogo splosnega druzbenega interesa, ker
hkrati s svojo vzajemno pomocjo krepijo druzbeno kohezijo in preprecujejo anomijo, kar je
v sploSnem druzbenem interesu.

Tako lahko razdelimo zasebne nepridobitne organizacije na tiste, ki delujejo v javnem

interesu,’ in tiste, ki delujejo v skupnem interesu svojih ¢lanov* (Kolari¢ et al. 2002).

3 Pravnoformalni tipi organizacij, ki delujejo v javnem interesu:

e drustva/zdruzenja, ki delujejo v dobro posameznikov in skupine zunaj organizacij;
zasebni zavodi;

fundacije/skladi;

socialna podjetja;

verske/cerkvene organizacije itd.

* Organizacije, ki delujejo predvsem v skupnem interesu svojih ¢lanov:

¢lanski klubi in drustva (Sportni, kulturni, poklicni, skupine za samopomo¢ ...);
clanske zadruge/kooperative;

zbornice in druga poslovna zdruzenja;

sindikati, politi¢ne stranke itd.
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Vir: Kolari¢ et al. 2002: 27



1.1.4 Pravna opredelitev organizacij

Vse organizacije so pravne osebe, kar pomeni, da je s pravnim aktom ustvarjen pravni
subjekt, ki je sposoben biti nosilec pravic in dolznosti v pravnem pomenu. Pravne osebe
delimo na:

e pravne osebe javnega in pravne osebe zasebnega prava: osebe javnega prava so
doloc¢ene z zakonom oziroma jih opredeljujejo ustanovitveni akt in ustanovitelj, ki so
lahko le drzava, obc¢ina in narodnostna skupnost. Osebe zasebnega prava pa so tiste, ki so
ustanovljene z zasebnim pravnim aktom. Ustanavljajo jih lahko fizi¢ne in/ali pravne osebe
zasebnega prava;

e korporacije in ustanove: korporacija je zdruZenje oseb, ki so njeni Clani. Gre za
zdruzbo oseb, z njihovo zdruzitvijo pa je ustvarjen nov pravni subjekt. Bistven je torej
personalni substrakt. Ustanova je skupnost premozenja, ki mu je podeljena pravna
osebnost. Je na namen vezano premozenje, ki je bistven del ustanove. Namen je ponavadi
sploSnokoristen ali dobrodelen. Ustanova nima podvrst, izjema so nekatere razmejitve v
javnem pravu, kjer se pojavljajo tudi skladi in zavodi;

e pravne osebe s pridobitnim in pravne osebe z nepridobitnim namenom. Delitev na
pridobitne in nepridobitne izhaja iz opredelitve namena v ustanovitvenem aktu in cilja
pravne osebe. Pomen ima zlasti v davénem pravu, pravno sistemsko pa ni predmet

obseznejsih obravnav (povzeto po Trstenjak 1998 in Trstenjak 2003).

1.2 KAJ SO NEPRIDOBITNE ORGANIZACIJE?

Vprasanje je, katere lastnosti bi natan¢no opredelile nepridobitne organizacije. Mnogi so
podali razlicno pojmovanje in opredelitev. Kramer (v Anheier 2000: 2) je menil, da je
bistvo prostovoljskih organizacij v njihovi dvojni vlogi kot zasCitnika vrednot in
zagotavljanje storitev, Hudson in Paton (v Anheier 2000: 2) sta jih opredelila kot
pomembno usmeritev k vrednotam, Tonkiss in Passey (v Anheier 2000: 2) pa sta menila,
da sta zaupanje in prostovoljstvo bistvo teh organizacij. Vecina omenjenih predlogov je

utemeljenih, nekatera za nekatere organizacije, druga za druge (Anheier 2000: 2).

Kot je mogoce razbrati iz opisanega, je temeljna znacilnost nepridobitnih organizacij

raznovrstnost. Odvisno od tega, kje v prostoru civilne druzbe je organizacija, se
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izoblikujejo druge njene znacilnosti, in to predvsem nacin, kako organizacija opravlja
svojo dejavnost, kako si zagotavlja sredstva, pa tudi vsebina dejavnosti oziroma vloge, ki
jo ima organizacija v druzbi (Kolari¢ et al. 2002: 23). Kljub temu se je med raziskovalci
izoblikoval konsenz glede njihovih glavnih znacilnosti, da so nepridobitne organizacije
(Salamon in Anheier 1997):

e organizirane, kar pomeni, da imajo izoblikovano organizacijsko strukturo in

pravila, kar jih lo¢i od neformalnih entitet;

e nepridobitne v pomenu, da se denar ne deli med ustanovitelje, ampak se vlozi v

izboljSanje dejavnosti;

e zasebne, niso del drzavnih institucij, njihovi ustanovitelji oziroma lastniki so

zasebne fizicne ali pravne osebe;

e avtonomne v pomenu, da same nadzirajo in uresnicujejo svoje aktivnosti;

e prostovoljske, Clanstvo v njih ni obvezno, delovanje podpirajo prostovoljci z

delovnimi, finan¢nimi in materialnimi prispevki.

Za lazje razvrScanje nepridobitnih organizacij so raziskovalci izoblikovali Mednarodno
klasifikacijo nepridobitnih organizacij — ICNPO (International Classification of Nonprofit
Organizations). V njej je opredeljenih 12 podrocij, na katerih delujejo zasebne
nepridobitno-prostovoljske organizacije. To so podrocja:
1. kulture/umetnosti in rekreacije/Sporta,
izobrazevanja in raziskovanja,
zdravstva,

socialnega varstva,

2

3

4

5. zaS8c¢ite okolja/varstva zivali,

6 razvoja lokalnih skupnosti in stanovanja,

7 prava, zagovorniStva in politike,

8 zbiranja sredstev/financiranja nepridobitnih organizacij in promocije
prostovoljstva,

9. mednarodnega delovanja,

10.  religij,

11.  poslovnega in poklicnega zdruzevanja ter

12.  drugo, ¢esar ni mogoce razvrstiti na nobeno od podrocij (Kolari€ et al. 2002:
28-29).
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1.3 VLOGA NEPRIDOBITNIH ORGANIZAC1J

Nepridobitne organizacije delujejo na razli¢nih podrocjih, zato so njihove vloge razli¢ne.
Kramer (v Toepler in Anheier 2004: 255) je identificiral Stiri posebne vloge, ki jih imajo
nepridobitne organizacije:

e vloga predhodnice (vanguard role), kjer nepridobitne organizacije z
eksperimentiranjem utirajo nove pristope, procese in programe, ki jih nato drugi izvajalci,
predvsem vladne organizacije, prevzamejo za svoje standarde;

e vloga varuha vrednot: v tej vlogi nevladne organizacije pogosto opozarjajo in pazijo
na posebne vrednote in s tem dovoljujejo socialnim skupinam, da lahko izrazijo in Sirijo
religiozne, ideoloske, politi¢ne, kulturne, socialne in druge poglede, prednosti in interese.
Moznost izrazanja razli¢nosti v druzbi pripomore k pluralnosti in demokrati¢nosti;

e vloga zagovornika: nepridobitne organizacije pogosto dajejo glas manjSini ter
posebnim interesom in vrednotam, so kot kritiki in cuvaji vladnim organizacijam pri
spreminjanju in izbolj$anju socialne in drugih politik;

e vloga izvajalca storitev: ker so drzavni programi zelo obsezni in enoli¢ni, opravljajo
nepridobitne organizacije razlicne pomembne naloge v reSevanju skupnega dobrega in

storitev.

Podobno meni Vesna Leskosek (1998: 195), ki opaza prednost nepridobitnih organizacij v
tem, da javne sluzbe silijo k povecanju kakovosti; da z mrezami ali druzbenimi gibanji
sprozajo teme, ki za ob¢o kulturo niso aktualne, in s tem pripomorejo k spremembi doktrin
do doloc¢enih skupin prebivalstva. Ponavadi tiste, ki s spodbujanjem prostovoljstva
pripomorejo k vecanju solidarnosti, predstavljajo interese ¢lanov ali uporabnikov njihovih
storitev in drzavo seznanjajo s potrebami ljudi v konkretnem lokalnem okolju (povzeto po
LeskoSek in Hrzenjak 2002:12). Namen teh organizacij je pomagati, kjer pomo¢ ni
institucionalno zagotovljena. Njihov cilj je dvojen: neposredno zadovoljiti specificno
potrebo in hkrati delovati tudi na ideoloskem podroc¢ju. So dokaj konsolidirana
organizacija, ki daje prostor in spodbudo za osebne oziroma individualne pobude.
Sodelovanje v njih je prostovoljno, obstaja pa jasna loCitev med tistim, ki ponuja pomoc, in
tistim, ki jo prejema.

Kot pravi Anheier (2005: 11), so nepridobitne organizacije razumljene kot del obsezne
civilne druzbe in sistema blaginje sodobnih druzb. Poleg institucionalnih kompleksov

javnega oziroma drzavnega sektorja in profitnih organizacij so nepridobitne organizacije
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kot tretji del organizacij in so zasebne narave, so pretezno prostovoljske, imajo nekaj
temeljnih znacilnosti profitnega sektorja in delujejo za javno dobro.

Avtor (ibidem) povezuje razvoj nepridobitnih organizacij v §tiri poglede, in sicer:

e nepridobitni sektor je najve¢ja ekonomska in socialna mo¢ na lokalni, nacionalni in
mednarodni ravni. Podrocja, ki jih pokriva, so izredno Siroka;

e (Ceprav se je v zadnjih desetletjih raziskovanje nepridobitnega sektorja mocno
povecalo, je naSe razumevanje teh institucij Se vedno omejeno, podatki o delovanju Se
vedno ostajajo neenotni;

e medtem ko je bil nepridobitni sektor v preteklost skoraj neznan pri oblikovanju
politike, je postal glavna iniciativa pri tem. Te debate o politiki bodo gotovo zelo vplivale
na prihodnost nepridobitnega sektorja, kar lahko potisne nepridobitne organizacije v zelo
razliCne smeri;

e cCeprav je bilo v preteklosti upravljanje nepridobitnih organizacij razumljeno kot
posebno in nepomembno, organizacijske strukture celo banalne, je zdaj opaziti Cedalje
vedje zanimanje za razumevanje, kako voditi in organizirati te organizacije, postavlja se

tudi vpraSanje upravljanja in odgovornosti (ibidem).

2 UPRAVLJANJE IN VODENJE

Raznovrstnost in kompleksnost nepridobitnih organizacij zahteva prozne in bolj izbrusene
pristope v upravljanju, in ne le preproste in dograjene modele. Prav tako je povezano delo
v nepridobitnih organizacijah z vrednotami, kot so prostovoljstvo, socutje, dobrodelnost.
Te temeljijo na religioznih, politi€nih in kulturnih vrednotah. Ker pri tem ne gre le za
doseganje ciljev in ucinkovitost dela, ampak predvsem za osebno pripadnost in
pri¢akovanje, je pomembno tudi vodenje.

V nadaljevanju so opredeljeni temeljni pojmi upravljanja in vodenja.

2.1 OPREDELITEV UPRAVLJANJA

Opredelitev pojma menedzment je precej tezka, saj v slovenskem pravopisu ni sopomenke
v pomenu dobesednega in enopomenskega prevoda besede menedZzment. Upravljanje,

vodenje, poslovodenje, ravnanje in Se drugi podobni pojmi nimajo povsem jasne
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razlikovalne definicije. Lo¢imo jih po vsebinski posebnosti, ki jo opredelimo tako, da

povemo, na kaj takrat mislimo (MoZina et al. 2004: 16—-17).

V nadaljevanju je izraz upravljanje uporabljen predvsem zato, ker prikazuje magistrsko
delo prostovoljce, ki so za Stevilne nepridobitne organizacije pomemben ¢loveski vir. Prav

za zadnje pa se uporablja izraz upravljanje ¢loveskih virov.

Nekateri avtorji sicer opredeljujejo upravljanje kot razpolaganje z organizacijo in
nadziranjem procesa dela v doseganju izidov s strani lastnikov oziroma tistih, ki imajo
oblast nad organizacijo (Mozina et al. 2004: 19), drugi (Svetlik 2004) pa opredeljujejo
upravljanje kot proces razumevanja in odnosov med posamezniki, nalogami in
organizacijo ter vplivanja nanje.

Higgins (v Mozina et al. 2004: 17) opredeljuje upravljanje kot ustvarjalno odpravljanje
problemov, ki se nanaSajo na nacrtovanje, organiziranje, vodenje in ocenjevanje
razpolozljivih virov za doseganje ciljev, poslanstva in vizije razvoja organizacije. Tavcar
(2006: 19-20) pa kot nalogo obvladovanja organizacije, to je urejanje zadev v delovanju.
Urejanje zadev, kot predlaga Tavcar (2006: 19-20), navadno obsega nacrtovanje,
organiziranje, usmerjanje (vodenje) in nadziranje (kontroliranje) dejavnosti sodelavcev:

e nacrtovanje je proces doloCanja ciljev skladno s postavljenimi smotri, merili in
standardi uspesnosti ter snovanje strategij in nac¢inov za doseganje teh ciljev;

e organiziranje je priprava virov za uresni¢evanje nacrtov in je najpomembnejSa
dejavnost pri izpeljavi nacrtov. Vkljuuje organiziranje urejenosti organizacije
(pristojnosti in odgovornosti, delitve dela), ucinkovitega delovanja organizacije
(procesov), dolocanje za vse v organizaciji veljavnih nacinov delovanja (sistemi) ter
preskrbe organizacije s sredstvi (materialnimi, nematerialnimi);

e usmerjanje (vodenje) se nanasa na ljudi in dejavnosti, povezane z njimi, z namenom
vplivanja nanje, da ¢im ucinkoviteje in uspesno dosega cilje;

e nadzorovanje (kontroliranje) je proces ugotavljanja, kako so bili cilji dosezeni,
oziroma je proces ugotavljanja ucinkovitosti in uspesnosti delovanja sodelavcev in drugih

ljudi, delov organizacije in organizacije v celoti (ibidem).
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2.1.1 Vrste upraviljanja v organizaciji

Poznamo ve¢ vrst upravljanja oziroma nacinov ravnanja z ljudmi. Vsak od njih deluje
ustrezno oziroma daje rezultate le, ¢e je uporabljen v doloenem organizacijskem ozracju.
Najbolj znani so:

e upravljanje z izjemami — kjer se menedZer ne ukvarja s podrobnostmi, ampak le z
odkloni, izjemami;

e upravljanje s pravili — predpisujejo se pravila odlocanja;

e upravljanje z motiviranjem — temelji na Zelji Cloveka po samouresnicevanju,
predpostavljeni in delavei med seboj sodelujejo;

e upravljanje s soudelezbo — nujno je sodelovanje sodelavcev pri vseh odlocitvah;

e upravljanje z delegiranjem — kjer je bistvo modela v delegiranju odgovornosti na
sodelavce z zaokroZanjem samostojnih podrocij;

e upravljanje s cilji — kjer dolo¢imo cilje in nato usmerjamo c¢lane organizacije k
uspesnemu doseganju teh ciljev;

e participativno upravljanje — oznacuje takSno ravnanje menedzerjev, ki omogoca
zaposlenim S$iroko sodelovanje na razli¢nih podro¢jih v organizaciji, da bi optimalno
uporabili vse svoje potencialne sposobnosti v smeri zacrtanih ciljev;

e projektno upravljanje — deluje kot srediScna tocka vseh projektnih aktivnosti, h katerim
morajo pripomoci Stevilne poslovne funkcije enote v organizaciji;

e strateSko upravljanje — se osredinja na organizacijo kot instrument za doseganje
zastavljenih ciljev in na menedzerje, ki naj obvladujejo organizacijo tako, da u¢inkovito

deluje in dosega predvidene rezultate (povzeto po Mozina et al. 2004: 21-25).

2.1.2 Vloge menedZerjev

Za dejavnost menedzerjev dokaj pogosto navajajo naslednjo opredelitev (Mozina 2004:
25-27):
a) medosebne vloge:

e predstavnik: posebno ljudje na vi§jih polozajih morajo pogosto opravljati

formalne obveznosti, ki so protokolarne;
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b)

povezovalec: v vsakem delu organizacije je za uspeSno delovanje potrebna
povezanost z drugimi deli organizacije in okoljem. Oblikovanje in vzdrZevanje
stikov in mrez komunikacij sodi med pomembna opravila vodilnih;

vodja: gre za kadrovanje, usposabljanje, ocenjevanje, motiviranje in drugo
zaposlenih. Vodje morajo ustvarjati razmere za to, da lahko delavci uspesno

uresnicujejo naloge;

informacijske vloge:

sprejemalec: menedzerji prejemajo veliko informacij. Nekatere le posredujejo
naprej, vecina pa je taksnih, da jih uporabijo za analizo pri delu, ki ga vodijo. Na tej
podlagi se pojavljajo potrebni ukrepi za neposredno odpravljanje vzrokov
neugodnih gibanj;

posredovalec: ker imajo menedZerji dostop do informacij, ki jih podrejeni nimajo,
je vloga vodij tudi v tem, da informacije pridobijo in posredujejo. Nekatere
informacije (podatkovne) lahko posredujejo v izvirni obliki, druge pa je treba
ustrezno predelati, da jih bodo podrejeni razumeli;

zastopnik: menedzerji so posredniki informacij o svojem oddelku navzgor v
organizaciji in drugim zainteresiranim strankam. Nastopajo kot zastopniki svojega
oddelka, kot odgovorni, ker so na takSnem poloZaju, da najbolje poznajo razmere v

oddelku in zunaj njega;

vloge odloc¢anja:

podjetnik: na vsaki ravni organizacije je potrebna skrb za ¢im ucinkovitejSo
alokacijo resursov, za zagotavljanje potrebnih sredstev, materialov in drugega.
Hkrati prav menedzZer pogosto sam uvaja spremembe ali pa mora podpreti zamisli
drugih o koristnih spremembah;

odpravljalec motenj: v vsaki organizaciji se zgodijo nenadne krize. Lahko
odhajajo najpomembne;jsi kadri, nastajajo konflikti med zaposlenimi ali se zgodijo
naravne katastrofe. Tudi s temi problemi se morajo spopadati menedzerji;
razdeljevalec virov: menedzer nadzoruje finan¢na in materialna sredstva ter osebje
in je eden glavnih dejavnikov, ki zagotavljajo integracijo v organizaciji. Njegova

vloga je pomembna pri pripravi strategije in s tem povezanimi potrebnimi resursi;

17



e pogajalec: menedzer najbolje pozna svoj del organizacije in je pristojen za to, da
odloca. Zato nikakr$no pogajanje o kateremkoli problemu v enoti, ki jo vodi, ne
sme potekati brez njega.

Vsak menedzer opravlja vse te vloge, vendar ob raznih priloznostih in v razlicnih

kombinacijah. Pomembno je, da jih pozna, Se bolje pa je, da jih obvlada.

2.2 OPREDELITEV VODENJA

Vodenje kot pravi Anheier (2005: 161) je zmoznost posameznika ali odbora, da vpliva na
odlocitve ljudi in njihovo vedenje s svojo avtoriteto, pogodbo ali drugimi zavezami. Je
proces vplivanja na druge, kako naj bi delali drugace. Ali kot pravi Tannenbaum (v
Anheier 2005: 244): »Vodenje je vedenjski proces, v katerem posameznik poskusa vplivati
na obnasanje drugih ljudi z namenom dovrSitve zastavljenih ciljev.«

Podobno opredeljujejo vodenje Mozina in drugi (2004: 29), in sicer kot proces vplivanja na
delovanje posameznika ali skupine z namenom doseganja ciljev v dolo¢enem poloZaju.
Vodenje je tesno povezano z ljudmi in delom. Ker pa vodja dosega cilje z ljudmi, si mora
prizadevati tudi za primeren socialni odnos. Vodenje se nanasa na ljudi, kako jih usmerjati,
motivirati, vplivati nanje, da bi naloge izvrSevali ¢im bolje, ob ¢im manjsi porabi energije
in s ¢im ve¢jim osebnim zadovoljstvom. Namen vodenja je oblikovati vedenje
posameznika, skupine pri doseganju delovnih in organizacijskih ciljev. V sklopu vodenja
je velikokrat vkljuc¢eno tudi svetovanje, informiranje, ocenjevanje in razvoj sodelavcev. Pri

tem so pomembni tudi ozracje, odnosi, kultura dela in vedenje v organizaciji.

Stevilne raziskave in anketiranja uspesnih vodij kaZejo, da je vodenje pravzaprav dvojni
proces. Ena stran pomeni dejavnost vodje, njegovo prakticno vedenje, druga stran pa
pri¢akovanje vodenih. Po analizi dejavnosti (ravnanja, vedenja) je opredeljenih pet
temeljnih praks uspesnih vodij (Mozina 2004: 28-29):
a) aktivno izzivanje procesov v organizaciji (uspesni vodje poskusajo izzvati procese
z Zelenimi posledicami in prevzeti tveganje);
b) navdihovanje skupne vizije (uspeSni vodje ustvarjajo skupno vizijo zaposlenih o

prihodnosti organizacije; »Zzivijo naprej«; spodbujajo zaposlene za skupno vizijo);
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¢) usposabljanje drugih za dejavnosti (usposabljanje in podpora za uspesno delo za
vse, ki so odgovorni za izpeljavo nalog; skrbi za potrebne povezave za uspesno
delo timov);

d) nacrtovanje poti (vodje morajo ziveti na nacin, skladen z njihovim prepri¢anjem,
biti morajo vztrajni v uresni¢evanju svoje vizije in podrejenim pokazati pot, kako
naj dosegajo cilje);

e) spodbujanje pozitivne naravnanosti (vodje morajo spodbujati pozitivno naravnanost
pri zaposlenih, jim dajati priznanje za dosezene rezultate, pokazati resni¢no

zavzetost za njihovo delo in prepri¢ljivo nagraditi njihove uspehe).

2.2.1 Modeli in stili vodenja

Stil vodenja je opredeljen glede na to, kako se vodja kaze v »oc¢eh« sodelavcev. Ni torej
pomembno, kako vodje dozivljajo sami sebe, ampak kako jih dozivljajo tisti, na katere zele
vodje vplivati. Vodja na primer vidi sebe kot humano in skrbeo osebo, sodelavci pa ga
lahko dozivljajo kot trmastega in »Sefovskega«. Na vedenje sodelavcev bodo seveda
vplivale njihove zaznave, in ne zaznave vodje (Erjavsek 2003: 7).

Vodenje je treba prilagoditi znacilnostim konkretne organizacije, sposobnostim vodje in
znacilnostim ljudi, ki jih ta vodi. Vpliv stila vodenja je s Stevilnimi raziskavami potrjen,

prav zato je priporocljivo, da se vodja prilagaja dejavnikom, ki vplivajo na vodenje.

Vodja se lahko odlo¢a za enega izmed naslednjih tipov vodenja, ¢eprav se mnogi med

njimi tudi prepletajo:
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Tabela 1.1: Stirje modeli vodenja

Vsebina/Modeli | Avtokratski Skrbniski Podporni Kolegialno-
demokrati¢ni

temelj modela mo¢ ekonomski vir | participacija partnerstvo

vodstvena avtoriteta denar pomoc¢, podpora | timsko delo

usmerjenost

usmerjenost ubogljivost varnost, delovni u¢inek | odgovornost

zaposlenih ugodnost

odvisnost odvisnost  od | odvisnost  od | odvisnost  od | samozadostnost

zaposlenih volje organizacije sodelavcev

zadovoljitev prezivetje varnost, status, priznanje | samouresnicitev

potreb ugodnost

delovna minimalna pasivno prebujeno usmerjeno

zavzetost sodelovanje zanimanje navdusenje

Vir: Mozina et al. 2004: 30

Za primerjavo prikazimo Se sistem 4 vodenja (Likert v Mozina et al. 2004):

Tabela 1.2: Likertov »sistem 4« vodenja

Skrajno
avtokratski
sistem S1

e vodjaje

avtoritativen

e naloge je treba

natan¢no opraviti

e kazni, groznje

e malo zaupanja

v podrejene

Dobrovoljno Posvetovalni Demokrati¢ni
avtoritativen sistem | sistem S3 sistem S4

S2

e podrejeni lahko e vodja daje e cilje postavljajo
ukaze komentirajo naloge po podrejeni

e svoboda posvetovanju s e skupinsko
opravljanja nalog v podrejenimi odlocanje je pravilo
skrbno dolo¢enih e podrejeni e odnos vodilnih
mejah odlocajo o tem, in podrejenih je

e moznost nagrad in | kako bodo delali prijateljski

pohval

Vir: MozZina et al. 2004: 30

Po Likertovi klasifikaciji je sistem S1 skrajno avtokratski, sistem S2 dobrovoljno

avtoritativen, sistem S3 posvetovalen in sistem S4 demokraticen. Primerjava kaze
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pomembno razliko predvsem v tem, da Likert zagovarja kot najucinkovitesi sistem S4, v
katerem prevladujejo demokrati¢ni odnosi. Medtem ko avtorji prve tabele zagovarjajo
misel, da ni mogoce oceniti modela samega po sebi kot najucinkovitejSega, ampak je to

odvisno od Stevilnih dejavnikov (Mozina et al. 2004: 30-31).

Anheier (2005: 161-163) opisuje poleg avtokratinega in demokrati¢nega stila vodenja
tudi druge stile kot na primer:

e vodenje brez vajeti (laissez faire), kjer imajo posamezne skupine veliko svobode pri
odlocanju, dokler upostevajo vrednote in nacela delovanja;

e karizmati¢ni stil vodenja, ki se nanasa na osebne karakteristike vodje, da navdusuje,
dviga ponos, identiteto, vdanost in pripadnost ter s tem pripravljenost upostevati navodila.
V ta sklop sodijo nekateri karizmati¢ni voditelji, vendar nas zgodovina opozarja tudi na
zlorabe tak$nega nacina vodenja. Ponavadi je uporaben med transformacijo organizacije;

e transformacijsko vodenje je podobno karizmaticnemu in vklju¢uje motivacijo
zaposlenih, da razsirijo svoje interese, da bi sprejeli namene in poslanstvo skupine ter bi
svoje interese podredili skupnemu dobremu za organizacijo;

e transakcijsko vodenje je ohranjanje ravnotezja med poslanstvom in cilji organizacije
ter med motivacijo in interesi zaposlenih (Anheier 2005: 1161-163).

Transformacijsko je primernejse za organizacije, ki delujejo bolj v »hrupnem« okolju, kjer
se nacin dela hitro menja in je veC zunanjih vplivov na organizacijo. Medtem ko je
transakcijsko vodenje primernejSe za stabilne organizacije v stabilnem in varnem okolju.
Mozina in drugi (2004: 34) omenjajo tudi vodenje s kompetencami, ki je sodobna metoda
vodenja in pomeni dolgoro¢no ter temeljito spremembo v nacinu vodenja ljudi. Omenjeni
nac¢in vodenja omogoca, da vodeni pri svojem delu aktivirajo svoje zmoznosti ter

povezujejo in uporabijo znanje v kompleksnih in nepredvidljivih okolis¢inah.

Stila vodenja, ki bi bil idealen za vse okolisCine, razli¢ne ljudi in vrste vodij ni. Lahko
govorimo le o stilu vodenja, ki je primeren za dolo¢eno okolis¢ino, dolocene lastnosti vodij
in sposobnosti zaposlenih. Nikakor pa stil vodenja ne more biti primeren sam po sebi.
Veliko vodstvenih stilov je lahko ucinkovitih ali neucinkovitih, odvisno od elementov in

konkretnega polozaja (Hersey, Blanchard v Mozina et al. 2004: 31).
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Stil vodenja lahko opiSemo s pomocjo dveh vzorcev vodjevega vedenja:

1. Organizacijska vedenja: aktivnosti, ki se veZejo na organiziranje in definiranje
delovanja — dolo¢iti cilje, dodeliti vloge in naloge, dati navodila, naértovati in programirati
delo, oceniti rezultate.

2. Medosebna vedenja: aktivnosti, ki se vezejo na medosebne odnose ¢lanov skupine
(organizacije) — posluSati, sporocati, iskati informacije, spodbujati izrazanje, pogajati se,

zaupati, spodbujati (Erjavsek 2003: 7).

2.3 UPRAVLJANIJE VS. VODENJE

V prejsnjih dveh poglavjih so bile predstavljene opredelitve pojmov upravljanja in
vodenja. V tem poglavju pa njuno razlikovanje. Lahko recemo, da je vodenje ena izmed
nalog v sklopu upravljanja. Da ima vodenje ozji in §ir§i pomen, trdita tudi Hersey in
Blanchard (v Mozina et al. 2004: 19), ki vidita glavni razlo¢ek med tema pomenoma v
besedi organizacija. Upravljanje obstaja zato, da =zagotavlja izpolnjevanje ciljev
organizacije, medtem ko se vodenje pojavi vedno, ko zeli nekdo vplivati na vedenje
posameznika ali skupine ne glede na razlog (saj gre lahko tudi za cilje posameznika, ki
niso nujno skladni s cilji organizacije). Navedena tudi navajata, da je vodenje eden
vitalnih vidikov procesa upravljanja, ki vkljuCuje tudi funkcije, kot so nacrtovanje,

organiziranje, razdeljevanje in pogajanje.

Podobno razlikuje vodenje od upravljanja Kotter (2001). Meni, da sta to razli¢na, a vendar
dopolnjevalna sistema. Upravljanje uspesno urejuje zapletenost, medtem ko vodenje v
nasprotju obvladuje spremembe. Za uspeh in razvoj sta pomembna oba, zato je najboljSe
ravnotezje v kombinaciji mo¢nega upravljanja in vodenja.

V sklopu upravljanja je mo¢no poudarjeno nacrtovanje (postavljanje ciljev za prihodnost,
oblikovanje natan¢nejsih nacrtov in iskanje virov za izpeljavo aktivnosti), za vodenje pa je
tipicno oblikovanje vizije.

Postavljene nacrte v sklopu upravljanja dosegajo z oblikovanjem organizacijske strukture
in zaposlenih (kreiranje organizacijske strukture, delovnih mest, delegiranje odgovornosti
in drugo), medtem ko je pri vodenju pomembno formiranje, oblikovanje ljudi, kar pomeni

komunikacija z vsemi sodelujo¢imi, da razumejo vizijo sprememb.
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Dovrsitev nacrta v upravljanju zagotovijo z nadzorom in odpravljanjem problemov
(spremljanje rezultatov glede na postavljene nacrte, identificiranjem odstopanja od nacrtov,
odpravljanjem nastalih problemov in drugo), medtem ko pri vodenju dosezejo uresnicitev
vizije z motivacijo in inspiracijo, kar pomeni drzati ljudi v pravi smeri z zadovoljevanjem
Cloveskih potreb po uspehu, razvijati obCutek pripadnosti, identitete, samospoStovanja

(ibidem).

V organizaciji ima vodstvo razli¢ne vloge (Greene v Mozina et al. 2004: 19). Vloga vodje
je le ena izmed Stevilnih, ki jih vodilni delavec opravlja, in sodi na podrocje socialnih
odnosov. Lahko trdimo, da je glavni poudarek pri procesu upravljanja v doseganju
organizacijskih ciljev, glavni poudarek pri procesu vodenja pa je v vplivanju na ljudi, da bi
dosegli zastavljene cilje. To trditev potrjujejo tudi razne definicije o vodenju, ki imajo
navadno skupno stalis¢e, da gre za pojav, ki vkljucuje interakcijo dveh ali ve¢ oseb.
Filipovi¢ (1998) meni, da je treba v praksi iskati ravnotezje med upravljanjem in

vodenjem.

2.4 UCINKOVITO VODENJE

Vecina se v zadnjem Casu zaveda pomembnosti vodenja za organizacije, vendar obstaja kar
nekaj nereSenih vprasanj, kaj vodenje je oziroma kakSen naj bi bil vodja. Nekateri
strokovnjaki ponujajo kot razlago specificne tehnike vodenja, drugi menijo, da so
pomembnejSe osebne lastnosti vodje, tretji vodenje opisujejo kot znanost, Cetrti le kot
umetnost. Obstajajo celo mnenja, da je vodenje nekaj misticnega in da je treba imeti
posebno karizmo, s katero se vodje Ze rodijo in so njihove lastnosti prirojene. Nekateri pa
trdijo, da se lastnosti vodenja da priuciti. Kotter (2001) meni, da vodje ne delajo nacrtov,
ne odpravljajo problemov, celo ne organizirajo ljudi, ampak pripravljajo organizacijo na

spremembe in ji pomagajo, da se zna bojevati z njimi.

2.4.1 Vizija

Za ucinkovito vodenje je potrebno, da ima vodja jasno vizijo za prihodnost in vlogo
organizacije v njej. Vizija mora nagovarjati ljudi v in zunaj organizacije. Vizija namre¢

napoveduje moznosti in nevarnosti, ki pretijo organizaciji, in pomaga razumeti, kako naj se
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organizacija prilagodi podroc¢ju in skupnosti, kjer deluje (Wolf 1999: 335). Podobno meni
tudi Drucker (1990: 40), ki vidi vodjo kot osebo, usmerjeno v prihodnost, vendar opozarja,
da je njegova prva naloga, da definira sedanjost in ostaja v stiku z realnostjo. Ob tem je
pomembno, da dober vodja vklju¢i podrejene v oblikovanje vizije in jim pomaga, da jo
tudi oni razumejo in sprejmejo (Kotter 2001). Vodje morajo »imeti svoje sanje«, ki
medsebojno povezujejo vizijo, ljudi in politiko. Vizijo je treba artikulirati, osvetliti in
prevesti v razumljiv jezik, vodenje ljudi je izziv, treba jih je motivirati in nagraditi, s

politiko pa moramo ravnati previdno, da se ne izrodi (Filipovi¢ 1998).

2.4.2 Odlocanje

Ucinkovitost vodenja se kaZe tudi v odlocanju, ki je le ena od nalog vodij. Ponavadi ji
posvetijo le majhen del svojega Casa. Toda sprejemanje pomembnih odlocitev je posebna
naloga vodij, saj le oni sprejemajo takSne odlocitve. Ucinkoviti vodja te odlocitve sprejema
v sistemati¢nem procesu z jasno opredeljenimi elementi in v jasnem zaporedju korakov.
Od ucinkovitega vodje se namre¢ pricakuje, da bo (Ze zaradi svojega poloZaja ali znanja)
sprejemal odlocitve, ki bodo pomembno in pozitivho vplivale na celotno organizacijo,
njeno uspesnost in rezultate (Drucker 2004: 48).

Vodje morajo za vodenje ljudi in sprejemanje odlocitev o njih porabiti vec¢ Casa kot za kar
koli drugega. Nobene druge odloc¢itve nimajo tako dolgoro¢nih posledic in nobenih drugih
ni teze spreminjati. Vendar se pogosto dogaja, da vodje sprejemajo slabe odlocitve glede
napredovanja in zaposlovanja. Vodje, ki sprejemajo odlocitve o ljudeh, seveda nikoli ne
bodo popolni, toda morali bi se priblizati boljSim rezultatom, ker o nobenem drugem
menedzerskem podro¢ju ne vemo toliko kot prav o tem. Tisti, ki so bili pri tem uspesni, so
upostevali naslednja nacela:

e »Ce postavim ¢loveka na neko delovno mesto in ta ¢lovek svojega dela ne opravlja,
kot je treba, potem sem naredil napako. Ne smem kriviti tega cloveka, ampak sem jaz
naredil napako.«

e »Vojak ima pravico do dobrega poveljevanja,« je bilo ze v Casu Julija Cezarja staro
geslo. Dolznost vodij je zagotoviti, da odgovorni ljudje v njihovih organizacijah opravljajo
svoje delo.

e (d vseh odlocitev, ki jih sprejemajo vodje, nobene niso tako pomembne kot tiste, ki

zadevajo ljudi, ker te dolocajo zmogljivost organizacije.
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e Nikar novim ljudem v organizaciji ne dajajte novih pomembnih nalog, ker s tem zgolj
povecujete tveganje. Tovrstne naloge zaupajte komu, ¢igar vedenje in navade Ze poznate

in si je v organizaciji Ze pridobil zaupanje in verodostojnost (ibidem).

Pri sprejemanju uc¢inkovitih odloc¢itev o napredovanju in zaposlovanju moramo upostevati
le nekaj temeljnih nacel in pomembnih korakov:

o temeljito je treba premisliti o nalogah: opisi del in nalog lahko zelo dolgo ostanejo
enaki, toda konkretne delovne naloge se ves cas spreminjajo, in sicer pogosto
nenapovedano;

e Stevilo potencialno usposobljenih ljudi: glavno je Stevilo, ki je na voljo, saj moramo,
¢e hocemo sprejeti ucinkovito odlocitev, izbirati med tremi do petimi usposobljenimi
kandidati;

e nadin presoje kandidatov: vodja, ki je dobro proucil nalogo, razume, kaj bi novi
¢lovek moral storiti z vso potrebno nujnostjo in zbranostjo;

e o vsakem kandidatu se je treba pogovoriti z ve¢ ljudmi, ki so z njim Ze delali:
sodba ene osebe je brez pomena, ker so prvi vtis, predsodki, nagnjenja in odpori lahko
napacni in je treba prisluhniti, kaj mislijo drugi;

e zagotoviti, da tisti, ki je dobil sluzbo, razume, kaj sluzba od njega zahteva.

Vodje, ki se ne potrudijo, da bi sprejemali dobre odlocitve o ljudeh, tvegajo veliko vec, kot
da bo delo slabo opravljeno. Tvegajo, da bodo zapravili ugled svoje organizacije (Drucker

2004: 49-57).

2.4.3 Lastnosti vodje

Za ucinkovito vodenje je pomembno, kakSen je vodja. Danes ni ve¢ dovolj, da si
izobraZen, niti izobraZen s podroc¢ja upravljanja organizacij in vodenja ljudi. Posvetiti se je
treba subjektivnim merilom — sposobnostim, ki jih ugotovimo iz odgovorov na naslednja
vprasanja: Vam je res vSeC pritisk? Lahko v hudih in zmedenih casih ostanete trdno v
sedlu? Ali informacije bolje vsrkavate z branjem, pogovorom ali pregledovanjem
grafikonov in $tevilk? Ko sedete na pogovor z nekom, s podrejenim, ali veste, kaj rec¢i? Ali
veste, v ¢em ste dobri? Ali poznate svoje omejitve? Zmoznost, vziveti se v custva, je
prakti¢na sposobnost. Ljudje, Se zlasti mladi, mislijo, da si Zelijo ¢im vecjo svobodo, toda

zelo zahtevno, zelo tezko je premisliti, kdo si in kaj najbolje po¢nes (Drucker 2004: 192).
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Drucker (1990: 20) opisuje nekaj temeljnih kompetenc, ki naj bil jih imel vodja:

e pripravljenost, sposobnost in samodisciplino poslusanja. Poslusanje ni ves¢ina, ampak
disciplina, kar lahko usvoji prav vsak;

e pripravljenost za komunikacijo — narediti sebe razumljivega;

e ne opravicevanje samega sebe.

Zato je treba biti pri izbiranju vodje pozoren na posameznikovo znanje, njegovo moc, in ne
le iskati, kje je Sibak. Prav tako je treba poznati naloge, ki jih bo opravljal, in Zelene
spremembe ter seveda tudi na njegov znacaj in postenost. Drucker (1990: 16) predlaga, naj
bi se ob izbiranju vodje vprasali, ali bi Zeleli, da bi na$ sin delal pod tem ¢lovekom in ga

posnemal.

2.4.4 Oblikovanje tima in nalog

Ucinkovitost vodenja se kaze tudi, na kakSen nain vodja zgradi tim, posebno v
organizacijah, kjer so profesionalci, prostovoljci, voljeni upravni odbor in drugo. Najprej je
treba razumeti nalogo in glavne aktivnosti tima, nato je na vrsti izbiranje ljudi. Vsak v timu
mora vedeti, kaj naj dela in kaj delajo drugi, ker se lahko v nasprotnem primeru pojavi
napacno ugibanje (Drucker 1990: 43, 152). Posameznik mora prevzeti breme dolocanja,
kaksen bo njegov prispevek. Zahtevati je treba, da ljudje premislijo, kaj je najvecji
prispevek, ki ga lahko dajo podjetju v prihodnjih 18 mesecih ali dveh letih. Nato morajo
poskrbeti, da prispevek sprejmejo in razumejo ljudje, s katerimi in za katere delajo
(Drucker 2004: 194). Opredelitev nalog, osredotocanje dela nanje in opredelitev uspeSnosti
so trije koraki, ki omogocajo precejsnjo rast produktivnosti. Pomembno je, da se jih redno
pregleduje, predvsem, kadar se delo in njegova organizacija spremenita. Cetrti korak k
uspesnemu vodenju pa je sklenitev partnerstva z ljudmi, ki opravljajo delo. Cilj mora
postati odgovornost za produktivnost in uspesnost. Partnerstvo z odgovornim delavcem je
pri umskem in storitvenem delu edini nacin uc¢inkovitega vodenja (Drucker 2004: 165).

Spoznanje o dveh glavnih usmerjenostih vodilnih (tj. k nalogam in ljudem) je dobilo
podporo v Stevilnih Studijah. Visoka usmerjenost k nalogam in ljudem pomeni timsko
delo, ki daje najve¢ moznosti za usklajeno delo, ustrezne skupne odlocitve in doseganje

kar najvecje uspesnosti v skupini oziroma organizaciji (Mozina et al. 2004: 31).
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Glede na vse povedano, lahko kon¢amo z mislijo Filipovica (1998), ki pravi, da zahteva
vzpostavljanje in vzdrZevanje vodenja vecstranski talent, in sicer:

e izpeljavo analiti¢nih nalog (moZzgani),

e sledenje pravim prioritetam in moznostim (mozgani, prebava),

e mobiliziranje ljudi za akcijo (prebava, srce) ter

e vcepljanje vzdrzljivih skupkov vrednot (srce).
To pomeni, da je treba imeti za vodenje na pravem mestu: mozgane, dobro prebavo in srce

(ibidem).

3. UPRAVLJANJE NEPRIDOBITNIH ORGANIZACIJ

Ceprav je nepridobitni sektor najvedja ekonomska in socialna moé na lokalni, nacionalni in
mednarodni ravni in so podrocja, ki jih pokriva, izredno Siroka, je Se vedno precej
nereSenih vprasanj, ali je upravljanje v nepridobitnih organizacijah potrebno ali ne.

Se pred dobrimi 20 leti je bila beseda upravljanje skoraj Zaljivka za sodelavce
nepridobitnih organizacij. Pomenila je poslovanje in nepridobitne organizacije so se
ponaSale s tem, da niso bile omadeZevane s komercializmom in so bile nad takimi
nepomembnimi zadevami, kot je bilanca uspeha. Zdaj je vecina od njih spoznala, da
potrebuje upravljanje celo bolj kot podjetja prav zato, ker jim primanjkuje discipline pri
obracunu rezultatov. Seveda so Se vedno zavezane k dobremu delu. Toda zdaj se hkrati
zavedajo, da dobri nameni ne morejo nadomestiti organizacije in vodenja, odgovornosti,
ucinkovitosti in rezultatov (Drucker 2004: 145-147).

Anheier (2000: 1-2) meni, da je upravljanje v nepridobitnih organizacijah pogosto narobe
razumljeno, ker teh organizacij ne razumemo dobro in narobe predpostavljamo njihovo
delovanje. Nerazumevanje obstaja, ker so omenjene organizacije razmeroma nove,
poslanstvo nepridobitnih organizacij ni vezano na kapital in s tem povezano s finan¢nim
poslovanjem. Poleg tega je v nepridobitnih organizacijah veliko razli¢nih interesov,
delujejo tudi na zelo razli¢nih podroc¢jih dela, kar opredeljuje nepridobitne organizacije kot
zelo kompleksne. Lahko reCemo, da je oznaka nepridobitnih organizacij raznovrstnost.

Pa vendar, kot pravi Kovac (2005), imajo tudi nepridobitne organizacije, ki so navidezno
manj zavezane menedzerskim pravilom in pogosto nimajo profesionalnih menedzerjev,

pred tezavami:
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¢ kako dolociti na¢in delovanja organizacije,
e kako oblikovati doloc¢en stil vodenja,

e kako dolociti kulturo obnasanja.

3.1 MODELI UPRAVLJANJA ZA NEPRIDOBITNE ORGANIZACIJE

Ker so nepridobitne organizacije tako raznovrstne, so upravljavci nepridobitnih
organizacij postavljeni pred nalogo, da razvijejo modele, ki bi identificirali vse
komponente nepridobitnih organizacij, njihovo kulturo, cilje in operativne postopke v
povezi s poslanstvom, aktivnostmi in rezultati. Pot do analiziranja temeljne organizacijske
razseznosti kot vrsto moznosti za dobro upravljanje je z razumevanjem organizacije kot

sistema z razlicnimi komponentami (Anheier 2005: 246).

Vsaka nepridobitna organizacija, kot pravi Kovac (2005), zdruzuje s svojimi zaposlenimi
dolocene individualne posebnosti ali identiteto. Ker gre pri tem pogosto za posredno
upravljanje in neposredno vodenje nepridobitne organizacije, govorimo o menedzerskih
identitetah. Te pomenijo doloceno razlikovalno lastnost, ki jo organizacija razvija kot
nacin svojega delovanja in celoto vrednot, s katerimi prepri¢uje svoje odjemalce. V tem
primeru postane identiteta dolocena vrednost, ki nam prinasa na primer ugled ali pa tudi
finan¢no zadovoljstvo.

Vsaka organizacija uposteva sploSne menedzerske pristope in pri tem razvija svoje resitve.
Pravimo, da ima vsaka organizacija svoj poslovni model. Ti modeli nepridobitnih
organizacij se med seboj najbolj razlikujejo zaradi:

¢ razliénih menedzerskih identitet, ki jih imajo posamezni menedzerji;

e razline vizije, poslanstva, strateskih ciljev, usmeritev in strategij;

e razli¢nih pristopov do odjemalcev in posebne druzbene odgovornosti;

e drugacnih stilov vodenja, notranje in zunanje kulture, posebnega sistema vrednot

(ibidem).

Po mnenju Anheierja (2005: 246-249) so razli¢ni modeli upravljanja v nepridobitnih
organizacijah mogoci oziroma celo potrebni. Model nepridobitne organizacije je morebitni
delovni okvir, ki lahko pomaga razumeti razlicne razseznosti, dileme ali strukture

nepridobitnih organizacij. Tako lo¢imo organizacije glede na razli¢ne razseznosti, kot so:
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delo — cas, delovno okolje — organizacijska struktura, hierarhija — mreza, usmerjenost
organizacije navzven ali navznoter.

V sklopu prve razseznosti locimo med organizacijami, imenovanimi palace ali Sotori. Prve
se nagibajo bolj k umirjenemu delovanju, zagovarjajo stabilne, napovedljive in sedanje
procese, odpravo problemov si sposodijo drugje, varujejo preteklo delo, so manj prozni.
Pomembni so jasnost dela, avtoriteta, in odlocnost. Ponavadi so to ve¢je organizacije, ki
opravljajo storitveno dejavnost ali razli¢ne fundacije. Organizacije, imenovane Sotori, pa
so bolj prozne, neposredne, kreativne in iniciativne. V to skupino sodijo razne organizacije
v sklopu civilnih pobud, samopomocne organizacije ali lokalna drustva. Medtem ko je
organizacijam, imenovanim Sotor, blize bolj menedzerski stil vodenja »adhoc«, sta
organizacijam, imenovanim palace, blizja Taylorjev model in klasi¢na organizacijska
teorija.

Ce primerjamo organizacije glede na delovno okolje in organizacijsko strukturo lo¢imo
med organizacijami s tehnokratsko ali socialno kulturo. Prva skupina organizacij poudarja
funkcionalna delovna merila, doseganje nalog in postavljanje procedur s
predpostavljanjem, da je vloga organizacije odpravljanje tezav. V to skupino sodijo
bolniSnice in Sole. Omenjenim organizacijam je blizji Taylorjev znanstveni menedzement.
Nasprotje opisanih organizacij pa so k ljudem usmerjene organizacije. Te so usmerjene
bolj druzinsko, ne toliko k proizvajanju storitev. V to skupino sodijo verske ali politicne
organizacije, blizji pa so jim ¢loveski pristopi v sklopu organizacijske teorije s poudarkom
na pomembnosti odnosov in holisti¢cnem konceptu motivacije zaposlenih.

Organizacije, ki so urejene hierarhi¢no, centralizirano odlo¢ajo od vrha navzdol, imajo
majhen razpon nadzora, ki ga opravlja srednji menedZment, in poudarke na vertikalnih
odnosih med osebjem. Tem organizacijam je blizji Webrov birokrati¢ni model, Fayolov
koncept javne administracije ali Taylorjev znanstveni menedZment. Nasproti opisanim
organizacijam so organizacije, ki delujejo v mrezi, kjer je poudarek na decentralizaciji dela
in odlocitvam od spodaj navzgor, delovne skupine podpirajo horizontalne odnose med
osebjem in nosilci upravljavskih funkcij. Tem je bolj soroden model upravljanja, ki
podpira timsko organizacijo in grajenje koalicij. Stevilne organizacije, predvsem verske,
okoljevarstvene skupine in federacije, se sreCujejo z vpraSanjem, kako najti pravo
ravnotezje med hierarhijo in mrezenjem.

Primerjava med navzven in navznoter usmerjenimi organizacijami kaze, da se organizacije,
ki so usmerjene navzven, primerjajo z drugimi, njim sorodnimi organizacijami, prav tako

prihajajo stimulacije za spremembe in resitve iz okolja. Navznoter usmerjene organizacije
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pa so bolj selektivne pri vplivih iz okolja in bolj poudarjajo lastne reSitvah in strategije.
BliZji so jim modeli upravljanja za integrirane polavtonomne delovne skupine, medtem ko
sO navzven usmerjenim organizacijam blizji kontingen¢na teorija in modeli, odvisni od
sredstev.

Izziv za upravljanje nepridobitnih organizacij je tako iskanje ravnotezja med pogosto
kontradiktornimi elementi in komponentami nepridobitnih organizacij. Prvi korak k
iskanju pravega ravnoteZja je, da nosilci upravljavskih funkcij poiscejo razli¢éne modele, ki
najbolje ustrezajo vsem njihovim komponentam in uporabijo proZen pristop upravljanja, in
ne individualnega, dokon¢no oblikovan model upravljanja, ki ga uporabljajo pridobitne in
javne organizacije. Tako upravljanje nepridobitnih organizacij ne bo postalo le nadzor,
ampak kreativna, usposobljena roka nepridobitnih organizacij (povzeto po Anheier 2005:
246-253).

Ucinkovitost nepridobitnih organizacij v prihodnosti bo namre¢ prav v tem, da bodo boljse
tiste organizacije, ki bodo razvile boljSe poslovne modele ali menedzerske sisteme. V
Sloveniji na tem podro¢ju ze zaostajamo za razvitimi tekmeci iz EU, ker nimamo
sistematiziranih glavnih elementov menedzerskih sistemov oziroma nismo razvili
unikatnega poslovnega modela. Ce Zelimo postati uspesna druzba, primerljiva z uspesnimi
evropskimi drzavami in regijami, moramo predvsem ucinkoviteje upravljati svoj cloveski,

socialni in intelektualni kapital (Kovac, 2005).

3.2 MODELI VODENJA V NEPRIDOBITNIH ORGANIZACIJAH

Stevilni avtorji (Blau in Scott, Drucker, Pearce, Rich, Miller, Mischels, Rose, Etzioni,
Styrjan, Bass in Stogdill, Onyx, Wiesenthal, v Markham et al. 2001: 104) menijo, da je
vodenje zelo pomembno za nepridobitne organizacije, predvsem tiste, kjer je vkljucenih
veliko prostovoljcev in se razlikuje od vladnega in profitnega sektorja. Izbira nacina
vodenja in rezultati so manj pomembni, vodje pa prejemajo manj denarnega nadomestila.
Zato je tezko najti kandidate za vodstvo. Stevilne nepridobitne organizacije obvladujejo
svoje organizacije z zelo majhnim Stevilom vodij. Pa vendar vodje igrajo pomembno vlogo
pri gradnji Clanstva in uresnic¢enja ciljev. Zaradi opisanega se pogosto dogaja, da se zaradi
apatije C¢lanov ali vztrajanja vodij na svojih polozajih oblikujejo samoovekovecene
voditeljske klike, ki zmanjSujejo moZnost drugim in blokirajo komunikacijo med ¢lani in

vodstvom. Rezultat je zmanjSanje clanov in sposobnosti za razvoj organizacije.
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Seveda ne smemo posploSevati vseh organizacij. Markham, Walters in Bonjean (2001)
opisujejo modele vodenja, in sicer: demokraticni model vodenja, oligarhi¢ni model
vodenja in model vodenja z napako. Znacilnost demokraticnega modela je obilje
kandidatov za vodenje, njihovo izbiranje je demokrati¢no, pogosta zamenjava vodij, znanje
in moc¢ pa sta decentralizirana. Vsi, vodje in drugi ¢lani organizacije, se trudijo pripomoci
k razvoju organizacije in izpolnjevanju njenih ciljev. Njihovo pricakovanje do nagrade,
odgovornih vlog, mo¢i in znanja je podobno.

Znacilnost oligarhi¢nega modela je majhno Stevilko kandidatov za vodenje, strog nadzor
pri izbiranju kandidatov in redka zamenjava vodstva. Vodje so bolj nagnjeni do
materialnih in prestiznih nagrad, zadrzujejo monopol znanja in moc¢i v svojih rokah, kar
pomeni, da je mo¢ bolj centralizirana. Poleg tega posvecajo ve¢ energije in Casa
organizaciji, S¢ posebno administraciji. Podobno je s kandidati za vodstvo, ki so bolj
usmerjeni v poveli¢evanje kot z ne kandidati.

Znacilnost modela vodenja z napako pa je odsotnost kandidatov za vodenje in nabora
vodij, ki imajo kvalifikacije za to. Veliko ¢lanov namre¢ meni, da je navzkrizje med
zahtevami vodenja in njihovimi potrebami, vzrok v ljudeh in ne v administraciji. Ker ¢lani
niso zainteresirani za administracijo, so vodje bolj izobrazeni, porabijo ve¢ Casa za
organizacijo, posebno Se za administracijo in imajo zato ve¢ moci. Glede na pricakovanje
nagrad se ne razlikujejo od drugih ¢lanov. Ker so moc¢no preutrujeni, so manj zadovoljni
kot drugi ¢lani (ibidem).

Markham in drugi (2001: 103—130) so v sklopu studije modelov vodenja v mednarodnih
organizacijah Zensk oblikovali nov model, in sicer model vodenja za samorazvoj.
Znacilnost tega modela je, da se vodje mocno razlikujejo od drugih ¢lanov v tem, da Zelijo
imeti to vlogo. Vodenje vidijo kot aktivnost, ki pripomore k osebnemu razvoju, in ne kot
materialna nagrada ali prestiz. Vodje so mo¢no zainteresirani za administrativne aktivnosti,
predvsem z vidika razvijanja svojih spretnosti. Tako kot v oligarhicnem modelu
informacije in odlocitve koncentrirajo okoli sebe, vendar ne z Zeljo po moci, denarju ali

prestizu, ampak z vidika administracijskih struktur (ibidem).
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33 POMEMBNA PODROCJA UPRAVLJANJA V NEPRIDOBITNIH
ORGANIZACIJAH

3.3.1 Poslanstvo

Nepridobitne organizacije naj bi vedno zaclele pri uresniCevanju svojega poslanstva.
Izhajanje iz poslanstva in njegovih zahtev organizacijo usmeri k delovanju, opredeli
posamezne strategije, potrebne za doseganje ciljev in ustvari disciplinirano organizacijo.
Ob tem se je treba izogibati zanosnim izjavam, ki prekipevajo od dobrih namenov, in se
namesto tega usmeriti v cilje z jasnimi posledicami za delo.

Namen dobro opredeljenega poslanstva je nenehno opozarjati na to, da je treba zunaj
organizacije iskati ne samo stranke, ampak tudi dejavnike uspeha. Prav zato so se uspesne
in ucinkovite nepridobitne organizacije izucile natancno opredeliti, katere spremembe
zunaj organizacije pomenijo rezultate, in se osredotoCiti nanje. Zato zagovarja jasno
opredeljeno poslanstvo inventivne zamisli in pomaga drugim razumeti, zakaj morajo biti

uresni¢ene — ne glede na to, kako se posmehujejo tradiciji (povzeto po Drucker 2004: 145—

147).

3. 3. 2 Upravni odbor

Drugo zelo pomembno podrocje delovanja nepridobitnih organizacij je ucinkovito
delovanje upravnega odbora. Stevilne nepridobitne organizacije imajo delujo¢i upravni
odbor, katerega uspesnost se vsako leto primerja z vnaprej dolo¢enimi cilji. V. ZDA
upravni odbori navadno ne morejo postati nemocni, pa tudi ne morejo postati zgolj orodje
v rokah direktorjev. Razlog je predvsem v denarju, ker clani upravnih odborov
nepridobitnih organizacij pogosto sami prispevajo velike zneske za delovanje. Poleg tega
se od njih pricakuje, da bodo pridobivali donatorje. Navadno so tudi osebno zavezani
ciljem organizacije, saj v Zupnijskih odborih ali Solskih svetih sedi le malo ljudi, ki niso
mocno predani veri ali izobrazevanju. Poleg tega so bili dolga leta tudi sami prostovoljci.

Upravni odbor ima v nepridobitnih organizacijah dvojno vlogo, in sicer je orodje za
izvrsilni organ (generalnega direktorja) nepridobitne organizacije in je hkrati njegova vest.
Ker pa je upravni odbor tako predan in dejaven, je pogosto odnos z generalnim direktorjem

napet in nagnjen k prepirom. Vendar se je treba zavedati, da niti generalni direktor niti
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upravni odbor nista nadrejena drug drugemu. So kolegi, ki si prizadevajo za isti cilj, a ima
vsak od njih drugo nalogo.

Klju¢ do ucinkovitega upravnega odbora ni govorjenje o njegovi funkciji, ampak
organiziranje njegovega dela. Odgovornost za oblikovanje jasnega nacrta dela za upravni
odbor pa nosi izvrsilni organ — generalni direktor. Ob tem je pomembno, da je upravni
odbor dobro informiran in se ustvarjajo odprti odnosi med ¢lani upravnega odbora ter
izvrsilnim organom. Ceprav je upravni odbor izvoljeno telo, se v marsikaterih
nepridobitnih organizacijah odlo¢ajo za zagotavljanje sistemati¢nega usposabljanja za nove
¢lane upravnega odbora izmed svojih prostovoljcev ali ¢lanov organizacije (povzeto po

Drucker 2004: 148—150 in Drucker 1990).

3.3.3 Upravljanje cloveskih virov

Upravljanje v nepridobitnih in tudi v drugih organizacijah, kot pravi Kovac (2005), pomeni
postavljanje pravih ljudi na prava mesta v pravem c¢asu in na pravi nacin, da bi skupaj
povecali ucinkovitost delovanja organizacije, zadovoljstvo uporabnikov in druzbeno
odgovornost do vseh akterjev. Velika mo¢ nepridobitnih organizacij so prav ljudje, ki ne
delajo le zaradi prezivetja, ampak zaradi ideala, razloga. Obcutek, da delajo nekaj
pomembnega, to je obcCutek osebnega poslanstva, bi moral biti vir mo¢i za vsako
nepridobitno organizacijo. Vendar je to velika odgovornost vodstva organizacije, da obdrzi
ogenj ziv in delo ne postane sluzba. Ker ljudje verjamejo namenu, je posebno tudi vodenje
ljudi, kjer mora biti velik poudarek na ucinku, toda hkrati mora biti tudi socutno.

Poleg zaposlenih v nepridobitnih organizacijah postajajo Cedalje pomembnejsi
prostovoljci, pa ne le zaradi Stevila, ampak zaradi cedalje vecje vloge pri vodenju
nepridobitnih organizacij. To se povecuje, ker starejsi ljudje, ki so Se psihi¢no in mentalno

stabilni, ostajajo aktivni in lahko pripomorejo svoje znanje (ibidem).

3.3.4 Vloga vodje v nepridobitnih organizacijah

Vodja neprofitne organizacije se mora osredotoCiti na Stiri razseznosti delovanja
organizacije:
e notranji organizacijski vidik: upravni odbor, zaposlene, prostovoljce, Clane,

uporabnike, kjer je naloga vodje, da jih navdusi, ohrabri, zdruzuje za temeljno poslanstvo;
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e zunanje organizacijske vidike: posebno do donatorjev, oblikovalcev politike,
medijev in drugih konstitucij, ki pomagajo potrebam vodje po finan¢nih virih in
legitimnosti;

e trenutno dogajanje v organizaciji: organizacijska ucinkovitost in kakovost dela,
zahteve, pretok informacij, konflikti in motivacija, podpora in drugo;

e moznosti v prihodnosti: v sklopu katerih i§¢e vodja sposobnosti, morebitne groznje in

priloznosti za organizacijo.

Glede na omenjena podrocja dela se lahko oblikujejo posebne vloge vodje v organizaciji.
Tako je njegova vloga iskanje razli¢nih virov ali pa odigra politicno vlogo ob sodelovanju
organizacije z odlo¢ilnimi pomembnimi entitetami. V primeru osredotocenja na delovanje
in notranje okolje navduSuje posameznike ter izkoriS€a njihov potencial, kar je lahko
vloga trenerja. Ce se usmerja v prihodnost, je lahko agent za spremembe ali celo vizionar

(shema 1.2) (povzeto po Nanus in Dobbs v Anheier 2005: 163—-164).

Shema 1.2: Vloga vodje v nepridobitnih organizacijah

ZUNANTA ORIENTIRANOST

A
politik in vizionar
iskalec virov in strateg

SEDANJOST < »  PRIHODNOST

frener agent za
spremembe

v

NOTRANJA ORIENTIRANOST

Vir: Nanus in Dobbs v Anheier 2005: 164

Menedzerski sistemi in identitete morajo temeljiti na medsebojnem zaupanju, sodelovanju
in skupni odgovornosti vseh partnerjev, ki so povezani v organizacijo. Nepridobitna
organizacija je dejansko nekaksna velika druzinska skupnost, kjer ljudje delijo skupno
vizijo, strateSke usmeritve in medsebojne vrednote. Lojalnost in zaupanje, dogovarjanje in

partnerski odnosi so temelj vseh poslovnih prenov (Kovac 2005).
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4 OPREDELITEV PROSTOVOLJSTVA

Beseda prostovoljec’ izraza nasprotje obveznika in opredeljuje osebo, ki nekaj dela brez
prisile, z lastno svobodno odlocitvijo. Na podlagi tega Ramovs (2001: 131) pojem
prostovoljno® opredeljuje kot nasprotje neprostovoljnega ali prisilnega. Ob tem se postavlja
vpraSanje, ali strokovnjaki, ki so ve¢inoma zaposleni v nepridobitnih organizacijah za
svoje strokovno podrocje, delajo prisilno in neprostovoljno. Tudi oni so se sami svobodno
odlocili za poklic, ki ga opravljajo. Zato v primeru, ko se govori o prostovoljcih, mislimo,
da delajo ljubiteljsko, nepoklicno, nepladano, volontersko’, medtem ko drugi — zaposleni
delajo poklicno in placano delo. Ramovs tako (2001: 131) predlaga, da za nepoklicno in
nepladano delo raje uporabljajmo izraz prostovoljsko® delo, za splofen pojem pa

prostovoljstvo’.

Ceprav nam je izraz prostovoljno delo bliZji zaradi dolgoletne uporabe in ga $¢ vedno
srecujemo Vv razlicni literaturi, uporabljam v svojem magistrskem delu izraz prostovoljsko
oziroma prostovoljsko delo, ker sem se Zelela osredotoCiti predvsem na tisto delo, ki je

opravljeno neplacano, nepoklicno — ljubiteljsko in je najblize tujemu izrazu volontersko.

Ljudje imamo zelo razline predstave o prostovoljskem delu, saj nekateri v okvir
prostovoljstva Stejejo razlicne oblike pomoci, kot je na primer pomo¢ neznancem na ulici,
sorodnikom, krvodajalske akcije, sodelovanje v samopomocnih organizacijah, ali pa
menijo, da je prostovoljsko delo tudi pla¢ljivo v obliki manjsih denarnih nagrad. Ce Zelimo
dobro voditi prostovoljsko delo, je nujno, da poznamo temeljno opredelitev prostovoljstva,

namene in odloéitve za takSno delo.

> Prostovoljec: kdor se prostovoljno odlo¢i, prijavi za doloéeno delo, dejanje; prostovoljnost: lastnost,
znacilnost prostovoljnega (SSKJ, 1998).

% Prostovoljen: ki temelji na svobodni volji, ne pa na prisili, obveznosti; prostovoljna odlogitev, udelezba je
prostovoljna. (SSKJ, 1998).

" Volonter: delovni prostovoljec, navadno nepla¢an ali nepladan pripravnik.(SSKJ, 1998).

¥ Prostovoljski: nanasajo¢ se na prostovoljce ali prostovoljstvo; stopiti v prostovoljsko &eto, prostovoljski rok
(SSKJ, 1998).

? Prostovoljstvo: pojav ali dejstvo, da je nekdo prostovoljec; biti ponosen na sinovo prostovoljstvo. (SSKJ,
1998).
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4.1 OPREDELITEV POJMA PROSTOVOLJSKO DELO

Definicija, ki jo najveckrat pojmujemo za prostovoljstvo, je: to je neplacano delo,
prostodejavnostna aktivnost, castno delo, ki vkljucuje aktivnosti, ki jih opravljajo ljudje v
dobro drugih (Ochman in Jordan 1997: 6). Ali ¢e definicijo povzamem po Predlogu zakona
o prostovoljskem delu, ki so ga oblikovale slovenske prostovoljske organizacije:
Prostovoljsko delo je delo, ki ga po svoji svobodni odlocitvi in brez pricakovanja
materialnih koristi opravlja posameznik v dobro drugih ali za skupno javno korist (Predlog
zakona o prostovoljskem delu, 6. ¢len v Blazinsek et al. 2007: 13). Lahko povzamemo, da
temeljijo definicije prostovoljstva na $tirih glavnih razseznostih: svobodni volji, koristnosti
glede na placilo, formalni organiziranosti in neposrednem delu za uporabnike (Handy et al.

2000: 46).

4.1.1 Svobodna odlocitev

Prvi poudarek v opredelitvi prostovoljskega dela je svobodna odlocitev posameznika, kar
je nekoliko ze opredeljeno v uvodu poglavja. Stritih (2000: 21) meni, da lahko o
prostovoljskem delu govorimo le, ko se posamezniki sami odlo¢ajo in sprejemajo naloge,
ne da bi jim kdo ukazoval. Kdor se odlo¢a za prostovoljstvo, navadno vnaprej ve, da bo
naloga, ki jo sprejema, zahtevala ve¢ dela in ve¢ psihi¢ne obremenitve, kot je pricakovana
individualna korist. Zaradi kakovosti medosebnih odnosov in odnosov v $irSi skupnosti pa
prostovoljci vseeno lahko obnavljajo svoje prepricanje o tem, da je njihovo delo vredno.
Prostovoljsko delo tako zdruzuje ljudi — prostovoljce, ki opravljajo svoje delo na podlagi
osebne odlocitve. Po drugi strani pa prostovoljsko delo zdruzuje vrednote solidarnosti,
Clove¢nosti, nesebi¢ne pripravljenosti pomagati drugemu. Hkrati to posamezniku
omogoca, da sooblikuje svoj socialni prostor in ponudi tudi moznost iskanja drugac¢nih
reSitev za probleme, ki so v druzbi (Mesec 2003: 29-30). To potrjuje misel, da je
prostovoljsko delo pravo le, ¢e izvira iz solidarnosti. S pomoc¢jo drugim posameznik tudi
krepi vero vase in svojo podobo. Vzajemna pomo¢ bogati obe strani, tistega, ki pomo¢
prejema, in tistega, ki jo daje (Frka¢ 1996: 335-6).

Prostovoljsko delo, kot pravi Ramovs (2001: 318), je vedno osebna odlocitev ¢loveka iz

njegove temeljne socialnoimunske potrebe po solidarnosti. Ne nanasa se le na biofizikalno,
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psihi¢no in socialno razseznost Cloveka, temveC izrazito samo na specificno Cloveske
razseznosti:
e na noogeno ali duhovno razseznost, kjer poudarja osebno ¢lovekovo izbiro in
odlocitev za to delo;
¢ na kulturnozgodovinsko razseznost, kjer poudarja komunikacijo osebne ¢loveske
izku$nje, znanja, Custev in drugih izvirno ¢loveskih zmoznosti (med prostovoljcem
kot subjektom socialne pomoci in stranko kot uporabnikom),
e ter na bivanjsko razseznost, kjer poudarja, da prostovoljec zavestno po¢ne nekaj
smiselnega v kontekstu svojih enkratnih in edinstvenih moZnosti v doloc¢eni

situaciji (Ramovs 1996).

Prostovoljstvo je torej za danasnjega Cloveka koscek osebnega Casa za »biti« v nasprotju v
glavnino njegovega ¢asa za »imeti«. Pri tem gre za temeljno vprasSanje stalis¢a do svojega
zivljenja in sozitja: ali dozivljamo svoje bivanje kot dar in poskusamo ziveti (biti) po
nacelu darovanja, ali pa ga jemljemo kot pravico, ki si jo kupujemo, podkupujemo in
izbojujemo, ter poskusamo z narcisti¢no grabezljivostjo in skopostjo ziveti po nacelu imeti

(povzeto po Ramovs 2001: 314-318).

Ceprav je prostovoljstvo specifi¢na sodobna oblika temeljne &loveske lastnosti —
solidarnosti, je ve¢inoma tudi oblika samopomoci, saj se v zdravem prostovoljstvu najbolje
vidi neloc¢ljiva povezanost med osebno koristjo in pomocjo drugim, torej med
samopomocjo in solidarnostjo. Poraja se v ¢lovekovem notranjem dialogu med njegovo
zavestjo in zunanjimi okolis¢inami. Tako prostovoljstvo ni le delanje dobrega drugemu,
ampak enako tudi sebi. Prostovoljec se mora zavedati svoje motivacije, ki je vedno tudi
zadovoljevanje lastnih potreb s prostovoljstvom. Prostovoljstvo je zdravo za prostovoljca
in koristno za tiste, ki jim ponuja socialno pomoc, ¢e je prostovoljec zavestno prostovoljec
zato, ker dozivlja v sebi solidarnost do ljudi s potrebo ali v stiski. Skrivnost dobrega
prostovoljstva je torej uravnotezena dvocentriCnost motivacije iz samopomoc¢i in iz

solidarnosti (povzeto po Ramovs 2001: 314-321).
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4.1.2 Druge razmejitve prostovoljskega dela

Drugi vidik opredelitve prostovoljskega dela temelji na razmejitvah, kot so materialne
koristi od dela, delo za druge in formalno oziroma neformalno prostovoljsko delo. Zelo
eksaktno te razmejitve opredeljuje naslednja definicija: »Prostovoljsko delo lahko
opredelimo kot delo brez denarnega placila ali drugih zakonitih obveznosti, ki se izvaja za
dobro drugih ljudi, ki zivijo izven prostovoljcevega lastnega gospodinjstva oziroma ozZjega

sorodstva« (Anheier 2005: 219-221).

Definicija jasno postavlja lo¢nico med pla¢anim in prostovoljskim delom, kar pomeni, da
izkljuCuje morebitne materialne nagrade prostovoljcem. Pogosto se namreC¢ v praksi
dogaja, da prostovoljci dobivajo za svoje delo denarno nagrado, ki je sicer minimalna,
vendar vecja od dejanskih materialnih stroSkov, ki jih ima prostovoljcev pri svojem delu.
Prav tako je pogosto nedefinirano delo za druge, saj so tisti drugi lahko tudi nasi sorodniki.
Prostovoljsko delo tako ni delo v sklopu aktivnosti v lastnem gospodinjstvu ali druzinsko
delo za sorodnike, ki so blizu prostovoljca. Kadar se za opravljanje prostovoljskega dela
dogovarja oseba sama s tistim, ki potrebuje ucinke dela, govorimo, da gre za neformalno
prostovoljsko delo. Dogovor temelji na odnosu med prostovoljcem in uporabnikom.
Neformalno prostovoljstvo je tako definirano kot dajanje prostega Casa za neformalne
oblike dela, ponavadi v manjSih zdruZenjih ali skupinah, kjer prostovoljci prevzamejo
razli¢ne oblike dela, pogosto ob kak$nih naravnih ali drugih nesre¢ah, medsosedski pomoci
in podobno. Kadar pa se v odnos med prostovoljcem in uporabnikom postavlja
organizacija, se stvari spremenijo. Ker organizacija odgovarja za odnos med prostovoljcem
in uporabnikom, za¢ne njun odnos formalizirati. Tak$na oblika prostovoljstva lahko poteka
v visoko oblikovanih nepridobitnih organizacijah, kjer obstajajo formalni opisi del in nalog
za prostovoljce in je njihovo delo zelo organizirano. Formalna oblika prostovoljskega dela
se navadno dogaja v bolnisnicah, Solah in drugih zelo organiziranih ustanovah.

Tretji pogoj za prostovoljsko delo pa je rezultat dobrega dela, ki pove, da je to namenjeno
drugim ljudem, in ne lastnim konjickom prostovoljca ali zgolj samopomo¢ sebi. Ta
moznost se pogosto pojavlja v samopomocnih organizacijah, kjer je tezko lociti delo za
druge oziroma zase. Kot zadnje pa se prostovoljsko delo razlikuje od dela oseb, ki so
zakonito zavezane, da delajo v prostovoljski organizaciji, kot je na primer civilno sluZzenje

vojaskega roka, Ceprav ne dobijo adekvatne kompenzacije za svoje delo (ibidem).
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4.1.3 Podrocja prostovoljskega dela

Podrocja dela, ki jih lahko opravljajo prostovoljci, so zelo razli¢na: od zbiranja sredstev,
dela v raznih komisijah, osebne nege, u¢ne pomoci, deljenja letakov ali dela v pisarni.
Prostovoljci so tudi v razlicnih ravneh organizacije, so ¢lani upravnega odbora ali pa
opravljajo povsem preprosta dela, kot so CiS€enje opreme, sprejemanje obiskovalcev,
delitev propagandnega materiala in drugo (Anheier 2005: 221).

Posebna oblika prostovoljstva je t.i. korporativno prostovoljstvo, kjer profitna organizacija
za dolo¢eno delo odstopi svoje zaposlene delavee. Omenjeno prostovoljstvo ni v pravem
pomenu prostovoljstvo, ker so osebe placane. Prostovoljstvo je le z vidika nepridobitne

organizacije, ki za opravljeno delo ne placa nic¢esar (Anheier 2005: 222).

4.2 POMEN PROSTOVOLJSKEGA DELA ZA DRUZBO

Glavni vidik prostovoljskega dela je usmerjen k drugemu ¢loveku, ki je v potrebi, zato ima
prostovoljsko delo pomembno vlogo pri gradnji celotne druzbe. Prostovoljsko delo ima
dve pomembni komponenti: pomaga kreirati stabilno in kohezivno druzbo ter delu dodaja
vrednote humanosti. Ko ljudi zberemo, da bi delovali v dobro svoje skupnosti,
prostovoljska akcija kreira zaupanje in kooperativnost, ali z drugimi besedami, s tem
nastaja socialni kapital (Mesec 2004: 4). Poleg tega posredno vpliva tudi na razvoj
gospodarstva, ekonomije in celotne druzbe. Moc¢ prostovoljskega dela je v tem, da s
participacijo postanejo moc¢ni tudi posamezniki, ki sami niso bili zmoZzni doseci tako
visokih rezultatov. Spontanost, ki je ena glavnih vrednot prostovoljstva, je dobro vidna pri
naravnih katastrofah in krizah, ki jih povzroc¢i ¢loveski dejavnik (povzeto po Mesec 2002:

200-202).

Tako omogoca prostovoljsko delo vsem ljudem ne glede na raso, vero, eti¢no pripadnost,
spol, telesne sposobnosti, izobrazbo ali ekonomski polozaj, da pripomorejo k blaginji svoje
skupnosti; pravnikom, ekologom, aktivistom, humanistom, zdravstvenim delavcem,
beguncem, revezem, bogataSem, starim, mladim, invalidom in drugim. Zavedati se
moramo, da pomeni prostovoljsko delo najve¢jo ustvarjalno moc¢ civilne druzbe (Dennis

2001: 263). Ali kot pravi Stritith (2000: 20): »Prostovoljsko delo se po vsej verjetnosti
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razvije le tam in takrat, ko so »v zraku« take zamisli, ki bistveno lahko izboljSajo in

osmislijo Zivljenja ozje ali SirSe skupnosti.«

Svetovna deklaracija o prostovoljskem delu opredeljuje prostovoljsko delo kot temeljni
kamen civilne druzbe, pri katerem zazivijo najplemenitejSa stremljenja clovestva:
prizadevanje za mir, svobodo, moznosti, varnost in pravi¢nost za vse ljudi. V obdobju
globalizacije in neprestanih sprememb postaja svet Cedalje manjsi, bolj medsebojno
odvisen in bolj kompleksen. Prostovoljsko delo — individualno ali skupinsko — pa nam
omogoca:

e vzdrzevanje in krepitev ¢loveskih vrednot, kot so skupnost, skrb za druge, sluzenje;

e da posamezniki lahko uveljavijo svoje pravice in dolznosti kot ¢lani skupnosti, pri
¢emer se vse zivljenje ucijo in rastejo ter tako v polnosti uresnicujejo svoje Cloveske
zmoznosti;

e spletanje vezi onkraj razlik, ki nas trgajo vsaksebi, tako da lahko zivimo v zdravih,
stabilnih skupnostih in s skupnim delom ustvarjamo nove reSitve, se spopadamo z

nalogami in oblikujemo nasSo skupno usodo (Dennis 2001: 265).

Bajzek (v Stritih, 2000: 30) pravi: »Prostovoljsko delo pomeni izvabiti iz vsake osebe tisto
energijo vzajemnosti, ki jo vsaka druzba potrebuje, Se najbolj pa druzba, ki je strukturno
zapisana ravnodusSnosti. Kot je razvidno Ze iz imena, razvija notranjo mo¢ (logiko) in
temelji na drugacnih nacelih kot druzba. Prostovoljsko delo bi moralo biti protiutez
sodobni kulturi ravnodus§ja, pa ne le zato, ker je bolj gibljivo in lahko hitreje prisko¢i na
pomoC ob potrebi kot lena in zbirokratizirana organizacija, ampak zato, ker Cloveka
pripelje do notranje izpolnitve v odgovorni solidarnosti do drugega.«

Tako je ob zaletku tretjega tisoCletja prostovoljsko delo najpomembnejsi sestavni del
druzbe, ki ima mo¢ spremeniti svet. Ima neprecenljivo vrednost za ohranjanje odprtosti in

viabilnosti (tj. zmoznosti prezivetja) druzbe.

4.3 PROSTOVOLJCI

Prostovoljci so ljudje dobre volje, ki darujejo svoj Cas, energijo, znanje, delo za blaginjo
drugih, so ljudje, brez katerih ni organiziranega prostovoljskega dela. Ti ljudje so prvi in

temeljni ¢len dogajanja. Pa ne le to: povecujejo vero v Cloveka in Clovecnost. Pomo¢
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socloveka je ena najmocnejSih protiutezi nesreci, nepravicnosti in zlu, ki so Se v cloveskem

rodu (Mikus Kos 1996: 25).

Prostovoljsko delo lahko opravlja vsakdo glede na svoje zmoznosti in druge lastnosti.
Prostovoljec naj bi bil zrela oseba, ki je sposobna, odgovorna, posveca svoj prosti ¢as za
prostovoljsko delo, dela zavestno za dobro drugih. Prostovoljec ni le dobrodusen c¢lovek,
pomaga¢ ali socialno naravnan in skrbe¢i drzavljan, ampak je lahko tudi ucitelj,
strokovnjak za racunalniStvo, politik, inZenir, oblikovalec ... Karkoli prostovoljec dela,

lahko poc¢ne profesionalno (Ochman in Jordan 1997: 6-8).

Posameznik s svojim prostovoljskim prosocialnim delovanjem razmejuje dobrine s
soljudmi in svojo skupnostjo. Ko daje, prejema, ko zagotavlja nekaj varnosti drugim,
obenem povecCuje svojo lastno varnost. Prostovoljsko sluzenje in dajanje omogoca
prostovoljcem najti smisel in upanje. Smisel lahko najdejo s povezovanjem z drugimi in
pomoci drugim, upanje pa odkrijejo v svoji lastni sposobnosti za delo z drugimi, v pomoci,
v kateri presegajo sebe (povzeto po Robert L. Payton v Stritih: 2000: 46). Pravo
prostovoljstvo je tako zdravo Zrtvovanje, ki je eden od temeljnih nacinov za ¢lovekovo
zrelo samouresnicitev v zivljenju z opravljanjem smiselnih nalog v med¢loveskih odnosih,

v kulturi, druzbi, poslovnem zivljenju (Ramovs 2001: 317).

4.3.1 U¢inki vkljucevanja v prostovoljsko delo

Glede na to, da prostovoljci s tem, ko dajejo, tudi prejemajo, so ugotovljene zlasti
spremembe na naslednjih treh podroc¢;jih:
1. Podrocje osebnostnega razvoja:
e izboljSanje delovanja v medosebnih odnosih in vecja sposobnost sodelovanja v timih,
e vecja proznost misljenja,
e boljSe sprejemanje sebe, poveCanje samozavesti, zmanjSanje strahu in blokad pred
formalno avtoriteto,
e povecana motiviranost za delo,
e terapevtski ucinki v pomenu zmanjSevanja kaznivih dejanj delikventnih mladostnikov,

pozitivnih sprememb v u¢nem uspehu, odnosu do Sole, do prihodnosti.
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2. Podrodje strokovnega razvoja:
e povecanje strokovnega znanja na podrocju prostovoljskega delovanja,
e vedji posluh za socialno dogajanje,
e spremembe v smeri stvarnejSega odnosa do posameznikov,
e vsakdanje interakcije s tistim, ki prejema pomoc,
e uvid v dinamiko medosebnih odnosov,
e vzpostavljanje ustrezne distance do problemov, Custev prejemnika pomoci,
e odnos do stroke, ozaveS€anje o nujnost interdisciplinarnih pristopov.
3. Spoznavanje delovanja ustanove in strokovnjaka v njej:
e spopadanje s svojimi mejami, mejami sodelavcev in ustanove,
e pridobivanje pomembnih spoznanj v zvezi z delovanjem ustanov,
e uvid v neskladje med osebnimi stali$¢i in vlogo, ki jo dolo¢a konkretno delovno mesto,

e uvid v deformacije, ki jih povzroda delo v ustanovi, pri posamezniku (Zorga 1996:

276-277).

4.3.2 Nepravilni nacini delovanja prostovoljcev

Ceprav naj bi bili prostovoljci zrele osebe, pa vendar se lahko v sklopu prostovoljskega
dela pojavlja razli¢no odstopanje pri delu z ljudmi:

1. Patolosko in patogeno Zrtvovanje

Patolosko je tisto zrtvovanje, ki je nesmiselno, vsiljivo, ¢lovek sebi in drugim ne ustvari
nicesar vrednega, ampak si le Skoduje. Patogeno Zrtvovanje pa ustvarja nekaj vrednega na
svetu, njegova napaka je le, da ne izhaja iz osebne duhovne moci Cloveka, temve¢ ga
¢lovek potrebuje za zakrivanje svoje nemoci (Cloveka Zenejo notranji bolestni vzgibi ali
zunanji motivi, da bi ga hvalili, si kupuje naklonjenost).

2. Sindrom izgorelosti nastopi, ¢e ¢lovek po daljSem casu dela z ljudmi in za ljudi
notranje omaga.

3. Pomoc¢niski sindrom se pojavi, ko sami osebnostno ne prepoznavajo in ne morejo
izrazati lastnih Custev, potreb, Sibkosti, pri tem pa kazejo vsemogocno in nedotakljivo
fasado na podrocju dela z ljudmi.

4. Birokratski sindrom se kaze kot brezosebno, »sluzbeno«, »uradniSko« razmerje

prostovoljca do ljudi v stiski. Prostovoljec ne dozivlja osebe, ki mu pomaga, kot ¢loveka,
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ne sodozivlja njegove osebne stiske, ne posveca se njemu, ampak le izpolnjevanju

obrazcev, predpisov in drugemu (Ramovs 2001: 317).

4.4 VZROKI ZA ODLOCITEV ZA PROSTOVOLJSKO DELO

Pogosto se ljudje odlocajo, da postanejo prostovoljci, ker svojih potreb ne morejo
zadovoljiti tam, kjer delajo oziroma so zaposleni. Ravno zaradi tega razloga je
prostovoljsko delo dobra sprememba, ker ljudem dovoljuje, da ubezijo svoji vsakdanji
rutini in dolgocasnim vsakodnevnim opravilom. Ponavadi poskusamo ljudje delati stvari,
ki se nam zdijo pomembne, da bi s tem zadovoljili svoje preostale potrebe. Prostovoljstvo
lahko zadovolji tudi potrebo po komunikaciji z drugimi ljudmi, druzenju, promoviranju
lastnih vrednot. Moznost, da imajo prostovoljci vpliv na delo v organizaciji, je zanje Se
posebna motivacija, ker tako Cutijo pripadnost, hkrati pa lahko nastanejo tudi z njihovo

pomocjo pozitivne spremembe v delovanju organizacije (Ochman in Jordan 1997: 10-11).

Vzroke za odlo€itev za prostovoljsko delo lahko strnemo v Zeljo ljudi, da zelijo pomagati
pomoéi potrebnim. Zelijo se ¢utiti del neéesa velikega, pomembnega nasproti njihovemu
dnevnemu Zivljenju. Zelijo deliti veliko vizijo z drugimi in jo skupaj narediti realno. Zelijo
se dobro pocutiti, pomagati ljudem v stiski, imeti vpliv na organizacijo, sreCati nove
prijatelje, zapolniti svoj prosti €as, podpirati moznosti in vzroke, ki se jim zdijo pomembni,
nauciti se novih spretnosti, znanja in Se bi lahko nastevali (povzeto po Westman Wilson
2001: 76-77). Ljudje si zelijo notranjih osebnih — psiholoskih koristi, da dobijo priloznost,
da povezujejo in primerjajo lastne ideale z dejanskostjo. V takem delu posamezniki lahko
dozivijo tako samopotrditve, pa tudi zglede, ki jih ni ve¢ mogoce dobiti niti v druzini niti v

institucijah, ki so specializirane za doseganje dolocenih ciljev (Stritih 2000: 21).

Thomas Wolf (1999: 96-99) je podal iz¢rpno analizo, ki pojasnjuje, zakaj se nekateri
posamezniki odlo¢ajo za prostovoljno, brezplacno delo. Razlogi za to naj bi bili:

o obcutek samozadovoljstva: mnogi porabijo svoj prosti ¢as na nacin, ki jim

omogoca osebno zadovoljstvo in jim hkrati dovoljuje, da tako razvijejo pozitivno

lastno podobo. Nekateri se radi pocutijo zazelene, preostali zelijo biti koristni, spet

drugi Zelijo doseci spoStovanje prijateljev, znancev in drugih;
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altruizem: mnogi verjamejo, da pomeni pomo¢ drugim pomemben in potreben del
dobrega in dovrSenega zivljenja. Ta impulz pogosto zraste zaradi religioznega
prepric¢anja, druzinske tradicije, vzgoje in drugega.;

druZenje/srecevanje ljudi: tako Sirijjo svoj krog znancev (starejSi ljudje, ki so
osamljeni, mladi i§¢ejo aktivno socialno zivljenje);

ustvarjanje/vzdrievanje organizacije: nekateri prostovoljci so podjetniki, ki
namenijo svojo energijo ustvarjanju nepridobitnih organizacij;

razvijanje profesionalnih korakov: prostovoljsko delo lahko omogoca stik s
pomembnimi ¢lani skupnosti, politicnimi veljaki. Nekateri te stike pozneje
uporabijo pri svojih profesionalnih poteh (socialni kapital);

napredovanje v organizaciji: prostovoljsko delo je lahko pomemben korak pri
njihovi poklicni karieri;

pridobivanje izkuSenj in znanja: prostovoljsko delo je stopnicka na njihovi
poklicni poti — naucijo se novega dela, pridobijo izkuSnje ali priporocila (predvsem
mladi);

vstop v Zeleno nepridobitno organizacijo: s prostovoljskim delom se lahko osebe,
ki Zelijo delati v tej organizaciji, pozneje tudi zaposlijo;

socialni pomen: pomemben prestiZ, povezan z doloceno nepridobitno organizacijo
in s prostovoljskim delom v tej organizaciji, je tudi doloCen socialni status, ki osebe

oznacuje kot del zazelene socialne skupine.

4.4.1 Motivi za prostovoljsko delo

Motivacija in zanos spodbudi ljudi, ne s porivanjem v pravo smer, ampak z

zadovoljevanjem temeljnih c¢loveskih potreb po uspehu, pripadnosti, priznanju,

samosposStovanju, obcutku nadzora svojega lastnega Zivljenja in moznosti se izkazati v

enem od postavljenih idealov. Taka obcutja se dotaknejo globoko in izvabijo iz ¢loveka

zelo mocan odgovor (Kotter 2001). Vroom (v Liao-Troth in Dunn 2001: 437) meni, da je

motivacija multiplikativna funkcija pri¢akovanja, koristnosti in valence. Nizka vrednost

ene od treh razseznosti lahko radikalno zmanjsa motivacijo.
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Barker (Anheier 2005: 222-223) je identificiral tri glavna podro¢ja motivov, zakaj se
ljudje odloc¢ajo za prostovoljsko delo, in sicer zaradi altruizma, koristoljubnih motivov ali
obveznih motivov.

1. Altruisti¢ni motivi vkljucujejo:

e solidarnost z revnimi,

e socutje s tistimi, ki so v potrebi,

e istovetenje s trpeCimi ljudmi in

e upanje in dostojanstvo prizadetim.

2. Koristoljubni motivi:

e pridobivanje novih izkuSenj in spretnosti,

e Kkoristno prezivljanje prostega Casa,

e srecavanje ljudi in

e osebno zadovoljstvo.

3. Zavezujoc¢i motivi:

e moralna, verska dolZnost,

e prispevek za lokalno skupnost,

e placilo dolgov druzbi in

e politicna dolZznost za prinaSanje sprememb.

Podobno delijo motivacijske mehanizme na tri podroc¢ja Sozanska in drugi (2004: 322—
324). Prvo skupino imenujejo obojestranska motivacija, ki motivira prostovoljce
predvsem z namenom, da si pridobijo izkuSnje, ustvarijo nove medsebojne odnose,
pridobijo nove ves¢ine in drugo. To skupino predstavljajo predvsem mlajsi od 30 let v bolj
altruistiéno usmerjenem svetu. Drugo vrsto motivacije imenujejo konvencionalna ali
normativna motivacija, kjer se kazejo sledi pricakovanja in vzorcev vedenja iz druzine ali
med prijatelji. V to skupino sodijo predvsem ljudje, kjer jim je motiv njihova vera. V
zadnjo skupino motivacijskih mehanizmov vkljucujejo osebe, ki se za prostovoljstvo
odlocajo zaradi svojih obcutkov, da je prostovoljstvo nekaj dobrega, in se jih
dotaknejo trpeci. Za prostovoljno delo se odlo¢ajo od primera do primera, ki jih nagovori,
ponavadi ob razli¢nih tragedijah, katastrofah ali Cesa drugega. Omenjeni motivacijski
mehanizmi so najpogostejSi. V stvarnosti najdemo ponavadi kombinacijo med vsemi

omenjenimi (ibidem).
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Clary, Snyder in Ridge (v Liao-Troth, 2005: 513) dokazujejo, da so posameznikovi motivi
razliéni in jih ne moremo grupirati v kategorije motivov. Namesto tega so identificirali Sest
razseznosti motivov prostovoljcev, ki jih je mogoce meriti. Razvili so instrument za
merjenje, imenovan Volunteer Functional Inventory (VFI). Omenjeni instrument zavzema
Sest funkcij, ki jih prostovoljstvo izpolnjuje: potek zivljenja (delovne izkusnje), socialna
funkcija (medosebne interakcije), vrednote (dejanje, ki je pomembno za osebno
prepricanje), okrepitev (spoStovanje), varovalna funkcija (varovanje lastnega ega), in
razumevanje (prakti¢ne izkuSnje). Za napovedan uspeh prostovoljskega dela morajo biti

osebni motivi ocenjeni in usklajeni s poslanstvom organizacije (ibidem).

V preteklosti je bil pogost motivacijski vpliv vera ali Se bolj natancno stopnja vernosti, kar
ima Se lahko velik vpliv v posameznih drzavah ali kontinentih. Jerebic (2000: 97-98)
utemeljuje religiozni vpliv pri odlocanju za prostovoljsko delo z besedami: »Kristjani se
opiramo na Jezusovo narocilo »uboge imate vedno v svoji sredi«, za katere smo dolzni po
njegovem zgledu ljubezni do ubogih nekaj narediti. Ob tem gre za karitativno drZo, ki se
izraza v spostljivem, pozitivnem odnosu do ubogih, ki so v evangelijskem smislu bratje in
sestre. Verni smo prepric¢ani, da dobivamo od bozje milosti tisti notranji naboj, da se v nas
krepi in razvija Cutenje in odnos do najrazli¢nejSih »ubogih« ljudi danes. Prav v tem lahko

razumemo pogosto nerazumljivo zagnanost in pozrtvovalnost posameznikov«.

Lahko re¢emo, da je bil verski motiv zelo velik v Evropi, medtem ko v Avstraliji in drugih
delih razvitega sveta prevladujejo bolj sekularizirani trendi, zato so motivi bolj
koristoljubne narave. Enako lahko trdimo za mlade, ki se bolj odlo¢ajo zaradi koristi, ki ga
prinaSa prostovoljsko delo, kot pa zaradi moralnih ali verskih motivov. To kaZe, da jih
pojavljajo nove smeri motivacije za prostovoljno delo (Anheier 2005: 223). Mnogi lasten
interes skrivajo za masko altruizma, ki je bolj sprejemljiv razlog za prostovoljstvo kot pa
lastni interesi (Bloom in Kilgore 2003: 437). Pozorni pa moramo biti na zelo mocne
motive, ki so lahko vc€asih tudi nevarni, na primer ekstremno usmiljenje lahko vodi v

degradacijo osebe, ki ji pomagamo.

Yeung (2004: 41) je v svoji raziskavi fenomenoloske analize po Oktagonskem modelu
motivacije prostovoljcev ocenjevala vlogo religioznosti v postmoderni dobi za
prostovoljstvo. Rezultati so pokazali, da religiozni elementi niso tako pomembni v sklopu

razli¢nih motivacijskih elementov. Delno to pripisuje sekularizaciji, ki je pogosto povezana
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z modernizacijo, deloma pa zaradi spojitve motivacijskih elementov religioznosti, norm in
vrednot. Kar nekaj Studij namre¢ potrjuje povezanost religioznosti in prostovoljstva. Wolf
(v Yeunge, 2004) meni, da moralna nagnjenost k altruizmu obstaja na nacelih, ki jih
navdihuje vera. Harris (v Yeung, 2004: 41) opozarja, da prostovoljstvo lahko razlagamo
kot podaljsek vere. Podobno meni Ford (v Yeung, 2004: 41) v svoji motivacijski sistemski
teoriji, ki je osnovana tako, da predstavlja vse tri tradicionalne motivacijske fenomene
posameznika: usmeritev, spodbudo, regulirano vedenje in je sestavljena iz organiziranih
vzorcev, osebnostnih ciljev, emocij in osebne vere. Religioznost in vrednote namrec
oblikujejo vse elemente motivacije: osebne cilje, emocije in osebno vero ter lahko vplivajo
tudi na tri fenomene posameznika: usmerjanje vedenja (zakaj prostovoljec v religioznem
kontekstu), spodbuda (vrednote, ki navdihujejo prostovoljce) in reguliranje vedenja

(religiozne norme promovirajo vlogo prostovoljstva) (ibidem).

Hustinx in Lammertyn (2003: 167) menita, da se je spremenila narava prostovoljstva
zaradi obsezne socialne transformacije. Mnogi govorijo o tranziciji iz tradicionalnih,
klasi¢nih, starih vzrokov za prostovoljstvo v sodobne, nove vzroke (Hustinx, Jakob,
Kuhnlein, Olk, Rommel et al., v Hustinx in Lammertyn 2003: 167), spet drugi od
kolektivisticnih v individualisticne (Eckstein v Hustinx in Lammertyn 2003: 168),
temeljecih na c¢lanstvu v programsko usmerjene (Meij in Hoogstad v Hustinx in
Lammertyn 2003: 168) ali institucializirane v samoorganizirane (Beck, Bromme in
Strasser v Hustinx in Lammertyn 2003: 168). Zlasti individualizacija in sekularizacija sta
restrukturirali motivacijsko podlago in vzorce za prostovoljstvo. V primerjavi s
tradicionalnim prostovoljstvom, ki je bilo dosmrtno, se danasnje prostovoljstvo pojavlja
bolj sporadi¢no, zacasno in na neobvezujoCi podlagi. Pripravljenost za prostovoljstvo
temelji bolj na osebnih interesih in potrebah kot pa etiki sluzenja in ob¢utka odgovornosti
do skupnosti. Prostovoljci Zelijo vecjo svobodo pri izbiranju, aktivnosti morajo biti bolj
spektakularne in zabavne. Namesto nege starejSih ljudi in invalidov prostovoljci izbirajo
med trendovskimi problemi, kot so HIV/AIDS, begunci, pravice zivali in drugo (Hustinx
in Lammertyn 2003: 168). Podobno ocenjuje Rehberg (2005: 109—-122) v raziskavi med
mladimi v Svici, kjer se kaZejo karakteristike refleksivnega prostovoljstva. Njegova

znacilnost je altruisticni individualizem.
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4.5 VLOGA PROSTOVOLJSTVA

Misli iz Univerzalne deklaracije prostovoljstva (Mikus Kos 1999: 113) so, da:

e prostovoljstvo gradi na osebni motivaciji in svobodni izbiri;

¢ je nacin udejanjanja aktivnega drzavljanstva in zavzemanja za blaginjo skupnosti;

e spodbuja c¢lovekove potenciale in izboljSuje kakovost vsakodnevnega zivljenja na
podlagi ¢loveske solidarnosti;

e ponuja odgovore za velike izzive naSega Casa, si prizadeva za boljSi svet, svet z
manjSimi socialnimi razlikami in svet z ve¢ miru;

e pripomore k vitalnosti ekonomskega zivljenja, celo ustvarja delovna mesta in nove
poklice;

e odkriva potrebe v skupnosti in spodbuja prizadevanja skupnosti za odpravljanje tezav;
e gradi na partnerstvu med prostovoljci in »porabniki« ter na partnerstvu med
prostovoljskim sektorjem, strokovnimi sluzbami, drzavo in podjetniSkim oziroma
profitnim sektorjem;

e spodbuja osebnostni razvoj, omogoca pridobivanje ves¢in in znanja, razvija posebne
potenciale, samozaupanje in kreativnost, omogoc¢a ljudem, da prevzamejo aktivno vlogo
pri odpravljanju tezav v svojem okolju;

e spodbuja socialno odgovornost in razvija solidarnost med posamezniki ter druzinami v

skupnosti in na mednarodni ravni.

Ali ¢e povzamem misli Elisabeth Lukas (v Stritih, 2000), da ima altruizem enake uinke
kot joga, duhovnost ali meditacija, potem je pred nami naloga, da za ohranjanje
prostovoljstva razvijamo nove organizacijske oblike, ki lahko pomenijo upanje, da se ideji
svobode ni treba odre¢i. Le z organiziranim in naértnim razvojem prostovoljstva bomo
omogocili to, kar prostovoljstvo je: sreCanje dveh oseb, ki ga lahko primerjamo celo z
ljubezenskim sreCanjem. Ko ¢lovek v ljubezenskem sreCanju odlozi vse atribute svoje
socialne moci, dobi v zameno neprecenljivi dar: sam v sebi odkrije doslej neznane
sposobnosti in Sele, ko se odrece potrebi po nadzoru odnosa, dobi v zameno celovito
dozivetje sebe. Najti sebe v druzbi, ki je imela dolgo Casa na svojih praporih zapisano
kariero, blaginjo in uZivanje ter si je s tem pridelala ne samo preobilico srénih infarktov,
ampak tudi obilje dusevne razdraZenosti, pa je morda cilj za ohranitev ¢lovestva (povzeto

po Stritih, 2000).
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5 UPRAVLJANJE PROSTOVOLJCEV

Prostovoljci so v nepridobitnih organizacijah poglavitni in najdragocenejsi ¢loveski vir.
Raziskave, ki so bile narejene, kazejo, da je Stevilo ur, ki jih opravijo prostovoljci v
slovenskih zasebnih nepridobitno-prostovoljskih organizacijah, tako veliko, da ustrezajo 53
odstotkom dela, ki ga opravijo zaposleni oziroma delavci, ki za svoje delo prejemajo
placilo. Podobno nam pokaZejo mednarodne primerjave, kjer v povprecju prostovoljski
delavci opravijo 45 odstotkov dela, ki ga opravijo zaposleni (Kolari¢ in drugi 2002: 120).
Zato je treba nameniti posebno pozornost prostovoljskemu delu v nepridobitnih
organizacijah, saj Stevilne nepridobitne organizacije svojih dejavnosti sploh ne bi mogle

opravljati brez velikega deleza prostovoljskega dela.

Prostovoljsko delo daje obilo priloznosti za nepridobitne organizacije in tudi celotno
druzbo, a se hkrati spopada tudi z razlicnimi tezavami. Eno takih lahko povzroca
nerazumevanje vzgibov za prostovoljsko delo, potreb prostovoljcev in jasnega koncepta,
kako bi te potrebe organizacija uresnicila. Peter Drucker (2001: 30) pravi: »Prostovoljci,
kot je znano, morajo imeti ve¢ zadovoljstva od placanih zaposlenih — iz preprostega
razloga, ker ne delajo za placilo. Prostovoljci delajo predvsem zaradi izziva, ki jim ga
ponuja delo. Hocejo poznati poslanstvo organizacije in vanj verjeti. Hocejo se tudi

nenehno usposabljati. Navsezadnje pa hocejo tudi videti rezultate svojega dela.«

Omenjene tezave, s katerimi se sreCujejo prostovoljei in tudi nepridobitne organizacije
nasploh, pogosto izvirajo iz vodenja prostovoljcev. MenedZerji kot strokovnjaki za
obvladovanje organizacij so lahko eden najpomembnejSih dejavnikov uspeSnosti vsake
organizacije in seveda upravljanja cloveskih virov, Se posebno v nepridobitnih
organizacijah, kjer pa se pogosto dogaja, da postavljajo za menedzerje ugledne in zavzete
ljudi, ki imajo izkuSnje in strokovno znanje s podrocja dejavnosti, nimajo pa niti
temeljnega znanja o upravljanju in vodenju organizacij. Delno je vzrok tudi v tem, da je
tezko pridobivati ugledne in sposobne menedzerje, ki zaradi boljsih financnih pogojev
ostajajo v pridobitnih organizacijah, ¢e pa Ze sodelujejo, za opravljanje funkcij v
nepridobitnih organizacij posvetijo le doloCen delez svojega Casa. Ker pa obcutijo manjso
odgovornost, so lahko premalo pozorni in zagnani pri spremljanju in usmerjanju delovanja

nepridobitne organizacije.
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Obvladovanje organizacije je predvsem obvladovanje ljudi, zato je obvladovanje
prostovoljcev pomemben dejavnik uspesnosti in ucinkovitosti nepridobitnih organizacij.
Ob tem je treba upostevati ve¢ dejavnikov, in sicer, da so prostovoljci manj vezani na
organizacijo kot zaposleni, zato imajo menedzerji manj moci kot do zaposlenih.
Prostovoljce tradicionalno vodenje odbija, obicajne spodbude, kot je placa, napredovanje,
ne delujejo, enako je s sankcijami. Zato pa zaleze ustvarjanje zaupanja, sodelovanje,
timsko delovanje, izzivi, rast, vrednote, navdusenje, zavzetost. Prav tako prostovoljce
odbija tradicionalno nadziranje, obnesejo pa se jasne smernice za vkljuCevanje
prostovoljcev, formalni opisi dela in skrbno razporejanje na dela, ki jih motivirajo. Prav

zadnje je najmocnejsSe sredstvo v rokah menedzerjev (povzeto po Tavcar 2006: 184).

5.1 POMEN UPRAVLJANJA PROSTOVOLJCEV

Da bo prostovoljsko delo produktivnejse, mora biti vodeno u¢inkovitejSe in profesionalno.
Zato se odkriva novo podrocje, in sicer upravljanje prostovoljcev. Kako pomembno bo
upravljanje in vodenje prostovoljcev, je predvsem posledica pomembnosti prostovoljstva
v druzbi. Kot je opisano v prejSnjem poglavju, je specificen cilj prostovoljstva skrb za
pomo¢ ljudem v stiski in potrebi ter s tem povezano oblikovanje specificnih javnih
vrednot. Generalni namen promocije prostovoljstva pa je omogocanje socialne kohezije v
druzbi. Prostovoljstvo namre¢ omogoca vkljucitev brezposelnih ali drugace izvzetih
drzavljanov iz populacije in ima hkrati pomembno uporabo prostega ¢asa zaposlenih in
zdravega prebivalstva. Odpira mozZnosti za Sirjenje socialnega kapitala, ki sproza in krepi
vzajemno zaupanje med prebivalci, kar je temelj za oblikovanje demokracije in trga
ekonomije. U¢inkovito organiziranje prostovoljstva v nepridobitnih organizacijah tako
pomaga druzbi razumeti vlogo prostovoljstva v druzbi in pomembnost aktivnosti

prostovoljcev za skupnost (povzeto po Sozanska et al. 2004: 315).

5.2 VPLIV MODELOV PROSTOVOLJSTVA NA UPRAVLJANJE IN VODENJE
PROSTOVOLJCEV

Glede na razvoj druzbe lo¢imo med razli¢nimi modeli prostovoljstva, ki vplivajo na pomen
in obliko upravljanja prostovoljcev. Prvi model je star evropski model ali t.i. skupnostni

model, kjer se prostovoljci srecujejo spontano na podlagi svojih interesov v osnovni
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skupnosti, kamor pripadajo, na primer v Cerkvi, v Sportnih ali otroskih organizacijah. Ta
model prevladuje, kjer so medosebni odnosi dobri in sta namen in poslanstvo organizacije
ustrezna. Primer so humanitarne organizacije v Cerkvi in drugih cerkvenih ustanovah. Ce
ta model obdrzi dobro komunikacijo med zaposlenimi in prostovoljci, je upravljanje
prostovoljcev zelo preprosto. V nasprotnem primeru, kjer se ¢lanstvo v teh skupnostih
razvija ali nastajajo profesionalni centri prostovoljcev, pa je upravljanje prostovoljcev
odlocilnega pomena za uspeh, da se obdrzijo znacilnosti skupnosti in osebnih prijateljskih
odnosov.

Nasprotje evropskega modela pa je ameriski model ali t.i. menedzerski model, kjer
profesionalno vodijo centre za prostovoljsko delo s prostovoljci. Za svoje delo iS¢ejo
altruisticno usmerjene ljudi in jim ponujajo moznosti za delo na razli¢nih podro¢jih. Ta
model ima ve¢ mogocih oblik, in sicer lahko delo organizirajo prostovoljci (predvsem
humanitarne organizacije, ekoloske pobude ...) ali prostovoljci opravljajo aktivnosti skupaj
z zaposlenimi (socialne in zdravstvene usluge), kar pomeni, da bodo, ¢e ni prostovoljcev,
delo opravili zaposleni sami. Prostovoljci so lahko vklju€eni v posamezne dogodke v letu
ali nekajkrat na leto (zbiranje sredstev, razne kampanje, dobrodelni koncert) oziroma
veckrat in redno, na primer tri ure na teden. Tretja oblika sodelovanja pa je dolgotrajna, in
sicer pomeni vkljuCevanje prostovoljcev v delo redno, na primer sedem mesecev (to gre
predvsem za prostovoljstvo zunaj mati¢ne drzave). Ta oblika je organizirana povsem

profesionalno in je finan¢no najdrazja (povzeto po Sozanska et al. 2004: 320-322).

53 PARADIGMA PROSTOVOLJSTVA IN NACINI UPRAVLJANJA
PROSTOVOLJCEV

Sodobno prostovoljstvo ima svojo lastno paradigmo, katere znacilnost je samokrmilnost in
samospodbujevalnost vseh procesov, ki so povezani s prostovoljstvom. To pomeni, da je
vse dogajanje:

e osebno: izhaja iz osebne odlo€itve prostovoljca kot ¢loveka;

e dialosko: poteka v cloveskem dogovoru in pogovoru med vsemi udelezenci;

e celostno: zajema celotnega ¢loveka, celotno zivljenjsko izkuSnjo in celoten zivljenjski
kontekst, v katerem poteka;

e temeljno: dosega najgloblje clovesko jedro prostovoljca in tistih, ki z njimi dela.
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Pri oblikovanju modela upravljanja prostovoljcev je logiko posebne prostovoljske
paradigme nujno treba upostevati. Se posebno pa v fazah:

e pri pridobivanju prostovoljcev: zacne se lahko le z osebno odlocitvijo;

e pri usposabljanju prostovoljcev: potekati mora po nacelih socialnega ucenja iz
zivljenjskih izkusenj, in ne intelektualnega ucenja;

e pri prostovoljnem delu ali akciji: biti mora osebni odnos Cloveka s clovekom,
posamezno ali v skupini, in ne brezosebno razmerje prostovoljske organizacije z
brezosebnimi potrebami druzbe;

e pri skrbi za prostovoljce v prostovoljski organizaciji: prostovoljsko kondicijo je
mogoce vzdrzevati le z dozivljanjem lastne c¢loveske bogatitve, in ne z zunanjimi
nagradami, s pristnimi odnosi v prostovoljski organizaciji, in ne z izpopolnjeno
organiziranostjo institucije, z bazi¢nim intervizijskim samoucenjem in samopotrjevanjem
prostovoljcev iz lastnih izkuSenj, in ne le s teoretskim in metodi¢nim stalnim

izpopolnjevanjem ali zagotavljanjem vrhunske strokovne supervizije (Ramovs 2001: 319).

5.4 PROCES UPRAVLJANJA PROSTOVOLJCEV

Upravljanje navadno obsega S§tiri ve€ja podro€ja, in sicer: nartovanje, organiziranje,
vodenje in kontroliranje. V sklopu teh podroc¢ij najdemo naslednje aktivnosti: priprava
dolgoro¢nih nacrtov, vplivanje na nacin odlocanja, razporeditev Cloveskih, finan¢nih in
materialnih virov, spremljanje poteka dela, supervizija, trzenje in drugo. Ce primerjamo
nasStete aktivnosti, ki jih opravljamo na vseh podrocjih upravljanja organizacij, lahko

podobno ugotovimo tudi za upravljanje prostovoljcev.

Meseceva (2003: 63) predstavlja 13 elementov uspesnega upravljanja prostovoljstva:
e nacrtovanje in alokacija resursov,

e delovni naért prostovoljstva,

e odnosi z javnostjo,

e kadrovanje prostovoljcev,

e  orientacija,

e poucevanje,

e  odnosi med prostovoljci in zaposlenimi,

e  koordinacija,
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supervizija,

evalvacija,

priznanje oziroma pohvala,
objavljanje dosezkov prostovoljcev,

prispevek prostovoljcev.

Brudney (1994: 280) meni, da je za doseganje ciljev organizacije pomemben program dela

prostovoljcev, ki mora vsebovati naslednje naloge:

oblikovanje smernic za vkljucevanje prostovoljcev v organizacijo,
vkljucevanje zaposlenih v pripravo programa za prostovoljce,
integracija programa v organizacijo,

oblikovanje polozaja vodenja,

priprava opisa del in nalog za prostovoljce,

sre¢anje s potrebami in motivacijo prostovoljcev,

vodenje prostovoljcev,

evalvacija dela prostovoljcev in ocena programa.

Iz obeh mnenj je razvidno, da upostevata temeljne faze upravljanja. Kot prvo je potrebno

nacrtovanje ciljev, smernic in razlicnih virov za oblikovanje programa za prostovoljce.

Nato je na vrsti organizacija dela, kamor lahko vklju¢imo delovne nacrte, integracijo

programa v organizacijo, kreiranje raznih vlog, kadrovanje prostovoljcev. Za tem je

vodenje prostovoljcev, kjer so potrebni usmerjanje, oblikovanje, koordinacija, odnosi,

priznanje in pohvale. Na koncu sta evalvacija dela prostovoljcev in tudi izpeljava

programa. Opisan idealen proces se tako zacne s pripravo organizacije in konca z

vrednotenjem dela (shema 1.3).
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Shema 1.3: Proces sodelovanja med prostovoljcem in organizacijo

Zbiranje Priprava

prostovoljcev;

Vir: Blazinsek et al. 2007: 15

5.4.1 Nacrtovanje oziroma priprava organizacije na prostovoljsko delo

5.4.1.1 Vzpostavljanje pogojev za delo s prostovoljci

Organizacija si mora na zac¢etku odgovoriti na vrsto pomembnih vprasanje. Prva so vezana
na poslanstvo, vizijo in cilje organizacije:

»Ali sodi prostovoljsko delo v nase poslanstvo in vizijo ali ju je treba spremeniti? Kako se
bo prostovoljsko delo povezalo s cilji in aktivnostmi organizacije?«

Ko so odgovori na ta vpraSanja jasni, mora organizacija preveriti skladnost uvajanja z
drugimi strateSkimi cilji in nacrti organizacije. Zavzeti mora stalis§¢e do prostovoljstva
(Blazinsek et al. 2007: 17). Zelo pomembno je, da organizacija natan¢no ve, zakaj
potrebuje prostovoljce in kako naj bi bili vklju€eni. Zato je nujno treba definirati potrebe
organizacije, ki naj bi jih zadovoljili prostovoljci.

Poleg tega je treba analizirati vlogo prostovoljca (Ochman in Jordan 1997: 11-12).
Zavedati se je treba, da je eden od motivov prostovoljcev tudi ta, da v sluzbi nimajo dovolj
izzivov, da v njej ne vidijo poslanstva, ampak samo korist. Prostovoljci so namre¢ podobni

umskim delavcem, ki potrebujejo za vecjo produktivnost jasno opredeljeno poslanstvo,
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postavljene cilje, samonadzor, visoke zahteve, a ustrezne pristojnosti ter odgovornost za
uspesSnost in rezultate (povzeto po Drucker 2004: 152-153). Organizacija, ki Zeli
vklju€evati v svojo dejavnost prostovoljce, se mora zavedati te odgovornosti in jasno
opredeliti vlogo prostovoljcev v organizaciji in odgovornosti Vv organiziranju
prostovoljskega dela. Najpomembnejsi premik v razmisljanju in dejanjih v nepridobitnem
sektorju, kot pravi Drucker (2004: 150), je ta, da si nepridobitna organizacija postavi cilj,
da vsakega prostovoljca — amaterja z dobrimi nameni preobrazi v usposobljenega,

strokovnega in neplacanega ¢lana osebja.

Pri vzpostavljanju pogojev za delo s prostovoljci je potrebno, da se organizacija zaveda
tudi svojih obveznosti do prostovoljcev, ki so:

e Zagotoviti prostovoljcem povracilo sredstev za prevoz in drugih stro§kov, povezanih s
prostovoljsko dejavnostjo.

e Seznaniti prostovoljce z vsebinami, nacini delovanja, organizacijo, pravili dela
organizacije ter znacilnostmi uporabnikov in drugimi znacilnostmi ustanove, v kateri
delujejo.

e Omogociti prostovoljcem moznost usposabljanja glede na zahteve delovnih nalog, ki
jih opravljajo.

e Zagotoviti podporo prostovoljcem v kriti¢nih razmerah.

e Zagotoviti zavarovanje za poskodbe in skodo, ki jo utrpijo prostovoljci, in za Skodo, ki

jo povzrocijo prostovoljci v sklopu svoje prostovoljne dejavnosti (Mikus Kos 1996).

V nekaterih nepridobitnih organizacijah so prostovoljci organizirani v formalno loceno
organizacijsko strukturo, s svojim svetom, uradniki in odborom. Ta skupina pomaga
oblikovati politiko prostovoljcev. Pogosto njihov predstavnik v upravnem odboru
nepridobitne organizacije zastopa prostovoljce. Razmerje med nepridobitno organizacijo in
organom za prostovoljce je lahko razli¢no, strogo nadzorovano, kar opravi nepridobitna
organizacija, ali legalno in strukturno popolnoma lo¢eno. Vloga organizacije
prostovoljskih delavcev je predvsem v tem, da jim daje obdutek njihovega lastnega

prostora in svetuje v sestavi prostovoljcev (Wolf 1999).
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5.4.1.2 Menedzer prostovoljcev

V velikih organizacijah oziroma tistih, kjer imajo prostovoljci izjemno velik delez delovne
sile, imajo ponavadi osebo, ki skrbi za prostovoljce, brani njihove potrebe in pomaga pri
njihovem vodenju. Nazivi teh oseb so zelo razli¢nih. Ponekod jih imenujejo koordinatorji'®
prostovoljcev, drugje vodje'', celo direktorji'> prostovoljcev oziroma prostovoljskih
oddelkov. V slovenski literaturi in nekaterih organizacijah uporabljajo tudi naziv mentor'.
Ker pa je ta oseba glavna pri upravljanju prostovoljcev, mi je najblizji naziv menedzer
prostovoljcev. Njegove naloge so namrec tako Siroke, da nasteti nazivi ne morejo dovolj
opredeliti njegovega podrocja dela, razen morda termin direktor, ki pa se bolj uporablja v

pomenu vodenja oziroma upravljanju neke organizacije.

Kot sem Ze omenila, je menedzer prostovoljcev glavna oseba pri upravljanju prostovoljcev.
Koordinira vse aktivnosti prostovoljcev v organizaciji, od pridobivanja in izbiranja
prostovoljcev, usposabljanja in vkljuevanja v aktivnosti organizacije. Vodi prostovoljce,
evalvira njihove aktivnosti, odpravlja morebitne tezave, iS¢e in organizira moznosti za
zahvalo prostovoljcem in je glavni stik med prostovoljci, zaposlenimi, vodstvom
organizacije in uporabniki programa (Sozanska et al. 2004: 327). Wolf (1999: 103) meni,
da ima menedzer prostovoljcev enako vlogo kot direktor zaposlenim. Pri svojem delu ima
naslednjo odgovornost, da:

e ustanavlja in obnavlja napisano politiko obravnavanja prostovoljcev, njihovo
odgovornost, supervizijo, umestitev v organizacijo, omejitev, evalvacijo, priznanje, sklep;
e razvija koristi za prostovoljce;

e doloca, kje so prostovoljci najbolj uc¢inkoviti v organizaciji;

e oblikuje opis del in nalog za prostovoljce;

e razvija postopke sprejemanja prostovoljcev od promocije prostovoljstva v medijih, do
oblikovanja informacijskih sre€anj in pisnih materialov;

e pripravlja pogovore s prostovoljci, jih izbira in namesc¢a na primerna delovna mesta;

e razvija programe usposabljanja prostovoljcev;

e cvalvira uCinke dela prostovoljcev in jih po potrebi odpusca;

1% Koordinator: kdor kaj koordinira, usklajevalec (SSKJ, 1998).

"'Vodja: kdor kaj vodi, postati, biti vodja; kdor z zgledom, nasveti vodi koga: duhovni vodja mladine (SSKJ,
1998).

12 Direktor: usluzbenec, ki vodi podjetje, zavod ali ustanovo (SSKJ, 1998).

1> Mentor: kdor z nasveti, pojasnili, usmerja, vodi mladega, neizkusenega ¢loveka; vodja, svetovalec (SSKJ,
1998).
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e organizira spoznavna srecanja in moznosti za izbiranje prostovoljcev;
e usposablja zaposlene o potrebah prostovoljcev;
e je zagovornik potreb prostovoljcev glede na zaposlene in organizacijo;

¢ je mediator med prostovoljci in zaposlenimi (ibidem).

MenedzZer prostovoljcev mora biti res dobro integriran v delovno okolje organizacije, zato
je njegov polozaj v organizaciji zelo pomemben. Lahko je prostovoljec, ki ima podporo v
organizaciji za to delo, ali eden izmed zaposlenih. V manjsih organizacijah je lahko
menedZer prostovoljcev oseba, ki je odgovorna za upravljanje organizacije ali izvrSilni
direktor, vendar je bolje, da to delo opravlja nekdo drug, ker pogosto odgovorni za celotno
organizacijo nimajo dovolj Casa, ki bi ga posvetili prostovoljcem. Menedzer prostovoljcev
naj bi bil ¢lan upravljavskega tima organizacije oziroma tima posameznega oddelka v
veCjih organizacijah. Lahko ima tudi nekaj asistentov, prostovoljcev, ki poskrbijo za

prostovoljce na posameznih programih ali ravneh organizacije (Wolf 1999).

Menedzer prostovoljcev naj bi bil dobrega znacaja, rad naj bi opravljal to vlogo, imel dar
za delo z ljudmi in rad delal z njimi ter imel seveda dovolj Casa za to delo. Novim
prostovoljcem mora pokazati, da je ponosen na organizacijo, ki ji pripada (Ochman in
Jordan 1997: 12). Poleg tega jim mora prisluhniti, vedeti nekaj o njih, njihovi aspiraciji, kje
vidijo moznosti ali morda groznje, vedeti mora, kje so dobri in kje slabsi. Ucinkovit
menedZer prostovoljcev namre¢ prevzema odgovornost, da ljudje laze opravljajo svoje
delo, da uzivajo pri tem delu in imajo rezultate (povzeto po Drucker 1990: 184-185).

Da bi menedzerji lahko razumeli prostovoljce, Ramovs (2001: 320) predlaga, da bi morali
profesionalni menedzerji izhajati iz istega duha prostovoljstva kot vsi drugi prostovoljci v
organizaciji. Pa ne le v staliSCih in besedah, ampak tako, da je vsak ob svoji zaposlitvi v
prostovoljski organizaciji tudi prostovoljec nekaj ur na teden pri glavni prostovoljski
dejavnosti, ki jo opravljajo vsi drugi prostovoljci v organizaciji.

Ker pa je tezko najti opisano osebo, ki bo zdruzevala vse naStete lastnosti, ali kot pravi
Drucker (1990: 223), da se vodje ne rodijo, niti se jih ne naredi, ampak se naredijo sami, je
potrebno, da se menedZer prostovoljcev predhodno pripravi na vodenje, in sicer z
opravljenim posebnim usposabljanjem za to delo ter z razvijanjem lastnih moci in

spretnosti.
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5.4.2 Organiziranje dela

Ker prostovoljci hitreje prihajajo in odhajajo, je proces pridobivanja, izbiranja in
usposabljanja redno delo v sklopu upravljanja prostovoljcev. Preden zac¢ne organizacija
delo in seveda pridobivanje prostovoljcev za to delo, naj bi premislila, kaj jim lahko
ponudi. Morda so to delovno ozracje, pridobitev delovnih izkuSenj, novega znanja.
Temeljni element za ucinkovito delo in poziv za pridobitev prostovoljcev je jasna

definicija vloge prostovoljca ter njegovih Zelja in potreb.

5.4.2.1 Opis prostovoljskega dela

Za organizacijo ni treba, da sprejme vsakogar, ki se prijavi za prostovoljsko delo.
Najpomembnejse je dobiti pravo osebo in ji dati pravo mesto v organizaciji. Klju¢ do tega
je v natan¢nem opisu del, ki naj bi jih prostovoljec opravljal. Opis prostovoljskega dela se
v resnici ne razlikuje od opisa dela zaposlenih oseb v organizaciji. Vsi za svoje delo
potrebujejo podobne informacije, vsi si zelijo jasne naloge. Odgovornost za razvoj nacrta
dela, opisa del in nalog bi moral biti na odgovornih osebah v organizaciji ali menedzerju za
prostovoljce.

Opis del naj bi vseboval:

e naziv prostovoljskega dela,

e opis namenov in ciljev,

e naloge, v sklopu katerih se dolocCijo obseg dela, posebnosti dela, vloga prostovoljca,

e casovne obveznosti in moznosti uravnavanja ritma,

e lokacija opravljanja prostovoljskega dela,

e razmerje med prostovoljcem in zaposlenimi,

e potrebne kvalifikacije za opravljanje prostovoljskega dela,

e podpora in odgovornost organizacije, ki jo ta omogoca prostovoljcu (povrnitev
materialnih stroskov, oblika nagrade ...) (povzeto po Blazinsek et al. 2007).

Opisi prostovoljskega dela se razlikujejo med organizacijami tudi, ¢e imajo enako
poslanstvo. Ob tem se je treba zavedati, da se organizacije spreminjajo, spreminjajo se
tudi potrebe po prostovoljskem delu in potrebe prostovoljcev. Zato so tudi opisi del
dinamicni in jih je treba obCasno dopolnjevati. Pri tem je pomembno, da se v ta proces
vkljucuje odgovorne v organizaciji in za prostovoljce, zaposlene, pa tudi prostovoljce

same (povzeto po Brudney 1994: 288-290).
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Pri oblikovanju opisa prostovoljskega dela se je mogoce srecati z naslednjimi Zeljami:

e vsako delo mora biti pomembno in potrebno za organizacijo in uporabnike. Zato mora
imeti delo prostovoljcev oblikovane cilje in namen, da bo prostovoljec delo lahko opravil
in se po koncu pocutil dobro;

e prostovoljci naj bi delo cutili kot svoje lastno in imeli odgovornost zanj. Prostovoljci
namrec¢ niso roboti in se morajo zato ¢utiti vkljucene in svoje delo nadzorovati. To pomeni
vkljucitev prostovoljcev v pretok informacij in pri odlocitvah;

e delo mora biti ¢asovno prilagojeno. Tudi ¢e je Se tako malo obsezno, ga je treba
prirediti tako, da je razdeljeno med vse ¢lane skupine;

e delo mora biti prilagojeno celotnemu kontekstu organizacije in vklju€eno v strateske
cilje (poslanstvo organizacije in uporabnikov), zanj morajo obstajati materialni pogoji
(delovno mesto, oprema) in vodstvene strukture (pooblastila supervizorja) (McCurley

1994: 516).

5.4.2.2 Motivacija prostovoljcev

Delezi in ucinkovitost spodbud so razli¢ni za prostovoljce in profesionalne sodelavce, za
strokovnjake in izvajalce, za razne ravni upravljanja nepridobitne organizacije. Zlasti v
pretezno prostovoljskih organizacijah je skrb za motiviranost, stalnost in urejeno
nasledstvo pri opravljanju posameznih dejavnosti izjemno pomembno. Ker so moznosti za
materialno spodbujanje omejene, uinkovitost tega spodbujanja pa je manjSa, temelji
upravljanje prostovoljcev predvsem na nematerialnih spodbudah. V vodenju je osebni
zgled vodje precej pomembnejsi od naukov in nasvetov, ki jih razdaja drugim (Trunk Sirca
in Tavcar 1998). Motiviranje prostovoljcev je glavno tudi za delo menedZzerjev
prostovoljcev. Ker imajo malo mozZnosti za denarno nagrajevanje, je razumevanje motivov
za vkljucevanje in nadaljevanje prostovoljnega dela nujno za uspeSno upravljanje
prostovoljcev in s tem povezano ucinkovitostjo organizacije (Liao-Troth in Dunn 1999:

437).

Pomembno je, da organizacija prej pozna motivacijo prostovoljcev, ¢e Zeli njihovo pomoc
in pridobiti prave prostovoljce za pravo delo (Wolf 1999: 99). Prostovoljci namrec
potrebujejo, da se pocutijo uporabne, in zelijo vedeti, kaj je njihovo delo in kako naj
pomagajo organizaciji. Zelijo imeti zagotovilo, da ne bodo razsipavali svojega ¢asa, ¢e

program ne bo dobro potekal. Zelijo govoriti s ponosom o organizaciji, za katero delajo, in
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o svojem prispevku zanjo. Enako naj bi tudi organizacija ponosno pokazala njihov
prispevek k kredibilnosti organizacije (Westman Wilson 2001: 76). Zato je za
organizatorje prostovoljskega dela izjemno pomembno, da spremljajo prostovoljce in
prepoznajo njihove glavne interese. Pri posameznem prostovoljcu se lahko enakovredno
prepleta ve¢ motivov, pomembno pa je, da je vsaj kakSen vezan na pripravljenost pomagati
drugim. Motivacija se z delom, izkuSnjami in osebnostno rastjo spreminja, zato je treba
prostovoljca spremljati tudi ob delu in mu pomagati ohranjati motivacijo z novimi izzivi

(Blazinsek et al. 2007: 67).

Za dobro pocutje prostovoljcev je potreben jasen opis del in nalog prostovoljcev, v
katerega so vkljueni namen njihovega delovanja, njihova vloga, vrsta, kraj, ¢as dela,
komu so odgovorni, s kom bodo sodelovali. Za motivacijo pri delu pa so pomembni stiki
organizatorja s prostovoljci in prvi dnevi: dobrodoslica, prijazen sprejem, splosno prijazno

vedenje in aktivno poslusanje.

5.4.2.3 Pridobivanje prostovoljcev

Iskanje in pridobivanje primernih prostovoljcev je eno od osrednjih vprasanj prostovoljskih
organizacij. Dobra predhodna priprava opisa prostovoljskega dela in poznavanja
motivacije prostovoljcev za delo je temeljni kamen za zacetek pridobivanja prostovoljcev.
Pri tem se je treba zavedati, kje so najboljSa podro¢ja za iskanje novih prostovoljcev.
Veliko dobrih prostovoljcev prihaja izmed ljudi, ki to dejavnost potrebujejo zase ali svoje
bliznje kot nadaljevanje samopomoci. Prav tako najdemo veliko dobrih prostovoljcev med
ljudmi, ki so zivljenjsko usmerjeni v tovrstno delo, pa imajo na voljo nekaj prostega ¢asa:
socialni, vzgojiteljski, izobrazevalni, zdravstveni in drugi strokovnjaki. Neiz¢rpana zaloga
so zgodaj upokojeni ljudje, ki so v poznih srednjih ali zgodnjih starostnih letih. Zelo
smiselno je pridobivati prostovoljce tudi med dijaki, Studenti in mladimi strokovnjaki za
delo z ljudmi in za ljudi, ki Se niso dobili ustrezne sluzbe v svojem poklicu in Se iS¢ejo
uveljavitev. V razvitem evropskem svetu so pogosto prostovoljke brezposelne Zenske. Bolj
ko je prostovoljstvo razvito, znano in uspesno, ve¢ ljudi se odlo¢a za to delo (Ramovs

2001: 319).
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Strategija, ki jo posamezna organizacija uporabi za zbiranje novih prostovoljcev, je
predvsem odvisna od vrednot organizacije. Glede na vrednote in njen aktivni vloZek
delimo strategije zbiranja v tri ve¢je skupine:

1. Cakanje

Ce organizacija zastopa vrednoto, da se morajo ljudje sami odlo¢iti za prostovoljsko delo,
bo uporabljala strategijo ¢akanja. Cakanje je na prvi pogled najcenej$a in najmanj
ucinkovita metoda zbiranja prostovoljcev. Nacin pridobivanja poteka kontinuirano in nanj
ne moremo vplivati. Treba pa je biti pripravljen na prostovoljce, ki se nam bodo Zeleli
prikljuciti, in hkrati na vse prednosti in slabosti ob vklju¢evanju novega sodelavca.

2. Informiranje

To strategijo uporabljajo organizacije, ki zastopajo vrednoto, da bi se za prostovoljsko delo
odlocili ve¢ prostovoljcev, ¢e bi vedeli ve¢ o tem. Pri tem lahko izbirajo med splo$nim,
Siroko usmerjenim zbiranjem, kjer je zbiranje usmerjeno na vsa starostne skupine,
strokovne profile, ljudi z razlicnimi izkuSnjami. Pri tem se uporabljajo komunikacijski
kanali, kot so plakati, zloZenke, predstavitve v medijih javnega obvescanja, okrogle mize o
doloceni problematiki, javne tribune in podobno. Lahko pa se uporablja ciljno zbiranje
prostovoljcev, kjer se iS¢e doloCeno znanje ali veS¢ine. Takrat je zbiranje usmerjeno na
specifi¢ne ciljne skupine. Sporocilo mora vsebovati jasen opis pricakovanja organizacije
od prostovoljcev. Oglase se tako objavi v casopisih strokovnih zdruzenj, na spletnih
straneh organizacij, s katerimi je ciljna skupina v stiku, in podobno. Kot zadnja moznost pa
je delegirano zbiranje, ko deleznik organizacije zbira prostovoljce zato, da bi organizaciji
olajsal ta proces. Tako druga organizacija, ki v tem najde svoj interes, pomaga organizaciji
pri zbiranju prostovoljcev (fakulteta, podjetje ...).

3. Aktivno zbiranje

Kadar organizacija jasno definira svoje potrebe, lahko zacne aktivno zbiranje med
identificiranimi osebami s specificnimi lastnostmi, v krogu lastnih deleznikov ali SirSe.
Zbiranje iz lastnih deleznikov je metoda, ki lahko z razmeroma malo vlozka ponudi velik
ucinek. Ker imajo morebitni prostovoljci Ze vzpostavljen odnos z organizacijo, so
seznanjeni z njenimi vrednotami in nacinom dela, je obdobje prilagajanja krajSe in
uspesnejSe. Prav tako morebitne prostovoljce poznamo bolje kot ljudi, ki jih sre¢amo prvic.
Druga moznost pa je zbiranje v koncentri¢nih krogih, kar pomeni, da prostovoljce zbirajo
delezniki organizacije, naj gre za prostovoljce, Clane ali druge osebe, ki so v dobrih
odnosih z organizacijo. Vsakdo, ki je pripravljen, lahko sporocilo poslje po svoji socialni

mreZi (povzeto po Blazinsek et al. 2007: 24-28.)
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V procesu zbiranja nastanejo pogosto tudi napake. Najpogostejse so:

e zbiranje, preden ugotovimo potrebe;

¢ nacrtovanje akcije zbiranja skladno s Stevilnimi potrebami po prostovoljcih;
e opisovanje nerealnih pogojev za delo in idealizirani opisi del;

e pritisk na ljudi z uporabo taktike »zbujanja slabe vesti;

e pretirana hvaleZnost za interes za prostovoljsko delo v organizaciji (Blazinsek et al.

2007: 28).

5.4.2.4 Izbira prostovoljcev

Pri izbiri prostovoljcev je treba zdruziti pricakovanje in potrebe bodocih prostovoljcev s
potrebami in pri¢akovanjem organizacije oziroma uporabnikov. Metode izbiranja so
razli¢ne, kar je odvisno tudi od tega, kaksSen tip cloveka potrebuje organizacija.

V uvodnem sestanku se kandidate za prostovoljce seznani s programom in nalogami. Na
uvodnem sestanku so ponavadi vsi kandidati za delo. Ob tem se jim lahko vro¢i tudi
anketni vprasalnik, kjer okvirno ze podajo nekatera svoja pricakovanja, motive za
vkljugitev, &as, izkusnje in drugo. Ce organizacija izbira prostovoljce za kratkoroten
projekt, za katerega ni potrebno predhodno usposabljanje, je uvodni sestanek dovolj.
Najpogostejsa metoda pa je intervju s potencialnim prostovoljcem, v katerem naj bi
izrazili njuno pri¢akovanje in nalogo, ki naj bi bila opravljena z vkljucitvijo prostovoljca v
organizacijo. Ob tem naj bi se natancno opredelili pogoji in nacin vkljuevanja in
odpuscanja. Pomembno je prostovoljca informirati o notranji organiziranosti organizacije
in obicajih. Potrebno je spregovoriti tudi o obcutljivih temah (povzeto po Ochman in

Jordan 1997: 13-17).

Ce Zzelimo, da bosta z opravljanjem prostovoljskega dela dolgoro¢no zadovoljna
prostovoljec in organizacija, je za to treba izbrati ¢loveka, ki ga zanima predstavljeno
prostovoljsko delo, ima zanj primerno znanje, izku$nje in osebnostne lastnosti oziroma je
odprt za ucCenje na teh podroc¢jih, ima primerno motivacijo in ¢as. Ob tem moramo
upostevati tudi Cas in stroSke, ki jih bo imel s prihajanjem na prostovoljsko delo.

Pri osebnostnih lastnostih je treba upostevati, da je sicer vsakdo lahko prostovoljec, ne
more pa vsakdo opravljati vsakega dela. V zivljenju nas omejujejo dejavniki, ki izhajajo iz
naSe konstitucije, zdravja, temperamenta, nacina odzivanja na stresne razmere in drugo.

Ce smo ze v opisu del in nalog predvideli znanje, ki je potrebna za opravljanje
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prostovoljskega dela, potem se ob izbiri to uposSteva. Vcasih je treba opredeliti, ali je
bodoci prostovoljec pripravljen na ucenje, ¢e nima primernega znanja. Poleg znanja so
vCasih izku$nje tiste, ki prostovoljcu dajejo mo¢ in suverenost pri opravljanju dolocene
naloge. Poleg vsega znanja in izkuSenj pa je seveda treba preveriti, ali je motivacija
kandidata za prostovoljsko delo skladna z vrednotami organizacije (Blazinsek et al. 2007:

34-36).

5.4.3 Vodenje prostovoljcev

5.4.3.1 Priprava prostovoljcev na delo

Glavna metoda vkljucevanja prostovoljcev v organizacijo je njihova vkljucitev v
poslanstvo organizacije. Brez pravega razloga za svoje pocetje prostovoljci ne bodo v
nobeni organizaciji ostali dolgo. Prostovoljci zelijo cutiti, da pripomorejo k necemu
druZbeno pomembnem in da njihovo sodelovanje z redno zaposlenimi pomaga k doseganju
skupnih ciljev. Ni¢ ne jemlje poguma bolj kot slab zgled. Prostovoljci pomenijo dolocen
tip druzbenega nadzora in zagotavljajo, da organizacija dejansko tezi k ciljem in
vrednotam, ki jih javno zavzema. Ko so v poslanstvo organizacije predano vkljuceni vsi

zaposleni, bodo vkljuceni tudi prostovoljci (povzeto po Ochman in Jordan 1997: 18—-19).

Vklju¢evanje poteka na ve¢ nacinov, in sicer najprej s podpisom dogovora med
prostovoljcem in organizacijo. Dogovor je namre¢ tista tocka, ki uskladi pri¢akovanje obeh
strani. Lahko okrepi motivacijo prostovoljca, saj ta pridobi obcutek resnosti in
organiziranosti, lahko pa odbije tiste, ki nimajo zadostne motivacije. Dogovor namre¢
zavaruje organizacije, da ne bi bilo vlaganje truda v obliki izobrazevanja, podpore ali ¢esa
drugega zaman. Dogovor vkljucuje natanc¢no opredeljene pravice in odgovornosti obeh
strani. Smiselno je, da vkljucuje tudi podrobnosti o vracanju stroskov, morebitnih
nagradah, moZnostih prenehanja prostovoljskega dela in moznostih sprememb dogovora.
Dogovor mora biti usklajen z internimi akti organizacije o prostovoljskem delu (Blazinsek

et al. 2007: 41-42).

Za dobro vkljuditev prostovoljca v delo mora organizacija zagotoviti, da je ozracje v njej
prijetno in se naloge ustrezno predstavljajo. Prostovoljce je treba popeljati po vsej

organizaciji in predstaviti ljudem, s katerimi bodo sodelovali. Prijetno ozracje ob
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predstavitvi odpre pot nadaljnjega sodelovanja (povzeto po Ochman in Jordan 1997: 19).
Nekateri avtorji (BlazinSek et al. 2007: 47-48) imenujejo to imenovanje prostovoljcev,
kot prehod iz ene vloge v drugo vlogo. Za izpeljavo imenovanja organizacije uporabijo

razli¢ne rituale, kot so na primer prisege, podelitev razli¢nih znakov in drugo.

5.4.3.2 Spremljanje in ohranjanje prostovoljcev

Pri vodenju prostovoljcev je pomembno, da smo med drugim pozorni na dve ravni, na
katerih deluje skupina: na raven naloge (usmerjenost k dolo¢enemu cilju) in raven ozracja
(Custveno ozracje, ki je posledica predstav, pri¢akovanja in predpostavk ...). Obe ravni sta
zelo pomembni in ¢e se ju vodja ne zaveda in ustrezno ne usklajuje, lahko to vodi v
skupino, ki trdo dela, vendar nima Custvenega zadoSCenja, ali pa v skupino, v kateri
prijateljski klepet in zabava vse prepogosto nadomestita resno delo (Zorga 1996: 279). Ob
tem je pomembna usmeritev za vodenje in razvijanje prostovoljcev v nepridobitni
organizaciji, ki je vsaj tako pomembno kot v profitnih organizacijah (Trunk Sirca in Tavéar
1998):
e odprto komuniciranje, ciljno vodenje;
e povratne informacije o uspesnosti ali neuspesnosti;
e pravocasno obvladovanje nasprotij, preden prerastejo v spore;
e pomembna sta usposabljanje in osebni razvoj;
e pozornost zasluzi sindrom izgorevanja (angl. Burnout syndrom), ki je pogost med
prostovoljci, prinaSa razocaranje in velikokrat odhod iz organizacije;
e nagrajevanje je kombinacija materialnega in nematerialnega, diferencirano za
placane sodelavce in prostovoljce.
Pri usmerjanju osebnega razvoja, motiviranju in vodenju je treba imeti v sklopu

upravljanja prostovoljcev nenehno pred o¢mi realne zmoznosti posameznih prostovoljcev.

Pomembno je, da se prostovoljec identificira s svojim delom in delovnim okoljem, za kar
je potrebna dobra organizacija njegovega dela. Konflikti, ki se navadno pojavijo, so zaradi
pomanjkanja razumevanja potreb prostovoljnih delavcev in jasnega koncepta, kako bi te
potrebe organizacija uresnicila. Najvecja tezava pa je velikokrat odnos redno zaposlenih, ki
imajo prostovoljne delavce vse preveckrat za zelo samoumevne (Wolf 1999). Da ostanejo
prostovoljci v projektu, moramo zasledovati naslednje:

e selektivno vkljucevanje,
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e skrbno opazovanje novinca, kar pomaga odvrniti tezave po za¢etnem navdusenju,

e zaupanje zanimivih, pomembnih in izzivov polnih opravil; poleg tega mora imeti
moznosti izbiranja — ¢uti se odgovornega za delo,

e ustvarjanje odnosa vzajemnega spoStovanja, upoStevanja, sprejemanja drugacnosti,
brez negativnega vrednotenja, odnos z veliko podporo in Zeljo za osebno rast; prijateljstvo

je pomemben dejavnik, ki zadrzuje prostovoljce (Mesec 2003: 54).

Prav tako se lahko pojavijo tezave v odnosih med zaposlenimi in prostovoljci:

e zaposleni niso vklju€eni v nacrtovanje in pripravo prostovoljskega projekta,

e zaposleni se bojijo, da ne bodo mogli zagotavljati oziroma nadzorovati kakovosti dela
»tujcev, ki nimajo nobenih formalnih obveznosti do uporabnikov programa,

e strah, da bodo prostovoljci nadomestili nekatera dela zaposlenih,

e zaposleni niso informirani, usposobljeni za razumevanje vloge prostovoljcev in

sodelovanje z njimi (Miku$ Kos 1996: 64).

Westman Wilsonova (2001: 83—-86) predlaga 13 zlatih pravil, kako ohraniti prostovoljce
zadovoljne:

1. Prostovoljci niso roboti, da bi delali za teko€im trakom. Vsaka oseba potrebuje posebno
vodenje, rokovanje. Vsi prostovoljci potrebujejo ucinkovito in trdno podporo ter
usmeritev.

2. Prostovoljci potrebujejo strukturo. Morajo biti vodeni in imeti supervizijo. Morajo
vedeti veg, kot se od njih pricakuje, da bodo naredili. Ce razumejo namen dela, ga bodo
opravljali u¢inkoviteje.

3. Treba je izbrati osebo, ki bo vodila prostovoljce.

4. Ker prostovoljci prihajajo in odhajajo, je potreben preprost sistem, da se znanje obdrzi.
Ko prostovoljec odide, naj zapusti svoje znanje drugim, zato ga je treba zapisati.

5. Obdrzite redne sestanke. Ti so kot lepilo, ki drZi organizacijo skupaj. Dajejo moZnost za
stimulacijo, spoznanje, informiranje in inspiracijo ljudi.

6. Sestanki naj bodo kratki: aktivni prostovoljci ne zelijo tratiti Casa za nepotrebne
diskusije.

7. Samo zato, ker ljudje niso placani, ne pomeni, da lahko z njimi delamo, kot ho¢emo:

potreben je red — nacrt dela, toen zacetek sestankov in podobno.
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8. Redno informirajte prostovoljce o vseh novostih — tudi ¢e niso redno navzoci, jih je
treba informirati, ker se drugace pocutijo prizadete in ranjene.

9. Postavite kratkorocne cilje. Nacrti za delo prostovoljcev naj ne bodo daljsi kot za nekaj
mesecev v prihodnost.

10. Prepricajte se, da prostovoljec ne dela natan¢no enakega dela kot na svojem delovnem
podrocju.

11. Bodite pozorni na tezave prostovoljcev; ¢e je namre¢ zadovoljen na zacetku, lahko po
nekaj tednih ni vec.

12. Ce veste, da se bo prostovoljec Zelel soogiti z vami o nekem vprasanju, je dobro, da je
Se nekdo pri pogovoru.

13. Postavite skupinske, in ne individualne cilje. Pogosto se zgodi, da za¢ne posameznik

razmisljati o svojem lastnem cilju, in ne o skupnem cilju organizacije.

Drucker (2004: 152—-153) meni, da je najbolj u€inkovit na¢in, da motivira§ in obdrzi$
prekaljene ljudi, ta, da prizna$ njihovo strokovno znanje in jih uporabi§ za usposabljanje
novincev. Prostovoljci pri¢akujejo, da se bodo drugi z njimi posvetovali in sodelovali pri
odlocitvah, ki zadevajo njihovo delo in delo organizacije kot celote. In pric¢akujejo
priloznosti za napredek, to je moznost za prevzem zahtevnejSih zadolzitev in vec

odgovornosti, za kar jamc¢i njihova uspesnost.

Raziskava o vplivu upravljanja, vlaganja in pomena prostovoljcev za organizacijo na
ohranjanje prostovoljcev v nepridobitni 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 vecje nepridobitne organizacije
zaradi vecjih moZznosti uporabe razli¢nih strategij upravljanja prostovoljcev uspesnejse pri
ohranjanju prostovoljcev, se je izkazalo, da so manjSe organizacije pri tem ucinkovitejse.
Predpostavljajo, da je tako, ker imajo manjSe organizacije manj prostovoljcev in zato lahko
ve¢ Casa namenijo posameznikom. Pri analizi starostne determinante se je pokazalo, da je
mlajSe prostovoljce (pod 24 let) teze ohraniti predvsem zaradi njihovega Zivljenjskega

sloga (Studij, iskanje zaposlitve, nestalnosti in podobnega).
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5.4.3.3 Usposabljanje in supervizija

Najbolj ucinkovito je, da je program zacetnega usposabljanja in supervizijskih srecanj
sestavljen tako, da je po vsebini in metodah dela prilagojen vsaki konkretni aktivnosti
posebej. Izkazalo se je, da je zelo koristno, da so prostovoljci vkljuceni v fazi nastajanja
projekta, tako da lahko sodelujejo pri naértovanju akcije in svojega usposabljanja (Zorga
1996: 281). V praksi se je izkazalo kot zelo dobro, da se na zaCetku povabi vse
prostovoljce na individualno ali skupinsko srecanje, ki prostovoljcem lahko pomaga
izjasniti motivacijo in predstavo o prostovoljnem delu in spoznati organizacijo. Ce
potrebujejo bolj specifi€no znanje, jih je treba vkljuciti v posebno izobrazevanje za to
delo. Zato je najbolje, da se pripravita dve ravni usposabljanja in priprave na delo:

generalno usposabljanje in specifi¢no za podrocje dela (Sozanska et al. 2004: 329-330).

Wolf (1999: 107-108) vkljucuje kot del usposabljanja tudi razli¢ne oblike gradiva, in sicer:
e gradivo o organizaciji: letno porocilo, casopis, brosure, porocila, predstavitev ¢lanov
upravnega odbora, predstavitev zaposlenih in predstavitev organizacije dela prostovoljcev;
e gradivo, ki podpira vsebino programa: to je na primer gradivo, ki se dotika tem
podrocja dela, npr. drzave, v kateri bo potekalo prostovoljsko delo, problematika otrok,
starejSih in drugo;

e ogled predstavitvenega filma, diapozitivov s podro¢ja dela in organizacije.

Pomembno je, da poteka usposabljanje na prakti¢ni izkustveni ravni, kjer naj bi v procesu
usposabljanja dozivljali enake izkusnje, kot jih bodo pozneje omogocili doziveti tistim, ki
jim bodo pomagali, in na teoretski ravni, ki je koristna zlasti zato, ker omogoca
prostovoljcu boljSo percepcijo celotne in uspesnejSe pojasnjevanje posameznih procesov,

situacij in oblik vedenja (Zorga 1996: 277-278).

Pri vodenju prostovoljcev je pomembno spremljati njihove realne zmoznosti delovanja in
predvideti okolis¢ine, ki lahko povzrocijo izgorevanje. V ta namen je priporo€ljivo, da
organizacija za »¢iS¢enje« prostovoljcev uporabi zunanjega strokovnjaka — supervizorja, ki
jim s strokovnimi prijemi pomaga odpraviti tezave ali pa celo prebroditi krizo pri delu.
Tako se prostovoljcu omogoci dolgoro¢no in zmerno delovanje v organizaciji, organizaciji
pa dolgoroc¢no prostovoljsko delovno silo.

Kot na drugih podro¢jih, tudi pri upravljanju prostovoljcev obstaja ve¢ razli¢nih nacinov

supervizije. Lahko jo razumemo kot komunikacijo med menedzerjem prostovoljcev,
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prostovoljci in supervizorjem. Namen supervizije je omogociti prostovoljcem diskusijo o
vedenju in obcutjih o njihovih aktivnostih in morebitnih teZavah. Seveda mora biti
drugacna za razli¢na dela, ki jih opravljajo prostovoljci.

Supervizija prostovoljcem ne koristi le kot zagotavljanje zrcaljenja ali komunikacijskega
kanala — mediacije s supervizorjem med prostovoljci in menedZerji, zaposlenimi in
uporabniki, ampak daje prostovoljcem tudi moznost, da obcutijo svoje delo, ga prepoznajo
in spostujejo. Tako se lahko supervizija uporabi kot prostor srecanja, kjer so vsi skupaj in

se dobro pocutijo (povzeto po Sozanska et al. 2004: 331).

5.4.3.4 Nagrajevanje prostovoljcev

Proces spremljanja in zahvale mora potekati ves ¢as dela prostovoljcev. Nagrade pokazejo
ali organizacija ceni vrednote ljudi. NajpomembnejSa nagrada je beseda hvala, ki gre
vedno skupaj z osebnim stikom. Seveda je zahvala tudi ustvarjanje prijetnega delovnega
ozra¢ja, zapomnitev prostovoljCevega imena, posveCanje svojega Casa prostovoljcem,
morda letno sre¢anje vseh prostovoljcev, podelitev nagrad, plaket, ¢estitke ob rojstnem
dnevu, podelitev priponke z logom organizacije, navedba prostovoljcevega imena v letnem
porocilu, povabilo prostovoljcev k neformalnim sreCanjem organizacije, priloznostne
voscilnice z najboljSimi zeljami in podobno. Te priloznosti so lahko ob svetovnem dnevu
prostovoljcev, dnevu organizacije, rojstnem dnevu ali godu prostovoljca in podobno.
Enkrat na leto se lahko organizira druzabno srecCanje, gre skupaj na izlet (Sozanska et al.

2004: 332-333).

Ob tem se je treba zavedati, da:

e se je treba pogosto zahvaljevati,

e uporabimo razli¢ne oblike priznanj,

e smo posteni,

e izrazimo zadovoljstvo z osebo, ne le z delom,

e je dano priznanje skladno z dosezenimi rezultati,

e vedno dajemo podobno priznanje za podobne dosezke,

e smo pozorni na dosezke, ki jih prostovoljci najbolj cenijo (Ochman in Jordan 1997:

22-23).
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5.4.3.5 Odpuscanje prostovoljcev

Ena zelo pomembnih odgovornosti menedzerja prostovoljcev je tudi sklepanje dogovora z
neuspesSnimi prostovoljci. To delo je zelo neprijetno in potrebuje veliko pozornost. Najpre;j
mora menedzer prostovoljcev predstaviti vsa dejstva in mirno evalvirati pritozbe, ker

lahko ta prostovoljec ni kriv. Morda ni bil dovolj poucen ali informiran (Wolf 1999, 10).

Ce ima prostovoljec organizaciji pravico re¢i zbogom, ima to pravico tudi organizacija.
Uravnavanje potreb prostovoljca je kriticno, ko mora organizacija prostovoljcu reci:
»Hvala za vaSe sodelovanje.« Obstajajo tri priloznosti, ko se to lahko stori:

1. med uvodnim pogovorom — Ce oseba ne ustreza, ji mora menedZer to sprejemljivo
povedati;

2. ob koncu usposabljanja ali poskusne dobe, ki ga je treba dolociti na zacetku,

3. po poskusni dobi, ko nastane nesoglasje.

Ce ima prostovoljec tezavo, mu mora menedZer ponuditi pomo¢, vendar ne sme tvegati v
$kodo celotne organizacije. Ce damo prostovoljcu neomejene moznosti delovanja in
sprememb, lahko to povzroci ruSitev sodelovanja v skupini. Prijazna odslovitev
prostovoljca ne glede na okoliS¢ine odpusta je znamenje organizacije visoke ravni

(Ochman in Jordan 1997: 23-26).

5.4.4 Vrednotenje prostovoljskega dela

V organizaciji imamo ve¢ procesov, ki so vezani na prostovoljstvo, in jih je treba ob¢asno
ovrednotiti. To lahko poteka na ravni posameznika, projekta ali organizacije. Vrednoti
lahko vodja organizacije, vodja projekta, menedzer prostovoljcev ali prostovoljec sam.
Analiza prispevka prostovoljskega dela se nanasa na prispevek prostovoljca pri njegovi
osebnostni rasti, prispevek njegovega dela pri delu organizacije, prispevek organizacije v
druzbi in vpliv prostovoljskega dela na okolico.

Prostovoljsko delo vrednotimo z vidika prostovoljca (zadovoljstvo pri delu, tezave, s
katerimi se je sreceval), z vidika menedzerja prostovoljcev (ali so bili upoStevani nacrt,
navodila, sodelovanje v timu, kakovost opravljenega dela), z vidika organizacije (kaj je
projekt prinesel v organizacijo), z vidika druzbe (prepoznavnost prostovoljskega dela) in z
vidika dejavnosti (kakSna je ucinkovitost posameznega prostovoljca, dosezeni cilji)

(Blazinsek et al. 2007: 81-83).
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Manjse dogodke lahko ocenimo sproti s prostovoljci in drugimi udelezenci po dogodku ter
napiSemo priporocila in opombe. Tudi za majhne dogodke je pomembno, da se jih
primerja z nacrtom dogodka. Tezje pa je dolgotrajnejSe vrednotenje, predvsem zaradi
fluktuacije prostovoljcev, razlicnega Stevila in prispevka. V takih primerih je bolje
uporabiti zunanjega ocenjevalca. Rezultati so poleg predstavitve tezave tudi moznost za
predloge sprememb, ki pomagajo organizaciji k izboljSanju dela in ucinkovitosti.
Vrednotenje prostovoljskega dela naj ne bi bilo namenjeno le za izbolj$anje ucinkovitosti
pomoci prostovoljcev, ampak naj bi bilo tudi argument za vkljuevanje prostovoljstva v

organizacijo (Sozanska et al. 2004: 332).
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I ANALIZA UPRAVLJANJA PROSTOVOLJCEV V SLOVENSKI KARITAS

1 PREDSTAVITEV SLOVENSKE KARITAS

Slovenska Karitas je dobrodelna ustanova KatoliSke Cerkve na Slovenskem, ki jo je 1.
maja 1990 ustanovila takratna Slovenska pokrajinska Skofovska konferenca z namenom,
da bi uresnicevala karitativno in socialno poslanstvo Cerkve (povzeto po Ustanovnem

dokumentu, arhiv SK).

Poslanstvo in naloge Karitas:

e Pomaga proucevati in odpravljati socialne stiske posameznikov oziroma druzin.

e UresniCuje evangelijske naloge ljubezni do bliZznjega skladno s socialnim
druZbenim naukom Cerkve.

o Sirjenje solidarnosti in socialne praviénosti v druzbi.

e Zagotavljanje foruma za koordinacijo, dialog, izmenjavo idej in znanja ter
medsebojno podporo med organizacijami €lanicami pri uresni¢evanju izvirnega
poslanstva ustanov, gibanj in organizacij.

e Pomo¢ organizacijam c¢lanicam za krepitev njihovih lastnih moZnosti in
zmogljivosti, da bi uc¢inkoviteje sluZzile ljudem v stiski.

e Sprejemanje zagovorniStva revnih in socialno izkljucenih.

e Pospesevanje sodelovanja na mednarodni ravni.

e Skrbi za temeljno izobraZevanje in nenehno oblikovanje sodelavcev Karitas.

e Spodbuja prostovoljsko delo (povzeto po statutu SK, arhiv SK).

Slovenska Karitas je 7. oktobra 2004 po odloc¢bi ministrstva za delo, druzino in socialne
zadeve pridobila status humanitarne organizacije v Sloveniji kot sploSne dobrodelne
organizacije. Status je bil podeljen na podlagi zakona o humanitarnih organizacijah

(povzeto po odlocbi o podelitvi statusa humanitarne organizacije, arhiv SK).
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1.1 ORGANIZACIJSKA STRUKTURA DELOVANJA

Slovenska Karitas (v nadaljevanju SK) deluje na nacionalni ravni, kjer povezuje in
usklajuje delo Skofijskih Karitas (v nadaljevanju SK) (SK Celje, SK Koper, SK Ljubljana,
SK Maribor, SK Murska Sobota in SK Novo mesto), ki delujejo na regionalni ravni. Te pa
povezujejo in koordinirajo delo Zupnijskih Karitas (v nadaljevanju ZK) v svoji regiji, ki
delujejo na lokalni ravni. Vsaka organizacija je samostojna pri svojem delu in poslovanju,
vse pa zavezujejo skupna vizija, poslanstvo, nacini in vsebina dela, nekateri skupni

programi ter eti€na nacela in nacelo subsidiarnosti.

V SK in SK delujejo tudi posebni socialni zavodi z namenom uresnievanja specifi¢nih

socialnih programov (Zavod Pelikan Karitas, Zavod Cebela in Zavod Karitas Samarijan).
SK je ¢lanica Caritas Europa'® in Caritas Internationalis'

Shema 2.4: Organigram Slovenske Karitas

SLOVENSKA KARITAS
// / \ \ zu 'OD PELIKAN KARITAS
8K CELJE SK KOPER SK LIUBLJANA SK MARIBOR &K MURSKA SOBOTA 8K NOVO MESTO
377K 101 7K 116 7K 79 ZK 337K 16 ZK
ZAVOD XARITAS SAMARIIAN ZAVOD CEBELA

Vir: Arhiv SK

' Caritas Europa je bila ustanovljena leta 1971. Povezuje 48 organizacij, ki delujejo v 44 evropskih drzavah.
Njene aktivnosti so osredoto¢ene na tista podro¢ja, ki so povezana z revs¢ino, druzbeno neenakostjo,
migracijami itd. Poleg osnovne naloge nudi strokovno in zagovornisko podporo svojim ¢lanicam ter aktivno
sodeluje pri socialni politiki v Evropi (Caritas Europa Position paper, 2003).

'% Caritas Internationalis je konfederacija 161 organizacij in je zastopana v 192 drzavah po vsem svetu. Njene
aktivnosti potekajo na podro¢ju humanitarne pomoci, razvoja, zdravja in socialnih uslug (Caritas Europa
Position Paper, 2003).
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1.2 PROGRAMI SLOVENSKE KARITAS

SK uresnicuje razli¢ne programe:
o splosni dobrodelni programi potekajo vefinoma na lokalni ali regionalni ravni
(ZK, SK), delno pa v sklopu nacionalne pisarne SK,

e specificni socialni programi potekajo v zato posebej ustanovljenih zavodih.

Programi so vezani predvsem na pomoc tistim posameznikom ali skupinam, ki ponavadi
izpadejo iz mreze drzavne pomoci. Temeljni cilj pomoc¢i je naravnan na ohranjanje
¢lovekovega dostojanstva ter na poskusu motivirati in usposobiti prejemnika pomoci, da

¢im prej samostojno in polno zazivi.

Tabela 2.3: Programi SK

SPLOSNI DOBRODELNI | SPECIFICNI SOCIALNI
PROGRAMI: PROGRAMI

e pomoc¢ druzinam ¢ pomoc¢ odvisnikom

e pomoc¢ otrokom e pomoc¢ materam in Zenskam
e pomo¢ starejSim e pomoc¢ osebam z motnjami v
e pomoc¢ brezdomcem duSevnem in telesnem razvoju
e pomo¢ migrantom e domovi za starejSe

e naravne nesrece e pomo¢ druzini na domu

Vir: Arhiv SK

Uporabniki programov SK so vezani glede na vsebine programov SK, ki so prilagojeni
potrebam razli¢nih skupin ljudi v stiski:

e socialno ogrozene druzine: 11.947

e socialno ogrozeni otroci: 12.242

e starejsi, bolni, invalidi: 29.208

e brezdomci: 851

e odvisniki: 189

e matere in Zenske v stiski: 264

e druZine azilantov, osebe brez statusa, migranti: 2.157
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Merila za vkljucitev v program so usklajena z javno socialno politiko, ki jo uresnicujejo
centri za socialno delo. Poleg tega se upostevajo Se dodatna merila: bolezen in invalidnost,
smrt ali drugi vzroki za stisko v druzini, elementarne nesrece in podobno. Temeljno merilo
je tako stiska ne glede na osebnostne, statusne, verske, ideoloske ali politi¢ne razlike (vir:

Porocilo o delu za leto 2007, arhiv SK).

Izvajalci programov so:

Prostovoljci: 6097 Zaposleni: 61

- 5997 prostovoljcev VVZK e za programe na drZavni ravni: 33
- 100 prostovoljcev v SK, nacionalni e za programe na lokalni ravni: 28
pisarni SK in v zavodih e osebe zaposlene s pomocjo

zaposlovanja brezposelnih oseb: 10

Vir: Porocilo o delu za leto 2007 (arhiv SK)

1.3 ZUPNIJSKA KARITAS IN PROSTOVOLJCI

Metka Klevisar (1992) je v prvih letih delovanja Slovenske Karitas dejala: »S Slovensko
Karitas zelimo odgovarjati na stiske, ki se pojavljajo v naSem prostoru, z mo¢mi, ki so nam
na razpolago. Seveda Se zdale¢ ne bomo mogli odstraniti vseh tezav, niti ne mnogih,
ampak samo nekatere. TeZis¢e dela vidimo na delovanju Zupnijske Karitas, ki naj bi jo
imela vsaka Zupnija.«

V Zupniji se ljudje med seboj najbolj poznajo, najlaze najdejo tiste, ki so v stiski, pa tudi
tiste, ki so pripravljeni pomagati. Pri tem gre predvsem za ustvarjanje vzduSja za

medsebojno sprejemanje, za medsebojno solidarnost, kako ¢loveku pomagati po njemu

najboljsih poteh in mu s tem vrniti dostojanstvo.

Naloge ZK so:
e spodbuja ljudi za odprtost in obcutljivost za stisko bliznjih,
e vzgaja za medsebojno pomoc, solidarnost in odgovornost,
e organizira in usklajuje razne oblike pomoci,

e proucuje razmere na terenu.
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Vsaka ZK je drugaéna, odvisno od ljudi, ki tam Zivijo in delajo, ter seveda od potreb, ki so
najbolj znacCilne za omenjeni kraj. Prav zato se specificne naloge razlikujejo glede na

posamezno ZK.

1.3.1 Vloge v Zupnijski Karitas

V ZK delajo izkljuéno prostovoljci, ki naj bi bili sposobni videti in razumeti razne
okolisCine ¢loveskih stisk, ki so sposobni prisluhniti in odkriti povezave med stiskami in
druZzbenimi razmerami. Vsekakor naj bi bili iznajdljivi, pripravljeni iskati reSitve in
organizirati delo. Ker idealnih ljudi na svetu ni, se poskuSa posameznikom glede na
njihove sposobnosti dati posamezne vloge pri delu, ki so opredeljeni tudi v statutu
posamezne ZK: predsednik, tajnik oziroma voditelj, namestnik voditelja, blagajnik,

odgovorni za posamezne naloge in drugi prostovoljci.

Voditelj ZK je eden izmed prostovoljcev, ki ima poseben dar organizacije in je pripravljen
sprejeti to odgovornost. Na delavnicah o oblikovanju vlog in sluzb v ZK (Zevnik v
Stupnikar 2005: 64) je 55 prostovoljcev menilo, da so naloge voditelja ZK naslednje:

e vodi ZK ter se o delu in nalogah dogovarja z Zupnikom in preostalimi sodelavci,

e je odgovoren za ZK,

e sklicuje sestanke, pripravi gradivo in jih vodi,

e deli dela in naloge drugim prostovoljcev ZK — koordinira delo,

e pripravlja predlog letnega nacrta in vodi usklajevanje z ostalimi prostovoljskimi
sodelavci in Zupnikom,

e pripravlja porocila,

e sodeluje s SK in SK,

o skrbi za izobraZevanje prostovoljcev,

e sodeluje s civilnimi institucijami in predstavlja ZK v javnosti,

e skrbi za pridobivanje novih sodelavcev,

e vendar o pomembnih odlo¢itvah ne odloca sam (skupaj z zupnikom in vsaj manjSo

skupino drugih sodelavcev ZK).

Predsednik ZK je vedno takratni Zupnik. Njegova vloga je predvsem duhovno vodenje
prostovoljcev, spremljanje in svetovanje pri delu ZK, spodbujanje prostovoljnega dela,

nagovarjanje k solidarnosti.
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Prostovoljci ZK, ki so sodelovali na delavnici o oblikovanju vlog in sluzb v ZK (Zevnik v
Stupnikar 2005: 63), so predlagali naslednje naloge za zupnika kot predsednika ZK:

e duhovni vodja (vodi duhovni uvod na mese¢nih srecanjih in skrbi za duhovno rast
prostovoljcev ZK),

e odgovornost za dejavnost Karitas v Zupniji,

e seznanjenost z delom in ve¢jimi odloCitvami,

e supervizor voditelju (potrdi naloge voditelju),

e skrbi za ohranjanje identitete Karitas,

¢ koordinira in spodbuja,

e pomaga pri pridobivanju finan¢nih sredstev in skrbi za namensko porabo sredstev,

o skrbi za pridobivanje sodelavcev,

e sodelovanje z drugimi organizacijami.

Namestnik voditelja nadomesc¢a voditelja ob odsotnosti, drugace skrbi za administracijo
(zapisniki, pisna porocila in drugo). Blagajnik vodi raCunovodstvo ter pripravi finan¢na
porogila. Voditelji posameznih projektov so dolodeni v vegjih ZK, kjer so odgovorni za
posamezno delo. Preostali prostovoljci se vkljuCujejo v delovanje glede na svoje

ZMoznosti.

Zaradi posebnih zahtev ustanovitelja je v vodenju ZK nekaj specifi¢nosti. Voditelj ZK je
sicer eden izmed prostovoljcev, ki ga ti izberejo izmed sebe in ga potrdijo na obcnem
zboru v soglasju z zupnikom. Kot odgovorna in nadzorna oseba v ZK pa je vedno takratni
zupnik. Prav tako o vegjih odlogitvah odloéajo vsi prostovoljci, ki so &lani ZK, in ne le
voditelj. Tako se preverja verodostojnost in je manj moznosti za napake. V primeru
vodenja pa obCasno nastajajo tezave zaradi daljSe poti pri iskanju konsenza za spremembe.
Samo vodenje ZK se razlikuje glede na voditelje — prostovoljce. Ti so ve¢inoma osebe, ki
so bili ali so Se na odgovornih mestih v svojem poklicu tako, da izkusnje vodenja prenasajo
iz svojega poklica (socialni delavec, vi§je medicinske sestre). Stil vodenja bi lahko opisali
kot demokratic¢en, posvetovalen, ker se mora v vseh ve¢jih odlocitvah voditelj posvetovati
z drugimi prostovoljci v ZK (kjer so ve&je ZK z ozjim odborom) in Zupnikom, ki je kot
predstojnik. Te odloCitve se nanaSajo predvsem glede nacrta dela ter financnega

poslovanja.
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Prav tako se razlikuje vodenje glede na podro&je SK, kamor sodi posamezna ZK. Glede na
zgodovinski razvoj SK so se oblikovali razli¢ni stili vodenja ZK zaradi razli¢nih vplivov.
Na podro¢ju SK Koper je zaslediti nekoliko bolj administrativni — timski na¢in vodenja,
kjer imajo velik vpliv razni odbori, ki narekujejo delo v ZK. Delo je zelo poenoteno in
vodeno centralno v primerjavi z obmoéjem SK Ljubljana in Maribor ter novih SK. Na teh
obmodjih sta se v preteklosti spodbujali ve¢ja avtonomnost in odgovornost ZK. Posledié¢no

imajo njihovi voditelji vecjo avtonomnost pri odlocitvah in s tem tudi odgovornost za delo.

1.4 ZGODOVINSKI RAZVOJ PROSTOVOLJSKEGA DELA V SLOVENSKI
KARITAS

Pred letom 1990

Ze pred drugo svetovno vojno so Stevilne lai¢ne organizacije, bratovi¢ine, karitativne
zveze, redovne skupnosti v sklopu Cerkve v tezkih gospodarskih razmerah znale poskrbeti
za najbolj uboge in potrebne v svoji sredi in so uresnicevale razlicne programe. Z zakonom
o verskih skupnostih iz leta 1946 je bila v 7. ¢lenu prepovedana organizirana socialna
dejavnost Cerkve, s ¢imer je bila Cerkvi na Slovenskem odvzeta moznost organizirane
dejavnosti na socialnem in humanitarnem podroc¢ju. Kljub tej prepovedi pa so verniki Cutili
odgovornost do pomoci potrebnim in so, ¢e so koga doleteli nesreca, bolezen, invalidnost,
znali stopiti skupaj in neformalno pomagati.

Ponovne zametke organizirane prostovoljske dejavnosti v sklopu Cerkve ima verska revija
Ognjisce, v kateri so ze v sedemdesetih letih nagovarjali bralce k zbiranju darov za revne.
V osemdesetih pa je takratni nadskof dr. Alojzij Sustar spodbujal ustanovitev skupin za
sluzenje, ki v tistem Casu sicer niso operativno delovale, vendar se je v njih zacela

oblikovati odprtost do ljudi v stiski (povzeto po Jerebic 2000: 97).

Leto 1990
e Na pobudo iniciativnega odbora takratna Slovenska pokrajinska Skofovska
konferenca ustanovi Slovensko Karitas z namenom opravljanja karitativne in
socialne dejavnosti.
o Cez nekaj mesecev se ustanovijo $e tri Skofijske Karitas za posamezne 3kofije

(Ljubljana, Koper, Maribor).
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Kmalu za tem so se za¢ele ustanavljati nekatere Zupnijske Karitas, predvsem ob
jesenskih poplavah (november 1990), ko se Karitas aktivno vklju¢i v zbiranje in
delitev pomoci.

Zgraditev prvega Materinskega doma v Sloveniji na Skofljici (december 1990).

Med letoma 1991 in 1995

Naval beguncev iz Hrvaske leta 1991, v letu 1992 pa Se v vecjem Stevilu iz Bosne
in Hercegovine, je pospesil ustanavljanje ZK. V tem obdobju se je ustanovilo 250
ZK.

Vsebina dela se je prilagajala potrebam, v ospredju so bili zbiranje oblacil,
posredovanje materialne pomoci beguncem in drugim skupinam v obliki paketov s
hrano in obleko. Pozneje se oblikujejo tudi drugi vsebinski programi: delo z
odvisniki, delo z begunci, pomo¢ starejSim in bolnim na domu, pomo¢ v obliki
ortopedskih pripomockov, tabori za slepe in drugo.

Vodstvo SK in SK pripravi gradivo za vodenje ZK, zaénejo izdajati bilten, izpeljejo
skupno izobrazevanje o delovanju Karitas, oblikovanju vloge prostovoljcev, delu z
ljudmi v stiski in podobno. Nekateri zaposleni in prostovoljci odidejo na

usposabljanje v tujino.

Med letoma 1995 in 2001

To obdobje zaznamujeta dve veliki naravni nesre¢i — potres v Posocju in plaz v
Logu pod Mangartom — velik odziv ljudi. Raste zaupanje v organizacijo.

Delo v ZK se iz pomo¢i beguncem usmeri predvsem v pomoé socialno ogrozenim
druzinam in otrokom na podrocju Slovenije, katerih S$tevilo naraSca zaradi
povecanja brezposelnosti. Poleg tega se oblikuje program pomoci brezdomcem, ki
se ga dopolni z brezplaéno ambulanto. Stevilo ZK se pove¢a na 330.

Oblikujejo se novi programi kot nadgradnja materialni pomoci ljudem v stiski:
letovanje druzin in otrok, u¢na pomoc, posvojitev na daljavo, botrstvo. Pomo¢, ki
se je pred tem namenjala beguncem, se usmeri v obnovo domov v Bosni in
Hercegovini.

Uveljavijo se novi specifi¢ni socialni programi, za njihovo uresniCevanje se

ustanovijo posebni zavodi: dnevno varstvo otrok z motnjami v telesnem in
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dusevnem razvoju, vrtec, terapevtske skupnosti — komune in pripravljalni center za
zdravljenje odvisnikov od trdih drog, Stirje materinski domovi ...

Uveljavi se tridnevni seminar za prostovoljce Karitas (vsebina se vsako leto
prilagodi aktualni problematiki). Poleg tega se pripravlja izobraZzevanje za manjse
skupine za posamezne ZK: komunikacijski treningi, neprofesionalno svetovanje,

prvi socialni pogovor.

Med letoma 2001 in 2004

Ustanovi se e nekaj ZK, tako da skupno $tevilo znasa 360.

Narasca Stevilo prosilcev za pomoc¢, cCedalje ve¢ je kompleksnejSih stisk, ki
nastajajo zaradi zadolzenosti, v ozadju so pogosto tudi duSevne motnje.

Razvoj ZK se umirja, delo postaja rutinsko, med prostovoljci je ponekod zaznati
utrujenost, zelijo pomagati, vendar problematika presega njihove zmoZznosti.

V sklopu izobraZevanja se pripravi program supervizije in ga zano uresnicevati v
nekaterih ZK.

Redno zaéne izhajati izobraZevalno informativno glasilo Zarek dobrote (dva izvoda
na ZK zaradi omejenih finan¢nih sredstev).

V dveh SK se zamenja vodstvo, prav tako v SK.

Oblikujejo se novi programi predvsem za starejSe v sklopu socialnovarstvenih
storitev: pomo¢ na domu, domovi za starejSe. V sklopu tega se oblikuje tudi
izobrazevanje za laicno nego na domu za prostovoljce.

SK se aktivno vkljucuje v delovanje organov Caritas Europa in v mednarodno

pomoc.

Med letoma 2005 in 2008

Z ustanovitvijo novih $kofij se leta 2006 ustanovijo e tri SK (Celje, Murska Sobota
in Novo mesto). SK si razdelijo teritorialno pokrivanje ZK, programe in
financiranje. V letu 2007 nove SK zaéno samostojno delo.

Ustanovi se $e nekaj ZK, in sicer jih je zdaj 382.

Izobrazevalno informativno glasilo Zarek dobrote za¢ne izhajati v 5000 izvodih
naklade za vsakega prostovoljca.

V pripravi strateSkega nacrta SK se kot prednostno podro¢je poudarita razvoj

prostovoljstva v Karitas in razvoj izobraZevalnih programov za prostovoljce.
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e SK je izvoljena za obdobje stirih let v upravne odbore Caritas Europa in Caritas

Internationalis.

2 NAMEN, GLAVNE TEZE IN METODOLOGIJA PROUCEVANJA

Temeljni cilj in namen magistrskega dela je bil ob celovitem poznavanju problematike
upravljanja nepridobitnih organizacij in tudi vseh vidikov prostovoljstva analizirati
upravljanje prostovoljcev ene od najve¢jih nepridobitnih organizacij, konkretneje
Slovenske Karitas, z vidika upravljanja prostovoljcev in oblikovati model pristopa do

prostovoljcev v ZK.

Za dosego temeljnega cilja magistrskega dela so bili zasledovani naslednji cilji:

e analizirati razliko med nepridobitnimi organizacijami in profitnimi organizacijami,
e ugotoviti lo¢nico med upravljanjem in vodenjem,

e opredeliti potrebo prostovoljcev po vodenju in

e analizirati dejavnost prostovoljcev v Slovenski Karitas z vidika upravljanja in vodenja.

2.1 TEZE

Raziskavo sem gradila na naslednjih tezah:

1. Glede na to, da je Karitas cerkvena organizacija, se pri¢akuje, da je pri prostovoljcih v
ZK v ospredju verski motiv za prostovoljsko delo.

2. Glede na prevladujo¢i motiv lahko predpostavimo, da prostovoljci v ZK Zupnika kot
predsednika ZK sprejemajo kot vodjo, ki naj bi vodil prostovoljce.

3. Ker je prostovoljcem pomembnejSe ustvarjanje zaupanja, sodelovanja in motivacija, so
jim za njihovo dobro delo pomembnejsi elementi vodenja kot pa preostali elementi

upravljanja.
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2.2 METODOLOGIJA PROUCEVANJA

Raziskava je bila razdeljena v dve fazi, in sicer sem uporabila metodologko triangulacijo'®,

kjer sem kombinirala kvantitativne in kvalitativne metode zbiranja podatkov.

V prvi fazi sem uporabila kvantitativno metodo raziskovanja za ze zbrane podatke v obliki
anketnega vprasalnika zaprtega tipa, kjer so anketiranci ocenjevali pomembnost trditev po
Likartovi lestvici. Anketni vprasalnik je bil uporabljen v sklopu projekta SODA (Strategic
Organisation Development Approach), ki so ga vodili in spremljali strokovni sodelavci
Caritas Europa. Rezultati Se niso bili obdelani.

Iz opisanega anketnega vpraSalnika sem uporabila le del podatkov, ki se nanasajo na
izrazanje mnenja respondentov, kaj je za dobro delo prostovoljcev v ZK pomembno in kaj
jih za delo v Karitas spodbuja in nagovarja. Poleg omenjenih podatkov sem uporabila tudi
splosne podatke o respondentih (spol, starost, izobrazba, trajanje prostovoljskega dela v

Karitas, ¢as, ki ga namenijo prostovoljskemu delu, in njihova vloga v ZK).

V drugem delu raziskave sem uporabila kvalitativno metodo raziskovanja. Za nadgradnjo
pridobivanja podatkov sem uporabila polstrukturirani intervju. VpraSanja so bila vnaprej
pripravljena in zdruzena v smiselne sklope. Oblikovala sem Sest sklopov, in sicer: (1)
Vloga zupnika kot predsednika ZK, (2) Vloga voditelja ZK, (3) Organiziranost del v ZK,
(4) Vloga Skofijske Karitas, (5) Motivacija za prostovoljsko delo v ZK, (6) Nagrada in
zahvala za prostovoljsko delo.

Vsem respondetnom sem postavljala enaka vprasanja, razen pri sklopu Vloge voditelja ZK,
kjer sem imela za voditelje smiselno preoblikovana vpraSanja. Smiselno sem tudi izpustila
tisto vprasanje, ki je bilo predhodno ze odgovorjeno v drugem kontekstu ali pri

predhodnem vprasanju.

2.4.1 Vzorec

Populacijo oblikujejo prostovoljci, ki delujejo na ravni ZK. Stevilo aktivnih prostovoljcev

se giblje okrog 6000 po celotni Sloveniji, v letu 2005, ko je bila opravljena anketa, pa jih je

' Triangulacija je kombinacija pristopov, metod in tehnik ter vzorcev. Metodologka triangulacija je
kombiniranje kvantitativne in kvalitativne metode zbiranja podatkov (Tratnik, 2002).
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bilo 4500. V anketnem vprasalniku je sodelovalo 552 prostovoljcev ZK, kar pomeni 12,3

odstotka glede na velikost populacije iz vse Slovenije.

V drugem delu sem v vzorec zajela 10 prostovoljcev razli¢nih ZK. Poleg pripravljenosti za
sodelovanje v intervjuju sem pri izbiranju upoStevala: starost, izobrazbo, trajanje
prostovoljskega dela, vlogo v ZK. Tako sem vkljuéila v vzorec mlajse, starej$e in osebe
srednjih let, potem prostovoljce z osnovno, srednjo in visoko izobrazbo, prostovoljce z
dolgim prostovoljskim stazem v ZK, pa tudi mlaj$e prostovoljce po stazu. Poleg tega pa

sem vkljuéila voditelje ZK in tudi druge prostovoljce.

2.4.2 Zbiranje in obdelava podatkov

Anketa med prostovoljci ZK je bila opravljena na Slovenski Karitas leta 2005 v sklopu
projekta SODA (Strategic Organization Development Approach), ki so ga spremljali
strokovni sodelavci Caritas Europa. Anketni vpraSalnik je oblikovala skupina sodelavcev
SK, v kateri sem aktivno sodelovala tudi sama. Poslan je bil na vse ZK v Sloveniji. Od 800
poslanih vprasalnikov jih je bilo vrnjenih 552 izpolnjenih, kar pomeni 60 odstotkov.

Podatki, zbrani z anketo, so bili vneseni v racunalniSski program Excel. Za potrebe
raziskave sem jih obdelala s statisticnim programskim paketom SPSS in pri tem opravila

univariatne in tudi bivariatne analize podatkov.
V drugi fazi, ki je potekala februarja 2008, sem opravila 10 intervjujev s prostovoljci ZK.
Posnela sem jih in jih nato preoblikovala v pisno obliko. Za tem sta bila na vrsti kodiranje

in oblikovanje relevantnih pojmov.

Ker je bil namen kvalitativne metode zbiranja podatkov nadgradnja kvantitativnih

podatkov, sem analizo in interpretacijo podatkov zdruzevala glede na posamezna podrocja.
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3. ANALIZA IN INTERPRETACIJA REZULTATOV

3.1 TEMELJNI PODATKI

3.1.1 Spol

Od 552 respondetnov se jih je 547 ali 99,1 odstotka izrazilo glede spola. Pet respondetnov
ali 0,9 odstotka se jih ni opredelilo glede spola. V raziskavi je tako sodelovalo 80 moskih
(14,6 odstotka ) in 467 Zensk (85,4 odstotka ) (graf 2.1).

Odstotek moskih prostovoljcev na vseh ravneh Karitas je majhen, kar nam potrjujejo tudi

podatki v anketi.

Graf 2.1: Porazdelitev respondentov glede na spol
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3.1.2 Starost

Povprecna starost respondentov je 56,01 leta, kar je razvidno iz tabele 2.4. Zaradi potreb
raziskave sem oblikovala dve starostni skupini: do 55 let in nad 56 let. Skupini sem
razdelila glede na starost, ob kateri se je lahko aktivno prebivalstvo upokojilo med
izpeljavo ankete. Tako sem locila skupini na prostovoljce, ki so Se delovno aktivni, in tiste,

ki so Ze upokojeni (tabela 2.5).
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Tabela 2.4: Starost respondetnov

N

Mean
Median
Mode

Valid

Missing

Std. Deviation

545

7
56,01
57,00
60
10,986

Tabela 2.5: Frekvencna porazdelitev glede na starost respondentov

Frequenc Valid Cumulative
y Percent Percent Percent
Valid do55let | 236 42,8 43,3 43,3
nad 56 let | 309 56,0 56,7 100,0
Total 545 98,7 100,0
Missing System 7 1,3
Total 552 100,0

3.1.3 Izobrazbena struktura respondentov

Glede na svojo izobrazbeno strukturo se je opredelilo 546 respondentov, od tega jih ima 87

ali 15,9 odstotka samo osnovno izobrazbo, 90 ali 16,5 odstotka poklicno izobrazbo, 232

ali 42,5 srednjo izobrazbo in 137 ali 25,1 odstotka vi$jo ali visoko izobrazbo (graf 2.2).
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Graf 2.2: Porazdelitev respondentov glede na koncano izobrazbo
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Prav tako sem zaradi potreb raziskave zdruZzila podatke v dve skupini: na prostovoljce, ki

imajo osnovno ali poklicno izobrazbo, in tiste s srednjo in visjo ali visoko izobrazbo

(tabela 2.6).

Tabela 2.6: Frekvencna porazdelitve glede na dve skupini izobrazbene strukture

prostovoljcev
Frequenc Valid Cumulative
y Percent Percent Percent
Valid -~ osnov./ | 445 32,1 32,4 32,4
poklic.
sred/ | 359 66,8 67,6 100,0
visok.
Total 546 98,9 100,0
Missing System | 6 1,1
Total 552 100,0

3.1.4 Trajane prostovoljskega dela v ZK

Petsto devetintrideset respondentov, ki so opredelili leta prostovoljskega dela v Karitas, v
povpredju prostovoljsko delajo v ZK 8,09 let (mediana je osem let) (tabela 2.7). Tabela 2.8

pa prikazuje zdruzene podatke v dve skupini, in sicer na respondente, ki delajo v ZK
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sedem ali manj let, in na respondente, ki delajo osem in vec let. V prvi skupini je tako 249

respondentov oziroma 47 odstotkov, v drugi pa 281 ali 53 odstotkov.

Tabela 2.7: Trajanje prostovoljskega dela v ZK

N Valid 539
Missing 13
Mean 8,09
Median 8,00
Mode 10
Std. Deviation 4,633

Tabela 2.8: Frekvencna porazdelitev glede na trajanje prostovoljskega dela v ZK

Frequenc Valid Cumulative
y Percent Percent Percent
Valid do7 249 451 47,0 47,0
nad 8 281 50,9 53,0 100,0
Total 530 96,0 100,0
Missing System | 22 4,0
Total 552 100,0

3.1.5 Tedensko povpredje ur opravljenega prostovoljskega dela v ZK

Stiristo Sest ali 73,6 odstotka respondentov je v anketi zaupalo tudi, koliko prostovoljnega
dela v povprecju opravijo na teden. Povprecno Stevilo ur je 3, 31 (mediana: 2) (tabela 2.9).

Zaradi lazje obdelave sem oblikovala dve skupini, in sicer sem v prvo vkljucila
respondente, ki delajo eno ali dve uri na teden. Teh je 233 oziroma 57,5 odstotka. V drugo
skupino pa sem vkljucila respondente, ki prostovoljsko delajo tri in ve€ ur na teden in jih je

171 ali 42,3 odstotka (graf 2.3).

Tabela 2.9: Tedensko povprecje ur opravljenega prostovoljskega dela v ZK

N Valid 406
Missing 146

Mean 3,31

Median 2,00

Mode 1

Std. Deviation 4,150
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Graf 2.3: Porazdelitev respondentov glede na Stevilo ur opravljenega prostovoljskega dela

60—

50—

40—

30—

Odstotek

20—

0 T I
do 2 uri 3inved

povprecje ur prostovoljskega dela na teden, ki jih delajo
respondenti

3.1.6 Povpredje ur, ki so jih prostovoljci pripravijeni delati na teden

Poleg vprasanja o povpre¢nem Stevilu ur, ki jih opravijo, so respondenti lahko opredelili
tudi povprecno Stevilo ur, ki bi jih bili na teden pripravljeni delati. Tristo triindevetdeset
respondentov, kar pomeni 71,2 odstotka od vseh respondentov vkljucenih v anketo, je

pripravljeno prostovoljsko delati 4,97 ur na teden (tabela 2.10), kar je ve¢ kot delajo zdaj.

Tabela 2.13: Povprecje ur, ki so jih prostovoljci pripravijeni delati

N Valid 393
Missing 159

Mean 4,79

Median 4,00

Mode 2

Std. Deviation 4,455

Prav tako sem oblikovala dve skupini glede na pripravljenost za prostovoljsko delo na
teden. Prvo skupino predstavljajo respondenti, ki so pripravljeni delati dve uri in manj. V
to skupino sodi 143 respondentov oziroma 36,4 odstotka. Kar 63,6 odstotka oziroma 247

respondentov pa je pripravljenih prostovoljsko delati tri in ve¢ ur na teden (graf 2.4).
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Graf 2.4: Porazdelitev respondentov glede na pripravljenost za prostovoljsko delo na
teden
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3.1.7 Vioge v ZK

Respondenti so se opredelili tudi glede na vlogo, ki jo imajo pri prostovoljskem delu.
Petsto Stiriintrideset respondentov, kar pomeni 96,7 odstotka anketirancev, je opredelilo
svojo vlogo v ZK. Od tega jih ima 184 ali 34,5 odstotka vlogo voditelja ZK, 35 ali 6,6
odstotka vlogo vodje posebne delovne skupine, 304 ali 56,9 odstotka so samo prostovoljci,

11 oziroma 2,1 odstotka pa jih opravlja druge naloge (tabela 2.11).

Tabela 2.11: Frekvencna porazdelitev glede na vlogo prostovoljcev v ZK

Frequenc Valid Cumulative
y Percent Percent Percent
Valid Tajnik-ica, voditelj-ica | 184 33,3 34,5 34,5
vodja delovne-
projektne skupine 35 6.3 6.6 41.0
Sodelavec/ka-
prostovoljec/ka 304 55,1 56,9 97,9
drugo 11 2,0 2,1 100,0
Total 534 96,7 100,0
Missing System 18 3,3
Total 552 100,0
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Zaradi potreb raziskave sem prav tako vloge v ZK zdruZila v dve skupini: na voditelja ZK
in druge sodelavce v ZK. Tako druge vloge v ZK zavzemajo 350 ali 65,5 odstotka
respondentov (graf 2.5).

Graf 2.6: Razdelitev respondentov glede na viogo v ZK
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3.1.8 Podatki o prostovoljcih, ki so sodelovali v intervjujih

Vzorec zajema 10 intervjuvancev, od tega je devet Zensk in en moski. Ker je ve¢ina Zensk,
je v nadaljevanju uporabljen pri interpretaciji podatkov Zenski spol za navedbo podatkov.
Povpreéna starost intervjuvank je 45 let, najmlaj$a ima 23 let, najstarej$a pa 64 let. Stiri
imajo visjo ali visoko izobrazbo, §tiri srednjo izobrazbo in dve le osnovno izobrazbo. Tri
med njimi so voditeljice ZK, preostale pa nimajo posebne vloge v ZK, so le prostovoljke.
V povpreéju kot prostovoljke delajo v ZK 8.3 leta, in sicer od enega do 17 let. V povpreéju

namenijo prostovoljskemu delu 3,95 ur na teden, pripravljene pa bi bile delati 4,1 ur.

3.2 MOTIVACIJSKI VZGIBI ZA PROSTOVOLJSKO DELO

Motivacija za prostovoljsko delo je eden izmed pomembnih elementov pri upravljanju
prostovoljcev. V raziskavi so se respondenti odlocali o tem, kaj jih spodbuja in nagovarja
za delo v Karitas med 11 trditvami po Likartovi lestvici od 1 do 5.

Za prostovoljsko delo v Karitas jih tako najbolj motivirata vera in moznost, da pomagajo

ljudem v stiski, in sicer je povprecje ocen posameznih raspondetntov pri obeh trditvah
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4,62. Sledijo medsebojni odnosi s sodelavci in prostovoljci v ZK (4,03), sprejetost v
skupini prostovoljcev (3,88) in podpora domacega zupnika (3,82). Nato moznost
soodlo¢anja pri delu in samoiniciativnost (3,58), odnos prosilcev do prostovoljcev (3,49),
moznost udelezevanja na izobrazevanjih in romanjih (3,48), druzine prostovoljcev (3,37)
in podpora SK (3,36). Najmanj pomembno za prostovoljsko delo pa je njihov ugled v
javnosti (2,42) (graf 2.6).

Graf 2.6: Motivacijski vzgibi za prostovoljsko delo v ZK
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3.2.1 Motivacijski vzgibi v odvisnosti od spola

V nadaljevanju analize sem primerjala odvisnost motivacijskih vzgibov od spola. Rezultati
ocen motivacijskih vzgibov so glede na spol nekoliko razli¢ni (priloga, tabela P1), ponekod
je dolo¢en motivacijski vzgib bolj pomemben moskim, spet drugi bolj Zenskam. Vendar
obstaja statisticna razlika med srednjima vrednostma le pri trditvi: moZnost, da pomagam
ljudem v stiski (priloga, tabela P2).

Rezultati pri omenjeni trditvi nam kazejo, da je signifikanca F manjsa od 0,05 zato
upoStevam rezultate v tabeli 2.12 v vrstici Equal variance not assumed. T test znasa -3,204,

signifikanca t pa 0,002 (tabela 2.13), kar pomeni, da obstaja statisticna znacilna razlika
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med srednjima vrednostima. Tako lahko s 95-odstotno gotovostjo trdim, da spol vpliva na
motivacijski vzgib: moznost, da pomagam ljudem v stiski, kjer je zenskam ta vzgib bolj
pomemben kot moskim. S tem lahko potrdim, da Zenske prostovoljsko delujejo bolj na

altruisti¢ni podlagi kot moski.

Tabela 2.12: Povezanost motivacijskega vzgiba: moznost, da pomagam ljudem v stiski, in

spola.
Group Statistics
Std. Error
E1. Spol N Mean Std. Deviation Mean
D4-Moznost, da moski 79 4.41 651 073
pomagam ljudem .
V stiski----- zenske 462 4,65 552 026

Tabela 2.13: Izracun t-testa povezanosti motivacijskega vzgiba: moznost, da pomagam

ljudem v stiski, in spola

Independent Samples Test

Levene's Test for

Fquality of Variances t-test for Equality of Means
95% Confidence
Interval of the
Mean |Std. Error Difference
F Sig. t df Big. (2-tailed)Difference [Difference| Lower | Upper

D4-Moznost, da Equal variancg

pomagam ljuder assumed

v stiski----- Equal variancq
not assumed

8,023 ,005 | -3,598 539 ,000 -,249 ,069 -,384 - 113

-3,204 | 98,137 ,002 -,249 ,078 -,403 -,095

3.2.2 Motivacijski vzgibi v odvisnosti od starosti

Primerjave motivacijskih vzgibov glede na dve starostni skupini, mlaj$ih respondentov od
55 let in starejSih od 56 let, kaZejo, da obstajajo pri treh trditvah statisticne razlike med
srednjimi vrednostmi (priloga, tabela P3 in tabela P4). StarejSe osebe nad 56 let bolj
motivirajo za delo v ZK medsebojni odnosi s sodelavci in prostovoljci v ZK, moZnost
udelezevanja na izobrazevanjih in romanjih ter njihov ugled v javnosti kot mlajSe osebe od
55 let. Obema skupinama pa sta kot najpomembnejSa motivacijska vzgiba za prostovoljsko
delo $e vedno vera in moznost, da pomagajo ljudem v stiski. Prav tako med skupinama ne

obstajajo statisti¢ne razlike pri teh dveh vzgibih.
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Izracun t-testa v tabeli 2.15 kaze, da je signifikanca t 0,017 (signifiknca F je vecja od
0,005, zato upoStevam rezultate t-testa in signifikance t v vrstici Equal variances assumed),
kar pomeni, da obstajata med skupinama statisticno znacilne razlike med srednjima
vrednostma in tako lahko s 95-odstotno gotovostjo zatrdim, da medsebojni odnosi med
sodelavci in prostovoljci v ZK bolj vplivajo na motivacijo pri starejsi skupini kot pri mlajsi

skupini respondentov.

Tabela 2.14: Povezanost motivacijskega vzgiba: medsebojni odnosi s sodelavci in

prostovoljci v 7K in starosti

Group Statistics
Std. Error
starost 2 N Mean Std. Deviation Mean
D1-Medsebojni do 55 let 299 3,93 886 1059
odnosi s sodelavci
prostovolici v ZK----- nad 56 let 286 4,12 886 052

Tabela 2.15: Izracun t-testa povezanosti motivacijskega vzgiba: medsebojni odnosi s

sodelavci in prostovoljci v ZK in starost

Independent Samples Test

Levene's Test for
Fquality of Variances t-test for Equality of Means
95% Confidence
Interval of the
Mean |Std. Error Difference
F Sig. t df Big. (2-tailed) Difference [Difference| Lower Upper
D1-Medsebojni  Equal variancq
odnosi s sodelave assumed ,754 ,386 | -2,402 513 ,017 -,189 ,079 -,343 -,034
prostovolici v ZK- Equal variance
not assumed -2,402 | 488,825 ,017 -,189 ,079 -,343 -,034

Prav tako je starejSim respondetom vecji motivacijski vzgib moznost, da se lahko udelezijo
raznih izobrazevanj in romanj kot pri mlajsi skupini respondentov (tabela 2.16). Rezultati
izraCuna t-testa kazejo, da je vrednost t testa -2,138, signifikanca t pa, 0,033, kar je manjse
od 0,05. Vrednosti potrjujejo, da sta srednji vrednosti med skupinama razli¢ni in tako s 95-
odstotno gotovostjo potrdim, da je starejsi skupini moznost udelezevanja na izobrazevanjih

in romanjih bolj pomembna kot mlaj$i skupini respondentov (tabela 2.17).
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Tabela 2.16: Povezanost motivacijskega vzgiba: moznost udelezevanja na izobrazZevanjih

in romanjih ter starosti

Group Statistics

Std. Error
starost 2 N Mean Std. Deviation Mean
D8-Moznost udelezevanja  do 55 let 230 337 1.023 067
na izobrazevanijih in ' ’ ’
romanjih--—— nad 56 let 276 3,57 1,054 ,063

Tabela 2.17: Izracun t-testa povezanosti motivacijskega vzgiba: moznost udelezevanja na

izobrazevanjih in romanjih ter starost

Independent Samples Test

Levene's Test for
quality of Variance|

t-test for Equality of Means

95% Confidence
Interval of the

Mean |Std. Error| _ Difference
F Sig. t df ig. (2-tailedDifferenceDifference| Lower | Upper
D8-Moznost udelez¢ Equal variand
na izobrazevaniin in assumed ,353 ,553 | -2,138 504 ,033 -,199 ,093 [ -,381 -,016
romanjih----- Equal variand
not assumed -2,144 492,405 ,033 -,199 ,093 [ -,381 -,017

Ceprav je osebni ugled v javnosti zaradi prostovoljskega dela pri obeh starostnih skupinah

ey

razlikujejo med posameznima skupinama. StarejSim respondentom je ugled v javnosti bolj

pomemben kot mlajSim (tabela 2.18 S 95-odstotno gotovostjo lahko trdim, da je ocena

motivacijskega vzgiba ugleda v javnosti odvisna od starosti (signifikanca F je 0,010, zato

upostevam rezultate v vrstici Equal variances not assumed; t-test znasa -2,007, signifikanca

t pa 0,045, kar je manjSe od 0,05) (tabela 2.19).

Tabela 2.18: Povezanost motivacijskega vzgiba: moj ugled v javnosti in starost

Group Statistics

Std. Error

starost 2 N Mean Std. Deviation Mean
D11-Moj ugled do 55 let 231 2,30 1,177 ,077
v javnosti----- nad 56 let 271 2,52 1,338 ,081
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Tabela 2.19: Izracun t-testa povezanosti motivacijskega vzgiba: moj ugled v javnosti in

starost

Independent Samples Test

Levene's Test for

Fquality of Varianceg t-test for Equality of Means
95% Confidence
Interval of the
Mean |Std. Error Difference

F Sig. t df  PBig. (2-tailed]Difference|Difference| Lower | Upper
D11-Moj ugle Equal variancs

v javnosti— assumed 6,755 ,010 | -1,986 500 ,048 -,225 113 -,448 -,002
Equal varianc{

not assumed -2,007 499,515 ,045 -,225 112 -,446 -,005

3.2.3 Motivacijski vzgibi v odvisnosti od izobrazbe

Respondenti, razdeljeni v dve skupini glede na izobrazbo, ne kaZejo ve¢jih razlik med

posameznimi motivacijskimi vzgibi razen pri moznosti udeleZevanja na izobraZzevanjih in

romanjih (priloga, tabela P5 in tabela P6).

Izracun T-testa potrjuje statisticno znacilne razlike med srednjima vrednostma med

skupinama (T-test znaSa 2,752, signifikanca t pa 0.006). Tako lahko s 95-odstotno

gotovostjo trdim, da je skupini respondentov z nizjo izobrazbeno sestavo (koncana

osnovna ali poklicna Sola) vecji motivacijskih vzgib moznost, da se lahko udelezijo

izobrazevanja in romanj kot pa pri respondentih z vi§jo izobrazbo (tabela 2.21).

Tabela 2.20: Povezanost motivacijskega vzgiba: moznost udelezevanja na izobrazevanjih

in romanjih ter izobrazbe

Group Statistics

Std. Error
poklicna, visoka N Mean Std. Deviation Mean
D8-Moznost udelezevanja osnovna in poklicna 160 3,66 1,033 ,082
na izobrazevanjih in L
romanjih-—-—- srednja in visoka 348 3,39 1,034 055

94




Tabela 2.21: Izracun t-testa povezanosti motivacijskega vzgiba: moznost udelezevanja na

izobrazevanjih in romanjih ter izobrazbene sestave respondentov

Independent Samples Test

Levene's Test for
Fquality of Varianceg

t-test for Equality of Means

95% Confidence
Interval of the

Mean |Std. Error Difference
F Sig. t df  Big. (2-tailed)Difference |Difference| Lower | Upper
D8-Moznost udelezev Equal variancyg
na izobrazevanjih in  assumed ,253 ,615 2,752 506 ,006 272 ,099 ,078 ,466
romanjih----- Equal variancd
not assumed 2,752 | 309,024 ,006 272 ,099 ,077 ,466

3.2.4 Motivacijski vzgibi v odvisnosti od trajanja prostovoljskega dela v ZK

Primerjave motivacijskih vzgibov med skupinama respondetov, ki prostovoljsko delajo

osem in vec let, proti respondentom z nizjim delovnim stazem (manj kot sedem let), kazejo

razliko le pri motivacijskem vzgibu: sprejetost v skupini prostovoljcev (priloga, tabela P7

in tabela P8).

Signifikanca t znasa 0,041 (T test: -2,052) in je manjSa od 0,05 (tabela 2.23). To potrjujejo,

da obstaja med srednjima vrednostma med skupinama pri tej trditvi statisticno znacilna

razlika. Tako lahko s 95-odstotno gotovostjo trdim, da je sprejetost v skupini kot

motivacijski mehanizem odvisna od trajanja, in sicer je respondentom z daljSim stazem

sprejetost pomembnejsa.

Tabela 2.22: Povezanost motivacijskega vzgiba: sprejetost v skupini prostovoljcev in

trajanje prostovoljskega dela v ZK

Group Statistics

Std. Error

leta dela N Mean Std. Deviation Mean
D5-Sprejetost v skupini  do 7 241 3,79 ,954 ,061
prostovoljcev----- nad 8 267 3,96 ,957 ,059
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Tabela 2.23: Izracun t-testa povezanosti motivacijskega vzgiba: sprejetost v skupini

prostovoljcev in trajanje prostovoljskega dela v ZK

Independent Samples Test

Levene's Test for
Fquality of Variances t-test for Equality of Means
95% Confidence
Interval of the
Mean |Std. Error Difference

F Sig. t df Big. (2-tailed)Difference |Difference| Lower | Upper
D5-Sprejetost v sku Equal variancd

prostovoljcev-——— assumed ,868 352 | -2,052 506 ,041 - 174 ,085 -,341 -,007
Equal variancq

not assumed -2,052 (501,085 ,041 -174 ,085 -,341 -,007

3.2.5 Motivacijski vzgibi v odvisnosti od tedenskega povprecja ur opravijenega
prostovoljskega dela v ZK

Zanimiva je primerjava motivacijskih vzgibov med skupinama, ki se loc¢ita po Stevilu
prostovoljskih ur, ki jih opravijo respondenti. Skupina, kjer respondenti opravijo tri in vec
ur prostovoljskega dela na teden, vse elemente motivacije oznacujejo kot pomembnejse kot
tisti, ki opravijo dve in manj ur prostovoljskega dela na teden (priloga, tabela P9).
Statisti¢no znacilne razlike pa so pri trditvah: vera, sprejetost v skupini prostovoljcev in

ugled respondentov v javnosti (priloga, tabela P10).

Izracun testa T med motivacijskim vzgibom vere in tedenskega povprecja ur opravljenega
prostovoljskega dela v ZK kaZe statistiéno znagilno razliko med srednjima vrednostma
med skupinama (signifikanca t znasa 0,001). Tako lahko s 95-odstotno gotovostjo zatrdim,
da je vera zelo pomemben motivacijski element pri bolj aktivnih respondentih (delajo tri in

vec¢ ur prostovoljskega dela na teden) (tabela 2.25).

Tabela 2.24: Povezanost motivacijskega vzgiba: vere in tedenskega povprecja ur

opravljenega prostovoljskega dela v ZK

Group Statistics

Std. Error

ure dela N Mean Std. Deviation Mean
D3-Vera----- do 2 uri 229 4,56 ,615 ,041
3inveé 167 4,75 ,462 ,036
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Tabela 2.25: Izracun t-testa povezanosti motivacijskega vzgiba: vere in tedens

povprecja ur opravijenega prostovoljskega dela v ZK

Independent Samples Test

kega

Levene's Test for

Fquality of Varianceg t-test for Equality of Means
95% Confidence
Interval of the
Mean |Std. Error Difference
F Sig. t df Big. (2-tailed)Difference [Difference| Lower | Upper

D3-Vera--- Equal variance

assumed 34,536 000 | -3,273 394 ,001 -,185 057 | -296 | -074

Equal variancs

ot assurmed -3,420 {393,651 ,001 -,185 054 | -292| -079
Prav tako je aktivnej$im respondentom pomembnejSa sprejetost v skupini prostovoljcev

(tabela 2.26). Izracun testa T znaSa -2,433, signifikanca t pa 0,015 (signifikanca F znasa

0,950, zato pri podatkih upoStevam vrstico Equal variances assumed) (tabela 2.27).

Omenjeni podatki mi s 95-odstotno gotovostjo potrjujejo, da je respondentom, ki

prostovoljsko delajo tri in ve€ ur na teden, sprejetost v skupini prostovoljcev statisti¢no

znacilno pomembnejSa kot manj aktivnim respondentov, ki prostovoljsko delajo le dve uri

ali celo manj na teden.

Tabela 2.26: Povezanost motivacijskega vzgiba: sprejetost v skupini prostovoljcev in

tedenskega povprecja ur opravljenega prostovoljskega dela v ZK

Group Statistics

Std. Error

ure dela N Mean Std. Deviation Mean
D5-Sprejetost v skupini  do 2 uri 228 3,79 ,929 ,062
prostovoljcev----- 3in ved 165 4,03 1,021 ,079

Tabela 2.27: Izracun t-testa povezanosti motivacijskega vzgiba: sprejetost v skupini

prostovoljcev in tedenskega povprecja ur opravljenega prostovoljskega dela v ZK

Independent Samples Test

Levene's Test for
quality of Varianceg t-test for Equality of Means
95% Confidence
Interval of the
Mean |Std. Error Difference
F Sig. t df Big. (2-tailed)Difference |Difference| Lower | Upper
D5-Sprejetost v sku Equal variancy
prostovoljcev--— assumed ,004 ,950 | -2,433 391 ,015 -,241 ,099 -,435 -,046
Equal variancg
not assumed -2,397 333,087 ,017 -,241 ,100 -,439 -,043
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Respondetom, ki delajo ve¢ ur na teden, je za motivacijo pri delu pomembnejsi tudi ugled
v javnosti kot manj aktivnim respondentom (tabela 2.28). Rezultati izracuna testa T nam
kazejo, da obstaja statisticno znacilna razlika med srednjima vrednostma med skupinama
(signifikanca t znasa 0,039, vrednost T je -2,070) (tabela 2.29). Tako s 95-odstotno
gotovostjo lahko trdim, da je ugled v javnosti kot motivacijski mehanizem odvisen od

aktivnosti pri prostovoljskem delu.

Tabela 2.28: Povezanost motivacijskega vzgiba: moj ugled v javnosti in tedenskega

povprecja ur opravijenega prostovoljskega dela v ZK

Group Statistics
Std. Error
ure dela N Mean Std. Deviation Mean
D11-Moj ugled  do 2 uri 222 2,38 1,185 ,080
v javnosti----- 3in vet 156 2,65 1,324 ,106

Tabela 2.29: Izracun t-testa povezanosti motivacijskega vzgiba: moj ugled v javnosti in

tedenskega povprecja ur opravijenega prostovoljskega dela v ZK

Independent Samples Test

Levene's Test for
quality of Variance t-test for Equality of Means
95% Confidence
Interval of the
Mean |Std. Error Difference
F Sig. t df  Big. (2-tailed]Difference|Difference| Lower | Upper
D11-Moj ugle Equal varianc
v javnosti— assumed 2,617 ,107 | -2,070 376 ,039 -,269 ,130 -,525 -,014
Equal varianc
not assumed -2,031 309,771 ,043 -,269 ,132 -,530 -,008

3.2.6 Motivacijski vzgibi v odvisnosti od povpredja ur, ki so jih prostovoljci pripravljeni
delativ ZK

Pri respondentih, ki so pripravljeni prostovoljsko delati tri ure in ve¢ na teden, je ve€ina
motivacijskih vzgibov pomembnejsSih kot pri skupini respondentov, ki so se pripravljeni
manj prostovoljsko vkljuciti v delo (priloga, tabela P11). Kar med sedmini trditvami
obstaja statistiéno znacilna razlika med srednjima vrednostma med skupinama (priloga,

tabela P12).
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Statisticno znacilna razlika med srednjima vrednostma se kaze pri motivacijskem vzgibu:
medsebojni odnosi s sodelavci in prostovoljci v ZK (tabela 2.30), kjer je povpre¢na
vrednost v skupini respondentov, ki so pripravljeni delati tri ure in ve¢ na teden, visje
ocenjena kot v skupini, ki je pripravljena na manjSe sodelovanje. Signifikanca t znasSa
0,030 (vrednost T je -2,185) (tabela 2.31). Tako lahko s 95-odstotno gotovostjo potrdim
statisticno razliko in to, da so medsebojni odnosi s sodelavci pomemben motivacijski

element pri prostovoljcih, ki so pripravljeni biti zelo aktivni.

Tabela 2.30: Povezanost motivacijskega vzgiba: medsebojni odnosi s sodelavci in

prostovoljci v ZK in povprecja ur, ki so jih prostovoljci pripravijeni delati v ZK

Group Statistics

Std. Error
pripravljeni N Mean Std. Deviation Mean
D1-Medsebojni do 2 uri 138 3,90 915 078
odnosi s sodelavci . .
prostovoljci v ZK----- 3in vec 240 4,11 ,890 ,057

Tabela 2.31: Izracun t-testa povezanosti motivacijskega vzgiba: medsebojni odnosi s
sodelavci in prostovoljci v ZK in povpredja ur, ki so jih prostovoljci pripravijeni delati v

v

ZK

Independent Samples Test

Levene's Test for
quality of Variance t-test for Equality of Means

95% Confidence
Interval of the

Mean |Std. Error Difference

F Sig. t df ig. (2-tailedDifferenceDifference| Lower | Upper
D1-Medsebojni Equal variang
odnosi s sodelay assumed ,020 ,889 | -2,185 376 ,030 -,210 ,096 -,399 -,021
prOStOVOIjCi \ 2K Equal variand
not assumed -2,169 279,276 ,031 -,210 ,097 -,400 -,019

Prav tako med skupinama obstaja statisticna razlika med srednjima vrednostma pri
motivacijskem vzgibu: vera, kjer je respondentom, ki so pripravljeni ve¢ delati
prostovoljsko, vec¢ji motivacijski element (tabela 2.32). Izraun testa T potrjuje statisticno
razliko med skupinama (signifikanca t znasa 0,003) (tabela 2.33) tako lahko s 95-odstotno
gotovostjo potrdim, da je vera mocnejsi motivacijski mehanizem pri prostovoljcih, ki Zelijo

biti bolj vkljuceni.
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Tabela 2.32: Povezanost motivacijskega vzgiba: vera in prostovoljci v ZK in povprecja ur,

ki so jih prostovoljci pripravijeni delati v ZK

Group Statistics

Std. Error

pripravljeni N Mean Std. Deviation Mean
D3-Vera----- do 2 uri 139 4,51 ,630 ,053
3invel 242 4,69 ,559 ,036

Tabela 2.33: Izracun t-testa povezanosti motivacijskega vzgiba: vera in prostovoljci v ZK

in povprecja ur, ki so jih prostovoljci pripravijeni delati v ZK

Independent Samples Test

Levene's Test for
quality of Variance

t-test for Equality of Means

95% Confidence
Interval of the
Mean |Std. Error Difference
F Sig. t df  PBig. (2-tailed]Difference|Difference| Lower | Upper
D3-Vera--- Equal varianc
assumed 11,244 ,001 | -2,942 379 ,003 -,183 ,062 -,306 -,061
Equal varianc
not assumed -2,849 260,691 ,005 -,183 ,064 | -310| -057

Enako lahko potrdimo za moznost, da pomagajo ljudem v stiki (tabela 2.34). Prav tako

izracun testa T kaZe na statistiCno znacilno razliko med skupinama (signifikanca t znasSa

0,038) (tabela 2.35), kar spet potrjuje s 95-odstotno gotovostjo, da je tudi moznost, da

pomagajo ljudem v stiski pri skupini prostovoljcev, ki zelijo biti bolje vkljuceni, vecji

motivacijski element kot pri skupini, ki ne Zeli biti prevec aktivna.

Tabela 2.34: Povezanost motivacijskega vzgiba: moznost, da pomagam ljudem v stiski in

prostovoljci v ZK in povprecja ur, ki so jih prostovoljci pripravijeni delati v ZK

Group Statistics

Std. Error
pripravljeni N Mean Std. Deviation Mean
D4-Moznost, da do 2 uri 141 455 591 050
pomagam ljudem . .
v stiski----- 3invec 249 4,67 570 036
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Tabela 2.35: Izracun t-testa povezanosti motivacijskega vzgiba: moznost, da pomagam

ljudem v stiki in prostovoljci v ZK in povprecja ur, ki so jih prostovoljci pripravljeni delati

vZK

Independent Samples Test

Levene's Test for
quality of Varianceg

t-test for Equality of Means

95% Confidence
Interval of the

Mean |Std. Error Difference
F Sig. t df Big. (2-tailed)Difference |Difference| Lower | Upper
D4-Moznost, da Equal varianct
pomagam ljudel assumed 5,005 ,026 | -2,111 388 ,035 -,129 ,061 -,248 -,009
v stiski----- Equal varianc
not assumed -2,090 282,127 ,038 -,129 ,062 -,250 -,007

Zanimivo je, da se je tej skupini pokazala tudi statisti¢na razlika pri moznosti odlo¢anja pri

delu in samoiniciativnosti med skupinama (tabela 2.36). Signifikanca t znasa 0,033

(vrednost T znasa -2,142) (tabela 2.37), kar potrjuje statisticno znacilno razliko med

srednjima vrednostma posameznih skupin. Soodlocanje pri delu in samoiniciativnost je

tako odvisna od pripravljenosti za vecjo vkljucenost, kar lahko potrdim s 95-odstotno

gotovostjo.

Tabela 2.36: Povezanost motivacijskega vzgiba: moznost soodlocanja pri delu in

samoiniciativnost in prostovoljci v ZK in povprecja ur, ki so jih prostovoljci pripravijeni

delati v ZK
Group Statistics
Std. Error
pripravljeni N Mean Std. Deviation Mean
D6-Moznost do 2 uri 137 3,47 955 082
soodlocanja pri delu in . .
samoiniciativhost----- 3in vec 240 3,70 1,048 ,068
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Tabela 2.37: Izracun t-testa povezanosti motivacijskega vzgiba: moznost soodlocanja pri
delu in samoiniciativnosti ter prostovoljci v ZK in povprecja ur, ki so jih prostovoljci

pripravijeni delati v 7K

Independent Samples Test

Levene's Test for
juality of Variance t-test for Equality of Means

95% Confidence
Interval of the

Mean [Std. Error| __Difference

F Sig. t df  Jig. (2-tailedifferenceDifference Lower | Upper
D6-Moznost Equal varian
soodloanja pri d« assumed ,937 ,334 | -2,142 375 ,033 -,233 ,109 | -,447 | -,019
samoiniciativnost: Equal varian
not assumed -2,197 B05,076 ,029 -,233 ,106 | -,441| -,024

Ker so zelje po vkljucitvi v sodelovanje vecje, je vecja tudi zelja po vkljucevanju na
izobrazevanje in romanja. To potrjujejo podatki tudi za skupino respondentov, ki so se
pripravljeni vkljuciti v prostovoljsko delo tri ure in ve€ na teden (tabela 2.38). Vrednosti
signifikance potrjujejo statisticno znacilno razliko med vrednostma med skupinama
(signifikanca znasa 0,039, vrednost T je -2,075) (tabela 2.39). Tako lahko s 95-odstotno
gotovostjo potrdim, da je moznost vkljucevanja v razli¢ne oblike izobraZevanja in romanj
dodatni motivacijski mehanizem za prostovoljce, ki so se pripravljeni bolj vkljuCevati v

prostovoljsko delo.

Tabela 2.38: Povezanost motivacijskega vzgiba: moznost udelezevanja na izobrazZevanjih
in romanjih ter prostovoljci v ZK in povprecja ur, ki so jih prostovoljci pripravijeni delati v

v

ZK

Group Statistics

Std. Error
pripravljeni N Mean Std. Deviation Mean
D8-Moznost udelezevanja do 2 uri 138 335 1.065 091
na izobrazevanijih in . . ’ ’ ’
romanjih----- 3invec 235 3,58 1,052 ,069
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Tabela 2.39: Izracun t-testa povezanosti motivacijskega vzgiba: moznost udelezbe na

izobrazevanjih in romanjih ter prostovoljci v ZK in povprecja ur, ki so jih prostovoljci

pripravijeni delati v 7K

Independent Samples Test

Levene's Test for

quality of Variance!

t-test for Equality of Means

95% Confidence
Interval of the

Mean |Std. Error Difference
F Sig. t df  Big. (2-tailed|Difference|Difference| Lower | Upper
D8-Moznost udeleze' Equal varianc
na izobrazevanjih in assumed ,000 ,999 | -2,075 371 ,039 -,235 113 -,458 -,012
romanjih----- Equal varianc
not assumed -2,068 (284,460 ,040 -,235 114 -,459 -,011

Podobno se kaze statisti¢no znacilna razlika med skupinama tudi pri odnosu prosilcev do

respondentov kot motivacijski element za prostovoljsko delo. Respondentom, ki so

pripravljeni delati vec, je primeren odnos pomembnejsi kot respondentom, ki bi delali man;j

ur (tabela 2.40).

Izracun testa T potrjuje statisticno znacCilne razlike med srednjima vrednostma med

skupinama (signifikanca t znasa 0,009) (tabela 2.41), zato lahko s 95-odstotno gotovostjo

trdim, da je pri prostovoljcih, ki so se pripravljeni ve¢ vkljucevati v prostovoljsko delo,

pomemben tudi odnos prosilcev oziroma ljudi, ki jim pomagajo kot pri drugi skupini.

Tabela 2.40: Povezanost motivacijskega vzgiba: odnos prosilcev do mene in prostovoljci v

7K in povprecja ur, ki so jih prostovoljci pripravijeni delati v ZK

Group Statistics

Std. Error

pripravljeni N Mean Std. Deviation Mean
D10-Odnos prosilcev  do 2 uri 139 3,32 1,098 ,093
do mene----- 3in ved 241 3,62 1,035 ,067
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Tabela 2.41: Izracun t-testa povezanosti motivacijskega vzgiba: odnos prosilcev do mene

in prostovoljci v ZK in povprecja ur, ki so jih prostovoljci pripravijeni delati v ZK

Independent Samples Test

Levene's Test for

quality of Variance t-test for Equality of Means
95% Confidence
Interval of the
Mean |Std. Error| _ Difference

F Sig. t df ig. (2-tailedDifferenceDifference| Lower | Upper
D10-Odnos prosi Equal variang

do mene—— assumed ,354 ,552 | -2,613 378 ,009 -,295 ,113 -,516 -,073
Equal variang

not assumed -2,571 274,134 ,011 -,295 ,115 -,520 -,069

Podobno je z ugledom v javnosti. Bolj ko so prostovoljci vklju€eni v prostovoljsko delo in

organizacijo, ve¢ jim za njihovo motivacijo za delo pomeni tudi ugled v javnosti (tabela

2.42). To potrjuje tudi izracun testa T, kjer signifikanca t znaSa 0,025, kar pomeni, da

obstaja statistiéno znalilna razlika med srednjima vrednostma med skupinama (tabela

2.43).

Tabela 2.42: Povezanost motivacijskega vzgiba: moj ugled v javnosti in povprecja ur, ki so

Jjih prostovoljci pripravijeni delati v ZK

Group Statistics
Std. Error
pripravljeni N Mean Std. Deviation Mean
D11-Moj ugled  do 2 uri 139 2,27 1,160 ,098
v javnosti----- 3invegd 236 2,58 1,339 ,087

Tabela 2.43: Izracun t-testa povezanosti motivacijskega vzgiba

povprecja ur, ki so jih prostovoljci pripravijeni delati v ZK

Independent Samples Test

: moj odnos v

javnosti in

Levene's Test for
Equality of Varianceg

t-test for Equality of Means

95% Confidence
Interval of the

Mean |Std. Error Difference
F Sig. t df  PBig. (2-tailed]Difference |Difference| Lower | Upper
D11-Moj ugle Equal variancs
v javnosti— assumed 6,302 ,012 | -2,252 373 ,025 -,307 ,136 -,575 -,039
Equal varianc{
not assumed -2,337 |322,918 ,020 -,307 ,131 -,566 -,049
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3.2.7 Motivacijski vzgibi v odvisnosti od vioge v ZK

Primerjava motivacijskih vzgibov med skupinama glede na vloge v ZK oziroma med
prostovoljskimi voditelji ZK in preostalimi prostovoljci v ZK kaZe sicer pri posameznih
trditvah na malenkostne razlike, vendar ne moremo potrditi statisticne razlike v srednjih
vrednostih med posameznima skupinama (priloga, tabela P13 in tabela P14). Pri vseh
trditvah je signifikanca t vec¢ja od 0,05. Tako lahko s 95-odstotno gotovostjo trdim, da
vloge, ki jih imajo prostovolici v ZK, ne vplivajo na pomembnost posameznih

motivacijskih vzgibov.

3.2.8 Interpretacija motivacijskih vzgibov intervjuvank

Razlogi za zadetek prostovoljskega dela v ZK so razli¢ni. Intervjuvanke so ve¢inoma
omenjale kot razlog to, da lahko nekomu pomagajo. V enem primeru je bila kot razlog
navedena vera, in sicer z besedami: »Kar verujes, Zivis. In najlaze to Zivis, da delas v ZK .«
V vecini primerov pa je poleg altruisticnih vzgibov ali vere v ozadju zacetka dela neki
dogodek, ki jih je spodbudil k odlocitvi za prostovoljsko delo. Dve izmed njih navajata, da
so otroci odrasli in sta zadutili, da imata preve¢ ¢asa. Za prostovoljsko delo v ZK sta se
odlocili, ker so prav v tem casu iskali nove prostovoljce. Nekatere za svojo odlocitev
navajajo osebni nagovor zZupnika, nekatere pa naravne nesrece, ki so se zgodile, in so takrat
zacutili, da lahko pomagajo.

Za lazjo odlocitev za prostovoljsko delo navajajo tudi svoje poklice (zdravstvena stroka,
pedagoski poklic), nekatere pa tudi izkusnje iz druzine, ko so pomagali bolnim, ostarelim,
sosedom, prijateljem ze kot otroci. Ena izmed intervjuvank kot razlog navaja tudi zahvalo

Bogu za ozdravitev od neozdravljive bolezni v mladosti.

Prostovoljsko delo v ZK jim daje veliko moralno podporo, zadovoljstvo, veselje in se
dobro pocutijo, ko nekomu pomagajo. Prav zadovoljstvo ljudi, ki jim pomagajo, njihova
hvaleZnost, predvsem kadar je sploh ne potrebujejo, jim daje najve¢ motivacije za delo.
Prav tako se jim zdi pomemben viden rezultat opravljenega dela, da se delo nekje pozna in
se resijo stiske ljudi. Pri delu vztrajajo tudi, ker se dobro pocutijo, se imajo »fletno«, kot se
je izrazila ena izmed njih. Vztrajajo, ker menijo, da so Se potrebne in da ne delajo slabo.

Ali, kot je dejala ena: »NaSe delo je proti vsem teZavah ljudi in revscini kot pljunek v

105



morje. Véasih ne vem, kaj je resitev. Vendar, ce je pliunek v morje, je vsaj to.« Ceprav so
nekatere Zze razmiSljale, da bi nehale, si svojega Zivljenja ne zanjo predstavljati brez
prostovoljskega dela, saj se ob tem same nadgrajujejo, veliko so se naucile in zacele svet
dozivljati drugace, globlje. Ali, kot je rekla ena: »To je moj nacin zZiviljenja.« Poleg tega jih
zadrzujeta tudi skupina drugih prostovoljcev in skupno druzenje: »drug drugega drzimo

gor«.

3.3 UPRAVLJANJE IN VODENJE PROSTOVOLJCEV V ZK

Na prvo mesto pomembnosti za dobro delo prostovoljcev v ZK med 34 trditvami, ki so jih
ocenjevali od 1 do 5, so respondetni postavili podporo domacega zupnika (4,57), ki je tudi
predsednik ZK. Nato sledi odprta komunikacija med sodelavci ZK (4,54), skupno
naértovanje dela (4,46), redna sre¢anja ZK (4,43), navzo¢nost domacega Zupnika na
srecanjih (4,36) in moznost pogovora o problemih (4,35). Najmanj pomembno za njihovo
delo so ocenili nagrado za delo (2,07), nato zahvalo prejemnikov (2,86) in voditeljev (3,29)

(priloga, tabela P15).

Stiriintrideset trditev o pomembnosti za dobro delo prostovoljcev v ZK sem zdruzila v
devet sklopov, in sicer: priprava organizacije na prostovoljstvo, organizacija dela,
ustvarjalnost prostovoljcev, vloga SK, vloga Zzupnika, zahvala in nagrada, odnosi med
prostovoljci, vrednotenje in informiranje o delu, oblikovanje prostovoljcev. Tako nastalih
devet sklopov lahko vklju¢imo v §tiri faze upravljanja: nacrtovanje, organiziranje, vodenje
in kontroliranje.

Z nacrtovanjem sem primerjala trditve, ki so zdruzene v pripravo organizacije na
prostovoljstvo, kamor sem vklju¢ila jasno opredeljeno vlogo ZK v Zupniji in jasno
opredeljeno vlogo in delo prostovoljca v ZK. Obe trditvi poskusata zajeti pripravljenost

organizacije na prostovoljsko delo.

Organiziranje zajemata dva sklopa: organizacija dela in vloga SK. V sklop organizacije
dela sem zdruzila naslednje trditve: napisan opis dela prostovoljca v Karitas, ustrezna
navodila za konkretno delo v ZK, skupno naértovanje dela, redna sre¢anja sodelavcev ZK,
predhodna seznanjenost z vsebino sestanka rednih sreCanj, organiziranost dela po

posameznih podro¢jih oziroma odborih, ustrezni prostori in oprema za delovanje. V sklop
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vloge SK sem zdruzila trditve, ki zajemajo sodelovanje s SK: usklajevanje dela z naérti
dela na drugih ravneh Karitas, posebna navodila SK za vodenje sre¢anj, dovolj razumljiva
in jasna navodila SK o delu v ZK, akcijah in programih, posredovanje konkretnih
predlogov za konkretne okolii¢ine SK, priprava poroéila za SK, moZnost pogovora s

strokovnimi delavci in direktorjem SK.

V vodenje sem vkljucila najvec sklopov, in sicer kar pet: ustvarjalnost prostovoljcev, vloga
zupnika, zahvala in nagrada za prostovoljsko delo, odnosi med prostovoljci, oblikovanje
prostovoljcev. V sklop ustvarjalnost prostovoljcev sem vkljucéila trditve: moznost
aktivnega sodelovanje na meseénih srecanjih, soodlodanje pri delu in poslovanju ZK,
svoboda in samostojnost pri delu. Sklop vloga Zupnika zajema navzocnost domacega
zupnika na mesecnih srec¢anjih in spodbudo ter podporo domacega Zupnika. Zahvala in
nagrada za prostovoljsko delo vkljucujeta: zahvala voditeljev Karitas za opravljeno delo,
nagrada za delo v Karitas in zahvala prejemnikov prejete pomoci. V sklop odnosi med
prostovoljci sta vkljuéeni trditvi: odprta in spro$¢ena komunikacija med sodelavci ZK in
prijateljsko sodelovanje s sodelavci na ravni dekanijskih ali obmocnih Karitas.
Oblikovanje prostovoljcev pa =zajema ustrezno izobrazevanje in usposabljanje
prostovoljcev, ustrezno usposobljenost prostovoljcev za delo v Karitas, moznost udelezbe
na duhovnih vajah, ¢as, namenjen za duhovno misel in oblikovanje, moznost pogovora o
problemih in teZavah, s katerimi se srecujejo pri delu, ter moznost pogovora s strokovnimi
delavci.

Kontroliranje zajema sklop vrednotenje in informiranje, kamor so vkljuceni obvescenost o
dogodkih v Karitas in izpeljanih programih, ugotavljanje rezultatov dela v ZK, priprava
porocila, objavljanje rezultatov o opravljenem delu v javnosti, povratne informacije o

uspesnosti dela ZK.

Med devetimi sklopi, ki sem jih oblikovala, je kot najpomembnejSa za dobro delo
prostovoljca v ZK ocenjena vloga Zupnika (4,46) (tabela 2.50). Sledijo odnosi med
prostovoljci (4,34), priprava organizacije na prostovoljsko delo (4,18) in oblikovanje
prostovoljcev (4,09). Vse trditve so ocenjene kot pomembne za dobro delo prostovoljca.
Nekoliko nizje so respondenti ocenili ustvarjalnost prostovoljcev (3,97), organizacija dela
(3,93), vloga SK (3,87) ter vrednotenje in informiranje (3,87). Kot najmanj pomembno pa

so respondenti ocenili zahvalo in nagrado (2,73) (graf 2.).
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Graf 2.7: Ocena pomembnosti po posameznih sklopih

5,00

4,00 —

w
=
S

l

Povprecje

2,00

1,00

0,00 T T T T T T T T T T
priprava org. organizacija ustvarjalnost oblikovanje vloga SK  vloga Zupnika zahvalain  odnosi med vrednotenje, oblikovanje
na dela prostovoljcev prostovolijcev nagrada prostovoljci  informiranje prostovoljcev
prostovoljstv
o

3.3.1 Vloga Zupnika

Vlogo zupnika so respondenti v anketi ocenili kot najpomembnejSo pri dobrem delu
prostovoljcev v ZK. Kaj pomenita spodbuda in podpora Zupnika za prostovoljce ZK, so
opredelile prostovoljke, ki so sodelovale v intervjujih. Vecina je menila, da pomeni
spodbuda usmerjanje v pravo smer, podpiranje idej ali, kot so se izrazile: »Ce kaksno stvar
predlagamo, nam pove, da je to prav ali ne, oziroma se strinja z nami, nam ne oporeka«
ali »Ce vidi, da kaj ne delamo ravno prav ali bi on drugace, da nas usmeri« ali »da svoje
mnenje, Ce se mu zdi izvedljivo, idejo podpre, ce pa ne, to tudi pove.« Spodbudo razumejo
tudi kot nagovarjanje k novim aktivnostim, ker dobro pozna kraj in razmere posameznih
ljudi: »Zupnik dobro pozna situacije otrok in ce je kaksna druzina potrebna pomodi, nam
on to lahko pove.«

Poleg tega razumejo podporo kot oporo v primerih, kadar se znajdejo v tezavah: »Da mi v
trenutkih, ko imam krizo, skoc¢i na pomoc s tako, korajzno besedo, da v trenutkih, ko imam

vprasanja, nanje odgovarja, pove svoje iskreno mnenje brez obotavljanja.«
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spodbudo in podporo razumejo tudi kot moralno podporo, predvsem pa duhovno podporo
v obliki molitve ali tudi: »Spodbuda mora biti duhovna, kot duhovna hrana, kajti Karitas
razlikuje od drugih duhovna poanta za cloveka,« in Se drugo mnenje: »Daje podporo, da je
to na bazi vere, Cerkve.«

Spodbudo in podporo razumejo tudi povsem konkretno, da se udelezi njihovih sestankov,

je ob razli¢nih dogodkih in akcijah.

Vlogo zupnika vidijo v »voditelju, ki podpira, stimulira in usmerja; samo usmerja ali
delamo prav ali gremo v levo ali desno oziroma ali gremo po pravi poti«. Spet drugi vidijo
njegovo vlogo drugace kot »amortizer — veliko stvari se k njemu stece, ker je zaupanja
vredna oseba in se zato ljudje obracajo nanj. Ne vidim ga kot zavoro, da bi oviral ali ne
pustil izvajati, in tudi ne kot koordinatorja. Ne bi smel biti centralna oseba, kjer se vse
zacne in konca. Njegova naloga je usmerjati, nadzorovati.« Spet drugi menijo, da »mora
biti Zupnik duhovni vodja. Njegova vloga je, da z duhovnimi spodbudami motivira
prostovoljce v ZK.« Poleg nastetega menijo, da je dobro, da prihaja na skupne sestanke, da
jih pride pozdravit, ko prostovoljsko delajo ob uradnih urah, da je seznanjen, kaj delajo.

Za svoje prostovoljsko delo pa pri¢akujejo od njega predvsem svetovanje, vodenje, da se z
njim lahko pogovorijo, kajti: »Hodis od problema do problema in ratas sam problem.
Véasih bi rabil tudi taksno podporo, razumevanje. Ker ga vcasih tudi kapitalno kaj
polomis, da te poslusa in postavi na prave tire.« Nekateri od njega pricakujejo zaupanje,
drugi pohvalo, da so to dobro naredili, kajti: »ce to rece zupnik, je zlata vredno, ce nas on

pograja, se resno vzame.«

3.3.1.1 Povezanost motivacijskega vzgiba s pomembnostjo za dobro delo prostovoljcev

Za dobro delo prostovoljca v ZK so respondenti izbrali spodbudo in podporo domadega
zupnika, medtem ko podpora Zzupnika ni najpomembnejsi motivacijski vzgib. Kljub temu
med trditvama najdemo povezanost. Zanesljivost povezave lahko potrdimo z enoodstotnim
tveganjem. Korelacijski koeficient znasa 0,316, kar potrjuje razmeroma visoko jakost

povezave (tabela 2.44).
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Tabela 2.44: Povezanost motivacijskega vzgiba podpora domacega Zupnika z oceno vioge

Zupnika o pomembnosti za dobro delo prostovoljcev

Correlations

D7-Podpora
domacega
Zupnika----- vloga Zupnika
D7-Podpora Pearson Correlation 1 ,316™
domacega zupnika----- Sig. (2-tailed) ,000
N 524 520
vloga Zupnika Pearson Correlation ,316* 1
Sig. (2-tailed) ,000
N 520 545

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

3.3.2 Nagrada in zahvala

Ceprav intervjuvanci navajajo, da od Zupnika pri¢akujejo pohvalo, so respondenti v anketi
nagrado in pohvalo ocenili kot najmanj pomembno za dobro prostovoljsko delo. Nagrado
so prostovoljke, ki so sodelovale v intervjujih, opredelile predvsem kot obcutek, da so
nekomu naredile nekaj dobrega, ali, ¢e se izrazimo z njihovimi besedami: »notranje
zadoScenje, da si nekaj dobrega naredil, da so ljudje zadovoljni«, ali »da vidim iskrico v
oceh otroka, ko mu podarim rabljeno igraci, ko jo stisne k sebi«. Predvsem navajajo
drobne malenkosti, hvaleznosti ljudi, ki jim pomagajo in jih morda presenetijo s kaks$no
stvarjo, ki jo ne pri¢akujejo. Nekaterim je nagrada Ze blizina ljudi, za katere delajo ali pa
reSena stiska.

Vecina meni, da to vrsto nagrado potrebujejo in da ima clovek rad nagrade, ki niso
materialne. Prostovoljsko delo bi sicer tudi brez nagrade opravljali, vendar se vsakdo
pocuti bolje, predvsem ker véasih delas leto za letom in te doloCene stiske, ki se ne dajo

odpraviti, ubijajo. Omenjene nagrade so kot notranji kompas in motivacija za napre;.

Manj kot nagrado, ki jo sami zacutijo, pa potrebujejo zahvalo vodstva Karitas. Predvsem
ne v obliki javnih zahval in poimensko, ampak bolj osebno, na Stiri o¢i. Zahvalo
pric¢akujejo predvsem od voditelja, ker jim pomeni, da gredo v pravo smer. » Véasih je lepo,
da te nekdo potreplja po rami, mogoce takrat ko si v krizi« oziroma »Zelim slisati, da je

nekdo opazil moje delo, da sem viozil energijo za dobro stvar«.
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3.3.3 Organizacija dela

Prostovoljke ZK, ki so sodelovale v intervjujih, organizacijo dela razumejo kot razdelitev
dela med prostovoljce, predvsem glede na odgovornost in naloge po posameznih podrocjih
dela (npr. skupina, ki je dolo¢ena za materialno pomo¢, skupina, ki dela s starejSimi). Ob
tem sem jim zdi pomemben urnik dela oziroma dezurstva, da vedo, kdaj so vkljuceni v
prostovoljsko delo. Kot pomembno so poudarili tudi, da se urnik dela prilagodi tudi
potrebam prostovoljcev, predvsem ¢e so Se zaposleni in imajo Se druge obveznosti.
Pomembno pri organizaciji dela je, da se upoSteva zmoznosti in darove prostovoljcev, ker
»je nekdo zelo dober za fizicna dela, nekdo za svetovanje, nekdo za spremljanje invalida na
sprehodu. Pri razporejanju prostovoljcev je potrebno poznati tip cloveka in njegov
sposobnost.« Pri delitvi dela so opozorile na hierarhijo, ki jo je treba upostevati: » Zupnik je
idejni vodja in ima voditelja, ki povezuje prvi krog prostovoljcev, ki so odgovorni za
posamezno podrocje. Voditelj in Zupnik imata stalna srecanja z odgovornimi za posamezno
podrocje, le-ti pa se srecujejo s svojimi prostovoljci. Obcasno pa bi se srecevali vsi skupaj.
To bi bilo idealno.«

Za dobro prostovoljsko delo so pomembni tudi redni sestanki, za nekatere so mesecna
srecanja kar premalo, spet drugim, ki redno tedensko delajo v skladis¢ih, pa prepogosta. Pa
vendar menijo, da mora vsaka skupina najti pravi ritem rednih srecanj. Poleg tega so
poudarile tudi primeren prostor, ki je na voljo za delo, in potreben material. Seveda je
prostor odvisen od dejavnosti, ki jo opravljajo. Ceprav so mnenja pri tem tudi razli¢na, ker
naj bi se vsak prostovoljec, ki »hoce prostovoljsko delati, tudi sam pobrigal, da dela in ne
da samo caka, da mu nekdo drug pove, kaj naj bi delal, sam mora videti potrebe«.

Poleg naStetega so pri tem intervjuvanke poudarile tudi sprostitvena sre¢anja za
prostovoljce, usposabljanje, ve¢ pogovora, literaturo in predvsem homogeno skupino, ki se
med seboj razume, oziroma, kot se je izrazila ena izmed njih: »da je dober delovni duh«.
Druga je menila: »Pomembno je, da ima vsak prostovoljec svojo nalogo. Zato pa rabijo

vodenje. Za organizacijo dela pa naj bi bili ljudje, ki so tega sposobni.«

3.3.4 Vioga voditelja ZK

V anketi respondetni niso opredeljevali vloge voditelja kot pomemben element, ki vpliva

na dobro delo prostovolicev v ZK. Glede na mnenje prostovoljcev, ki so sodelovali v
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intervjujih, pa je voditelj glavna oseba, ki je odgovorna za organizacijo dela. Voditelja so
oznatili kot: »gonilo silo ZK, tistega, ki ve, kaj naj ZK predstavlja in to posreduje naprej
med druge prostovoljce. Siri delovanje in jih motivira za delo.« Voditelj naj bi bil tako
oseba, ki koordinira aktivnosti v ZK, skli¢e sestanek, razporeja ljudi po doloéenih nalogah
oziroma: »vodi, ni¢ drugega. DrZi nitke in vodi: ti, to, ti to in to in ni¢ drugega. Ostali
sodelavci izvajajo, voditelj pa je tisti, ki organizira, planira, predstavlja. Nad sabo ima
predsednika, ki ga usmerja, da dela prav. Voditelj pa je tisti, ki vodi, usmerja, razporeja,
dela manj fizicno ampak vec organizacijsko.«

Kot pomembno vlogo, ki jo ima voditelj, je tudi skrb za administracijo, vodenje arhiva,
skrb za posSto in tekoce stvari. Odgovoren je za pripravo nacrta dela, ima vpogled v
finan¢no poslovanje, deli spodbude in je povezovalec med drugimi ravnmi Karitas.

Poleg tega je vezni ¢len med Zupnikom in drugimi prostovoljci. Prav to, da zna povezovati
prostovoljce med seboj, da jim je na voljo za komunikacijo, zna motivirati ostale, je
aktiven s svojim zgledom, zna usmeriti prostovoljce v pravo smer, je ena bistvenih
lastnosti, ki jo prostovoljci pri¢akujejo od voditelja ali kot je dejal eden: »Naj bi bil mentor
prostovoljcev, Ce je koga potrebno usmeriti.«

Podobno razmisljajo tudi voditeljice, ki so sodelovale v intervjujih: »Tudi zatekajo se k
meni po nasvet, redko kdo sam od sebe ve, kaj mora delati. Kar nekako pade na moj hrbet.
Moja beseda je odlocilna.« Ali spet druge: »K meni se pridejo potozit. Tudi osebne teZave
prinesejo k meni. Radi se srecujemo, se vidimo, ce pa je kaj narobe, pa poklicejo mene.
Smo kot ena velika druzina.«

Od voditelja tako pri¢akujejo marsikaj, poleg organizacijskih sposobnosti, poznavanje
terena, obCutka za red, administracijo in finance, Se nekaj materinskega Cuta, ki gradi
zaupanje, predvsem pa zgled, da je med prostovoljci in tudi sam naredi doloc¢ena dela, ki

niso prijetna.

3.3.5 Vioga SK

Vlogo SK za dobro delo prostovoljca respondenti v anketi glede na druge trditve niso
ocenili kot pomembno. Zanimivo je, da vlogi SK tudi med intervjuvankami ve&ina ni
namenila ve¢je pomembnosti za svoje delo. Kot pomembno so jo opredelile predvsem
prostovoljke, ki so voditeljice ZK, in sicer, da je SK tista, na katero se lahko obrnejo v

kakr$nikoli situaciji, dilemi, »crni luknji« in jim pomagajo kako naprej. Predvsem jo vidijo
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kot svetovalni organ na socialnem podro&ju, ker so na SK zaposleni strokovnjaki. Poleg
tega vidijo njihovo vlogo pri obves¢anju o novostih in dogajanjih v Karitas ter financno
pomo¢, kadar sami ne zmorejo in nimajo dovolj finan¢nih sredstev.

Menijo, da je vloga SK predvsem organizacija izobraZevanja za prostovoljce, sre¢anja za
povezovanje prostovoljcev navzven in seveda njihovo navzoCnost na terenu ter s tem
poznavanje dela ZK. Nekatere pa za svoje delo od SK ne pri¢akujejo ni¢esar, predvsem

zato, ker vidijo pomo¢ bolj v voditelju ali Zupniku.

Primerjava pomembnosti za dobro delo v ZK glede na vlogo v SK med respondenti, ki so
sodelovali v anketi, ni pokazala statisti¢no zna&ilne razlike med voditelji ZK in preostalimi

prostovoljci (tabeli 2.45 in 2.46)

Tabela 2.45: Povezanost vioge SK in viogami v ZK

Group Statistics

Std. Error

tajniki in drugi N Mean Std. Deviation Mean
vloga SK tajnik 176 3,8636 ,55351 ,04172
drugi 316 3,8703 57171 ,03216

Tabela 2.46: Izracun t-testa povezanosti vioge SK in viogami v ZK

Independent Samples Test

Levene's Test for
Fquality of Varianceg t-test for Equality of Means
95% Confidence
Interval of the
Mean |[Std. Error Difference
F Sig. t df Big. (2-tailed)Difference |Difference| Lower | Upper
vloga Sk Equal variancg
assumed ,162 ,687 -124 490 ,901 | -,00662 ,05317 | -,11108 | ,09785
Equal variancs
not assumed -,126 (371,819 ,900 | -,00662 ,05268 | -,11020 | ,09697

Povezanost med motivacijskim vzgibom: podpora SK in vloge SK za dobro prostovoljsko
delo obstaja. Z manj kot enoodstotnim tveganjem lahko potrdim zanesljivost povezave,
vrednost Pearsonovega korelacijskega koeficienta (r = 0,342) potrjuje tudi veliko

povezanost (tabela 2.47).
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Tabela 2.47: Povezanost pomembnosti vioge SK z motivacijskim mehanizmom: podpora

v

SK

Correlations

D2-Podpora

SK--—- vloga SK

D2-Podpora SK----- Pearson Correlation 1 ,342*

Sig. (2-tailed) ,000

N 511 479

vloga SK Pearson Correlation , 342 1
Sig. (2-tailed) ,000

N 479 509

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

3.3.6 Upravljanje vs. vodenje

Primerjava med vodenjem in drugimi tremi fazami upravljanja (nacrtovanje, organiziranje
in kontroliranje) kaze, da vodenje prostovoljcev ni pomembnejSe kot druge faze

upravljanja (tabela 2.48).

Tabela 2.55: Primerjava med vodenjem in drugimi fazami upravljanja

N Minimum | Maximum Mean Std. Deviation
Vodenje 504 2,47 4,73 3,9282 ,38042
Management 472 1,79 4,88 3,9638 ,42299

Ker so ocene o zahvali in nagradi pri respondentih izredno nizke, za kar menim, da sta
vzrok predvsem razumevanje nagrade in zahvale kot nekaj negativnega pri prostovoljskem
delu, sem sklop nagrade in zahvale izkljucila iz vodenja in nato primerjala obe oceni med
seboj. V tem primeru pa nastane vecja razlika med ocenami pomembnosti med vodenjem
in preostalimi fazami upravljanjem prostovoljcev. Iz tega lahko sklepam, da so
prostovoljcem pomembnejsi osebni odnosi med prostovoljci in voditelji, izobrazevanje in

ustvarjalnost pri delu (tabela 2.49).

Tabela 2.49: Vodenje brez ocene o nagradi in preostale faze upravljanja

N Minimum | Maximum Mean Std. Deviation
Management 472 1,79 4,88 3,9638 ,42299
Vodenje brez nagrade 515 2,51 5,00 4,2228 ,38865
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4 SKLEPNE UGOTOVITVE |IN IZDELAVA MODELA PRISTOPA K
UPRAVLJANJU PROSTOVOLJCEV V SLOVENSKI KARITAS

4.1 SKLEPNE UGOTOVITVE ANALIZE UPRAVLJANJA PROSTOVOLJCEV V
SLOVENSKI KARITAS

Karitas lahko glede na analizo opredelimo kot nepridobitno organizacijo, ker vsa svoja
sredstva, ki jih pridobi, namenja za uresni¢evanje programov oziroma za splosni druzbeni
interes. Poleg tega jo lahko opredelimo tudi kot zasebno organizacijo, saj je njena
ustanoviteljica KatoliSka Cerkev v Sloveniji oziroma njene institucije, kar pomeni, da je
ustanoviteljica zasebna pravna oseba. Programi in delo Karitas v Sloveniji na
socialnovarstvenem in humanitarnem podroc¢ju kazejo, da so njeno poslanstvo in rezultati
ciljev usmerjeni v javno dobro in so dostopni vsem, ki jih potrebujejo. Zato jo lahko
opredelimo kot organizacijo, ki deluje v javnem interesu. Poleg tega pa jo lahko
opredelimo tudi kot prostovoljsko organizacijo, saj je delez prostovoljcev proti zaposlenim

zelo visok (100 prostovoljcev na enega zaposlenega).

Slovenska Karitas deluje kot zdruZenje organizacij na nacionalnem, regionalnem in
lokalnem okolju. Ob tem se uposteva nacelo subsidiarnosti, kar pomeni, da vis§ja raven
pomaga niZji le takrat, kadar ta potrebuje pomo¢. Glede na to je vodenje ZK prepuséeno
dvema pomembnima akterjema prostovoljskega dela v ZK: predsedniku ZK, ki je vedno
takratni zupnik, ter tajniku oziroma voditelju ZK, ki je tudi prostovoljec. Uspesnost

vodenja posamezne ZK in prostovoljcev je odvisna od njunih poklicnih izkusenj in znanja.

Zanimivo je, da obstajajo razlike v stilih vodenja ZK glede na posamezne SK, &eprav
formalno SK nima ve¢jega vpliva na delovanje ZK prav zaradi nalela subsidiarnosti.
Podobno vegjega vpliva SK na pomembnost dela v ZK ne vidijo tudi prostovoljci, ki so
sodelovali v anketnem vprasalniku, in tudi ne prostovoljci, ki so sodelovali v intervjujih,
razen voditeljic ZK, ki vidijo vlogo SK predvsem v strokovni podpori svojemu delu. Prav
zadnje nam lahko pomaga razumeti, zakaj nastajajo razlike med stili vodenja ZK glede na
posamezne SK. S strokovnimi nasveti predvsem strokovnih kadrov SK lahko posredno
vplivajo na nadin dela in seveda vodenja ZK. Glede na povedano lahko re¢emo, kot pravi

Kovaé (2005), da ima vsaka ZK in SK svojo individualno posebnost ali identiteto, ki
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pomeni tisto razlikovalno lastnost, da vsaka SK in posledi¢no tudi ZK razvije svoj nadin

delovanja.

Kljub temu pa imajo posamezne Karitas, predvsem na lokalni ravni, veliko podobnosti tudi
na podro¢ju upravljanja prostovoljcev. V analizi sem se dotaknila nekaterih
najpomembnejs$ih elementov upravljanja prostovoljcev, in sicer vidika motivacije za
prostovoljsko delo ter pomembnih elementov vodenja in posameznih vlog in nalog

odgovornih oseb za upravljanje prostovoljcev.

Raziskavo sem tako gradila na naslednjih tezah:

1. Glede na to, da je Karitas cerkvena organizacija, se pri¢akuje, da je pri prostovoljcih v
ZK v ospredju verski motiv za prostovoljsko delo.

2. Prostovoljci v ZK Zupnika sprejemajo kot vodjo, ki naj bi vodil prostovoljce.

3. Ker je prostovoljcem pomembnejSe ustvarjanje zaupanja, sodelovanja, motivacija, so
jim za njihovo dobro delo pomembnejsi elementi vodenja kot pa preostali elementi

upravljanja.

K tocki 1:

Kot bistvena motivacijska vzgiba so respondenti v anketi poudarili vero in moznost, da
pomagajo ljudem v stiski. Obe trditvi mo¢no prevladujeta nad drugimi motivacijskimi
vzgibi za prostovoljsko delo, vendar sta povsem izenacena. Podobno so kot razlog za svoje
prostovoljsko delo poudarjale prostovoljke, ki so sodelovale v intervjujih, Ceprav pri
intervjujih prednjaci predvsem moznost pomoci drugim. Vera kot motivacijski vzgib za
prostovoljsko delo je bila izrazena v manjSem obsegu. To me je glede na rezultat ankete
nekoliko presenetilo. Analiza ankete in intervjujev tako kaze, da so motivacijski vzgibi
med prostovoljci v ZK bolj altruistiéne narave ali, kot pravi Wolf (1999), da mnogi
verjamejo, da pomeni pomo¢ drugim pomemben in potreben del dobrega in dovrSenega
zivljenja, kot je bilo veckrat izrazeno. Pa vendar so altruisticni motivi, kot so solidarnost z
revnimi, socutje s tistimi, ki so v potrebi, istovetenje s trpeimi ljudmi ter upanje in
dostojanstvo prizadetim (Barker v Anheier 2005), tudi pomembni elementi religioznosti in
jih kr§¢anska vera Se posebno poudarja. Podobno meni tudi Wolf (v Yeunge 2004), ki
pravi, da moralna nagnjenost k altruizmu obstaja na nacelih, ki jih navdihuje vera. Glede
na omenjene navedbe pa lahko sklepamo, da imajo prostovoljci v ZK bolje razvit ¢ut za

altruizem prav zaradi navdiha vere, ki jih nagovarja k solidarnosti z revnimi, trpe¢imi in
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drugimi. Ce upo§tevamo moénejsi razvoj altruizma pri vernih ljudeh, lahko sklepamo, da

je vera vsekakor glavni motivacijski vzgib pri prostovoljcih v ZK.

Seveda pa so izrazeni tudi drugi motivi, predvsem tisti, kjer so v ospredju odnosi med
akterji prostovoljskega dela v ZK, pa naj bodo to Zupnik kot predsednik ZK, voditelj ali
drugi prostovoljci v skupini. To nam potrjuje tudi misel Ochmanove in Jordana (1997), ki
menita, da prostovoljstvo lahko zadovolji potrebo po komunikaciji z drugimi ljudmi in
druZenju. Vsega omenjenega je v danasnjem c¢asu manj in glede na povprecno starost
respondentov so prostovoljke v ZK predvsem mlade upokojenke, ki svoj prosti ¢as, ki ga je
kar naenkrat veliko, porabijo na nacin, da je koristen, kar jim dviga samozadovoljstvo,
hkrati pa si najdejo novo skupino prijateljic za skupna druZenja v krogu, ki jim je moralno

sprejemljiv.

Zanimive so tudi primerjave motivacijskih vzgibov med posameznimi skupinami vseh
respondentov. Pomembna statistiéno znacilna razlika glede na spol se kaze prav pri
moznosti, da lahko pomagajo ljudem v stiski. Pomo¢ drugim ljudem je kot motivacija
veliko bolj izrazena pri Zenskah kot pri moskih. Omenjeni rezultati nam kazejo, da so

zenske bolj nagnjene k altruizmu kot moski.

Tudi primerjava skupin glede na starost kaze statisticno znacCilne razlike. StarejSim
prostovoljcem so vecji motiv ugled v javnosti, odnosi med prostovoljci in moznost, da se
lahko udelezijo izobraZevanja in romanj. Skupini sta bili razdeljeni po lo¢nici aktivnega, Se
zaposlenega prebivalstva, in skupini, ki je Ze upokojena. Zato so nasSteti rezultati
pricakovani, ker zaposleni pogosto nimajo Casa, da se udelezujejo raznih izobrazevanji in
romanj ter jih ta moznost prav ni¢ bolj ne motivira za prostovoljsko delo. Prav tako ne
potrebujejo samopotrditve lastnega dela, ker se potrjujejo Se v svojih sluzbah, zato jim
ugled pomeni manj kot prostovoljcem, upokojencem. Enako lahko trdimo za medsebojne
odnose. Zaposleni namre¢ to potrebo zadovoljijo v svojih sluzbah. Podobno je opredelil
druzenje kot razlog za prostovoljsko delo Wolf (1999), ki je menil, da starejSi s

prostovoljskim delo premagujejo svojo osamljenost.

Pricakovane statisticno znacilne razlike med motivacijskimi vzgibi so v dveh izobrazbenih
skupinah, kjer je manj izobrazenim prostovoljcem moznost, da se lahko udelezijo raznih

izobrazevanj vecji motiv za prostovoljsko delo kot bolj izobrazenim. Prostovoljci z
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osnovnosSolsko ali poklicno izobrazbo namre¢ nimajo veliko moznosti za izobrazevanje,
predvsem ne za delo z ljudmi. Tako jim prostovoljsko delo omogoca, da si pridobijo morda
tisto, kar jim ni bilo omogoceno v mladosti. Nekatere intervjuvanke so kot razlog za
prostovoljsko delo izrazile tudi ve¢no Zeljo po zdravstvenem poklicu, pa zal tega niso
mogle pridobiti, zdaj pa lahko to zeljo nadomestijo s prostovoljskim delom predvsem za

starejSe in seveda Se z izobraZevanjem iz tega podrocja.

Dlje ko so prostovoljci v skupini ZK, bolj jim je kot motivacijski vzrok pomembna
sprejetost med preostalimi prostovoljci. Omenjena statisti¢na razlika je pri¢akovana, saj ni
lahko vztrajati v skupini, v kateri nisi sprejet, Se predvsem, ¢e nisi vezan na dolo¢eno
skupino poklicno tako kot zaposleni. Enako se dogaja v prijateljskih skupinah, kjer ljudje
vztrajajo zaradi sprejetosti in razumevanja med seboj, kar potrjujejo tudi intervjuvanke, ki

svoje vztrajanje v skupini ZK utemeljujejo predvsem s tem, da se dobro pocutijo.

Za osebe, ki so pripravljeni narediti vec, kot je treba, pogosto uporabljamo izraz »so bolj
motivirani«. To potrjujejo tudi statisticno znacilne razlike med nekaterimi motivacijskimi
vzgibi. Bolj jim je pomembna vera in to, da pomagajo drugim, bolj so jim pomembni
medsebojni odnosi, moznost udelezevanja na izobrazevanjih in romanjih kot tistim, ki so
pripravljeni delati manj. Razlika je tudi pri moznostih soodlo€anja in samoiniciativnosti.
Prav to potrjuje njihovo vecjo pripravljenost za delo in zeljo, da so lahko ustvarjalni. Ali
kot je dejala Westman Wilsonova (2001): »Zelijo biti del ne¢esa velikega, pomembnega
proti njihovemu dnevnemu Zivljenju. Zelijo deliti vizijo z drugimi in jo skupaj narediti
realno.« Prostovoljci, ki so bolj »motivirani«. so tako na dobri poti, da se preobrazijo od

prostovoljcev — amaterjev v usposobljene neplacane sodelavce (Drucker 2004).

Ce povzamem interpretacijo rezultatov analize motivacijskih vzgibov pri prostovoljcih za
prostovoljsko delo v ZK, lahko potrdim, da se je dokazalo, da je vera najpomembne;jsi
motiv za njihovo prostovoljsko delo. S tem lahko potrdim postavljeno tezo, da je glede na
to, da je Karitas cerkvena organizacija, pri prostovoljcih v ZK v ospredju verski motiv za

prostovoljsko delo.

K tocki 2:
Analiza ankete med prostovoljci ZK je kot najpomembnejsi element za dobro delo

prostovoljcev poudarila vlogo Zupnika, ki je vedno predsednik ZK, in sicer v obliki
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spodbude in podpore ter navzoénosti pri njihovem delu. Ce se nekoliko oprem na mnenje
intervjuvank, vidijo njegovo vlogo predvsem v podpiranju, usmerjanju, poslusanju,
nadzorovanju. Naj bi jim bil kot duhovni vodja oziroma supervizor. Je alfa in omega
dogajanja v ZK, saj je njegova beseda » vredna zlata«.

Ce vzamemo vodenje kot »vedenjski proces, v katerem posameznik poskusa vplivati na
delovanje posameznika ali skupine z namenom dovrSitve zastavljenih ciljev«
(Tannenbaum v Anheier 2005), lahko vlogo Zupnika opredelimo kot vodjo skupine
prostovoljcev. Ni namre¢ pomembno, kako vodje dozivljajo sebe, ampak tisti, na katere
zeli vplivati (Erjaviek 2003). Glede na vse povedano prostovoljci ZK dozivljajo Zupnika
kot svojega vodjo. Njegova vloga je pomembna celo pri odlocitvi za prostovoljsko delo,
saj so nekateri posebej poudarili nagovarjanje Zupnika za vkljuditev v ZK, prav tako je
med motivacijskimi vzgibi podpora zupnika opredeljena precej visoko.

Del vloge zupnika v ZK je tudi nadzorna in upravljavska funkcija, saj je po funkciji
predsednika ZK odgovoren za dejavnost Karitas v Zupniji in skrbi za ohranjanje identitete

Karitas, namensko porabo sredstev in drugega (Zevnik v Stupnikar 2005).

Ob zupniku kot predsedniku se pojavlja tudi voditelj — tajnik ZK. Vlogo voditelja so
prostovoljke, ki so sodelovale v intervjujih, opredelile kot gonilno silo ZK oziroma osebo,
ki organizira delo. Poleg tega naj bi tudi nacrtoval, usmerjal, razporejal delo. Podobno so
vlogo voditelja opredelili prostovoljci, ki so sodelovali na posebni delavnici o oblikovanju
vlog in nalog v ZK (Zevnik v Stupnikar 2005). Poleg vloge v organiziranosti
prostovoljskega dela vidijo pomembno vlogo voditelja tudi pri povezovanju prostovoljcev
med seboj, vzdrZzevanju dobrih medsebojnih odnosov in motivaciji za delo. Prostovoljcem
ZK naj bi bil mentor pri njihovem delu oziroma ga lahko imenujemo menedzer
prostovoljcev. Tako kot vlogo menedZerja prostovoljcev razli¢ni avtorji (Sozanska et al.
2004) (Wolf 1999) opredeljujejo zelo Siroko od pridobivanja in izbire prostovoljcev, do
vodenja prostovoljcev, evalviranja, razvijanja novih programov usposabljanja, oblikovanja
opisa del in nalog, organiziranja dela, zagovorni§tva potreb prostovoljcev, tako njegovo
vlogo vidijo tudi prostovoljke in voditeljice ZK. Prav voditeljice so izrazile mnenje, da
prihajajo preostali prostovoljci k njim tudi po osebno pomo¢ ali se pridejo potoziti. O tej
vlogi je razmiSljal tudi Drucker (1990), ki meni, da mora menedzer prostovoljcev
prostovoljcem prisluhniti, vedeti nekaj o njih, njihovi aspiraciji, videti moznosti ali groznje

za njih, vedeti, kje so dobri in kje slabsi.
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Glede na rezultate analize menim, da sta vlogi Zupnika kot predsednika ZK in voditelja —
tajnika ZK komplementarni in se na §tevilnih podro&jih dopolnjujeta. Analiza nalog kaze,
da je vloga voditelja ZK bolj menedzerske narave in vloga Zupnika bolj narave vodje, ki
vpliva na vedenje in oblikovanje ljudi. Bistvena naloga vodje je namre¢ oblikovanje vizije
in ciljev za prihodnost, ki jih nato uresnicuje z motivacijo in inspiracijo, kar pomeni drzati
ljudi v pravi smeri z zadovoljevanjem c¢loveskih potreb po uspehu, razvijati obcutek
pripadnosti, identitete, samospoStovanja (Kotter 2001). Vse nastete elemente, ki naj bi jih
uresniceval vodja, najdemo namre¢ tudi pri mnenjih prostovoljcev za vlogo Zupnika.

Tako lahko potrdimo postavljeno tezo, da prostovoljci ZK sprejemajo zupnika kot vodjo,

ki naj bi jih vodil.

K tocki 3.:

Prostovoljci so manj vezani na organizacijo kot zaposleni, predvsem zaradi tega, ker jih ne
vezejo delovne pogodbe in nujnost prezivetja. Zato jih vsakdanje spodbude, kot so placa,
napredovanje, tradicionalno vodenje, odbijajo in ne delujejo tako kot pri zaposlenih. Enako
je s tradicionalnim nadziranjem in uporabo sankcij. Ve¢ zalezejo ustvarjanje zaupanja,
sodelovanje, timsko delo, izzivi, rast, vrednote, navduSenje, zavzetost (Tavcar 20006).
Opisano lahko primerjamo z analizo pomembnih trditev za dobro delo prostovoljcev v ZK,
kjer so respondenti na prvo mesto postavili spodbudo in podporo zupnika. To nalogo
razumejo kot pomo¢ v tezavah, podporo njihovemu delu in idejam ter kot duhovno
podporo. Poleg vloge Zupnika so jim pomembni za njihovo dobro delo tudi dobri odnosi
med prostovoljci v odprti, sproS¢eni komunikaciji in prijateljskem sodelovanju. Prav tako
so visoko ocenili moznost, da se usposobijo za delo oziroma ¢as, ki je namenjen njihovemu
oblikovanju, motiviranju, pogovarjanju o tezavah. In ne nazadnje so visoko ocenili tudi
lastno ustvarjalnost oziroma moznost aktivnega sodelovanja, soodloc¢anja in samostojnosti
pri delu. Vse nasteto lahko primerjamo z navedbami Tavcarja (2006), da pri vodenju
prostovoljcev veC zaleZe ustvarjanje zaupanja v delo prostovoljcev. Podobno kot Tavcar
(2006), da je za vodenje prostovoljcev pomembno sodelovanje in timsko delo, menijo
respondenti v anketi. Odprta in spros¢ena komunikacija med prostovoljci ustvarja ozracje
sodelovanja in timskega dela. Razno izobraZevanje, usposabljanje, duhovne vaje, Cas za
pogovor in odpravljanje tezav omogocajo rast, oblikovanje vrednot, navdusenje in
zavzetost za delo. Moznost soodlo¢anja in samostojnost pri delu pa dajeta prostovoljcem

moc¢ in veselje za nove izzive.
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Zanimiva je ocena zahvale in nagrade za delo. Respondenti so jo ocenili kot najman;j
pomembno za svoje delo, ¢eprav lahko zahvalo vzamemo kot del motivacijskih orodij za
prostovoljsko delo in jo nekateri avtorji opredeljujejo kot zelo pomembno (Sozanska et al.
2004) (Ochman in Jordan 1997). Prav zaradi tega bi pri¢akovala, da bi ocena pomembnosti
zahvale in nagrade glede na to, da je prostovoljcev blizji osebni pristop vodenja in pri
vodenju prostovoljcev ni denarnih nagrad, bila vi§je ocenjena.

Ceprav sta bili zahvala in nagrada v anketi ocenjeni kot nepomembni, so prostovoljke, ki
so sodelovale v intervjujih, povedale, da ¢utijo nagrado kot zadovoljstvo, da so naredile
nekaj dobrega. Take vrste nagrada se jim zdi pomembna za njihovo delo. Ne pri¢akujejo
javnih zahval, ampak bolj osebno zahvalo ob posebej opravljenem delu, kar jim ponavadi
pomeni to, da je nekdo opazil njihovo delo. Analiza kaze predvsem to, da sta nagrada in
zahvala prostovoljcem v javnosti nekako negativno razumljeni in zato nesprejemljivi. Sele
ko so prostovoljke, ki so sodelovale v intervjujih, razmisljale o sebi sprejemljivih nagradah

in zahvalah, so potrdile, da tak na¢in nagrade sprejemajo in jim je pomemben.

Vsi nasteti sklopi, ki opredeljuje elemente vodenja in z njimi lahko vplivamo na vedenje
posameznika, sem primerjala z drugimi sklopi, kjer so bolj v ospredju elementi drugih faz
upravljanja prostovoljcev (nacrtovanje, organiziranje, kontroliranje). Primerjava ni
pokazala vecjih odstopanj v korist elementov vodenja. Zelo visoko so v respondenti
namreé ocenili jasno opredeljeno vlogo ZK ter seveda vloge in delo prostovoljcev v ZK.
Pa tudi organizacijo dela, v katero so vkljuceni opisi del prostovoljca, ustrezna navodila,
skupno nacrtovanje, redna srecanja in podobno. Prav tako jim je pomembno vrednotenje
njihovega dela. 1z analize tako lahko sklepamo, da prostovoljcem niso elementi vodenja
bistveno pomembnejsi kot preostali elementi upravljanja. Zato postavljene teze ne morem
potrditi.

Kljub temu pa sem zaradi velikega odstopanja ocene zahvale in nagrade ter pozejSih
interpretacij zahval in nagrad med prostovoljkami, ki so sodelovale v intervjujih, menila,
da so bile trditve o nagradi in zahvala negativno razumljene in tako ocenjene. Analiza
primerjave med elementi upravljanja in elementi vodenja brez ocene nagrade in zahvale pa
kaze, da so elementi vodenja za prostovoljce pomembnejsi kot elementi upravljanja. Prav
zaradi tega pa ne morem popolnoma zavrniti postavljene teze in potrditi, da so

prostovoljcem elementi vodenja in tudi upravljanja enako pomembni.
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4.2 IZDELAVA MODELA PRISTOPA K UPRAVLJANJU PROSTOVOLJCEV V
SLOVENSKI KARITAS

Temeljne predpostavke, na katerih sem gradila magistrsko nalogo, so bile, da je pri
prostovoljcih ZK v ospredju verski motiv za prostovolijsko delo, ker je Karitas cerkvena
organizacija. Iz tega izvira tudi naslednja teza, da prostovoljci ZK sprejemajo zupnika kot
vodjo ter da so jim za njthovo dobro delo pomembnejsi elementi vodenja kot drugi
elementi upravljanja. Te predpostavke sem na podlagi dveh raziskav in izbrane literature
potrdila, razen zadnje, kjer ni mogoce v celoti potrditi, da obstaja statisticna razlika med
elementi vodenja in preostalimi elementi upravljanja. Ob tem sem oblikovala nekaj
smernic za bolj organiziran pristop k upravljanju prostovoljcev v Slovenski Karitas, ki pa

ga lahko apliciramo tudi v drugih podobnih nepridobitnih organizacijah.

Glede na analizo se je pokazala pomembna vloga Zupnika kot predsednika ZK, ki ga
prostovoljci Cutijo kot svojega vodjo. Poleg njega pa se je pokazala tudi vloga voditelja
7K, ki ga lahko opredelimo kot menedZerja ZK. Prav v podpori njuni vlogi in delu vidim
najpomembnejSo nalogo pri razvoju dobrega upravljanja prostovoljcev ter seveda

oblikovanju modela upravljanja prostovoljcev v ZK.

1. Jasno definiranje vloge Zupnika kot predsednika ZK in vloge voditelja ZK

V analizi raziskav je bilo pogosto tezko zaznati jasne razmejitve med posameznimi
kompetencami in odgovornostjo med vlogama. Prostovoljci so pogosto navajali podobna
dela za obe vlogi. Kot je bilo mogoce zaznati iz analize gradiva oblikovanja vlog in sluzb v
ZK (Zevnik v Stupnikar 2005) ter iz intervjujev in ankete, je vloga Zupnika bolj
motivacijske narave oziroma to, kar je naloga vodje, medtem ko je vloga voditelja bolj
organizacijske narave oziroma kar je naloga menedzerja.

Iz tega sledi, da je treba oblikovati vlogo zupnika kot vodjo, ki navdihuje skupno vizijo.
Kajti, kot pravijo MozZina in drugi (2004), uspeSni vodje ustvarjajo skupno vizijo
sodelavcev (v nasem primeru prostovoljcev) o prihodnosti organizacije in jih spodbujajo za
skupno vizijo. Ob tem je seveda pomembna komunikacija z vsemi prostovoljci, da
razumejo vizijo sprememb in prihodnosti ter so tako njen del. Ker je bilo poudarjeno, da je
bil nagovor zupnika vzrok za zaCetek prostovoljskega dela, je pri tem pomembna tudi

njegova vloga motiviranja za sodelovanje in izvrSitev vizije predvsem z vplivanjem na
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ljudi. Ker pa je pomemben motivacijski vzgib za prostovoljsko delo v ZK prav vera, je
naloga zupnika kot predsednika, da ohranja identiteto Karitas.

Vloga voditelja ZK je, kot sem Ze omenila, bolj organizacijske narave in bi lahko pokrival
podrodje upravljanja prostovoljcev v celoti. Voditelj ZK naj bi prevzel nalogo menedzerja
prostovoljcev ZK in imel naslednjo odgovornost, kot jo delno predlaga tudi Wolf (1999):

e oblikoval napisano politiko obravnavanja prostovoljcev, njihovo odgovornost, umestitev
V organizacijo;

e oblikoval opis del in nalog ter spremljal njihovo delo;

e sprejemal nove prostovoljce, jih uvajal v prostovoljsko delo;

e oblikoval promocijo prostovoljstva v medijih v lokalnem okolju in postopke zbiranja
sprejemanja novih prostovoljcev;

e organiziral spoznavna srecanja med prostovoljci;

e razvijal in spremljal koristi za prostovoljce ter bil zagovornik njihov potreb pri

prostovoljskem delu.

2. Strokovna podpora Zupniku kot predsedniku ZK in voditelju ZK

Ker je za upravljanje prostovoljcev v ZK velika odgovornost prav na zupniku kot
predsedniku ZK in voditelju ZK, nujno potrebujete dodatno znanje in strokovno pomo¢ za
to delo. Strokovno podporo lahko ponudimo na ve¢ na¢inov, in sicer:

A. zaposlitev primernega kadra za koordiniranje dela prostovoljcev in strokovno pomoc:

e Na ravni nacionalnega delovanja SK je treba dolociti nosilca programa dela s
prostovoljci, ki bo nacrtoval, oblikoval smernice dela in usposabljanja
prostovoljcev ter koordiniral in porocal o delu prostovoljcev na celotni ravni
vodstva SK.

e Na ravni vsake SK bi bilo treba zaposliti koordinatorja za upravljanje prostovoljcev
v ZK za podporo menedzerjem prostovoljcev v ZK: svetovanje, predlogi za delo s
prostovoljci, obiski na terenu. Njegova vloga naj bi bila predvsem »supervizijska«
za menedzerje prostovoljcev oziroma voditelje ZK in za Zupnike za podrodje
vodenja prostovoljcev.

B. usposabljanje in izobraZevanje odgovornih oseb v ZK:

e Na nacionalni ravni bi bilo treba oblikovati poseben program izobrazevanja za

menedZerje prostovoljcev — voditelje ZK. Program lahko imenujemo tudi $ola za

voditelje ZK, kjer bi bil poseben poudarek tudi na upravljanju prostovoljcev.
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e Pripraviti je treba priroénik za upravljanje prostovolicev v ZK. Tako bi stile
vodenja po posameznih ZK laZe poenotili.

e Omogociti reden pretok informacij o viziji, celotnem delu v SK, med odgovornimi
osebami v ZK in tudi drugih prostovoljcev. Pretok informacij lahko poteka po
razlinih poteh: oblikovanje intraneta, z rednimi pisnimi obvestili v njithovem

glasilu in podobno.

3. Oblikovanje modela upravljanja prostovoljcev v Slovenski Karitas

A. Nacrtovanje:

e Ce nacrtovanje razumemo kot pripravo organizacije na prostovoljsko delo, je treba spet
ovrednotiti pomen prostovoljskega dela v ZK, §e posebno v novoustanovljenih ZK in tistih
z najdaljSo tradicijo, saj nastane po vec letih prevelika rutina dela.

e Poleg vloge zupnika kot predsednika ZK in voditelja ZK je treba opredeliti tudi vloge
preostalih prostovoljcev glede na programe, ki jih uresni¢ujejo v posamezni ZK.

e Ker v Sloveniji Se ni zakona o prostovoljstvu, ki bi dolo¢il pravice prostovoljcev, bi bilo
za pomo¢ pri upravljanju prostovoljcev v ZK treba na nacionalni ravni opredeliti pravice
in dolZnosti prostovoljcev.

B. Organiziranje dela:

e Glede na programe dela v ZK je treba opredeliti opise del, ki se jih pricakuje od
prostovoljcev. Kjer poteka delo ze dlje Casa, ga ni treba narediti na novo, ampak le spet
preveriti opise del in jih po potrebi dopolniti. Prostovoljci, §e posebno novi, Zelijo jasne
naloge in navodila za delo. Odgovornost za to naj bi prevzel voditelj ZK.

e Ker je povpreéna starost prostovoljcev v ZK veg kot 56 let, je treba razmisliti o naginu
pridobivanja novih, predvsem mlajsih ali oseb srednjih let. Se posebno je to pomembno v
7K, ki delujejo Ze dlje ¢asa in se v zadnjih letih v skupino prostovoljcev ni vkljuéil
nobeden novi prostovoljec. Prav zaradi oblikovanja nacina pridobivanja novih je treba
pripraviti opise del, saj bo Sele to lahko nagovarjalo nove prostovoljce.

C. Vodenje:

e V fazi priprave prostovoljcev za delo v ZK se je treba zavedati, da bodo novi
prostovoljci prihajali v skupino prostovoljcev, ki deluje Ze nekaj let in so postali ze pravi
neplacani sodelavci organizacije. Pogosto se v takih primerih rado zgodi, da se novi ¢lan

ne pocuti sprejetega. Hkrati pa ne dobi dovolj navodil za svoje delo, ker velja pravilo, da
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vsi ze vse vedo. Zato je treba na sprejem novih prostovoljcev posebej pripraviti druge
prostovoljce in jih podeliti naloge za vkljucitev novih prostovoljcev.

e Vodenje prostovoljcev ima Se poseben namen spremljanja in ohranjanja prostovoljcev,
zato imata pri tej fazi pomembno vlogo voditelj ZK in menedZer prostovoljcev in seveda
zupnik kot vodja. Predvsem je treba imeti dovolj ¢asa za pogovor o morebitnih tezavah in
tudi o novih idejah, ki jih imajo morda v¢asih novi prostovoljci.

e Poleg tega je treba nove prostovoljce vkljuditi v razli¢no usposabljanje in izobrazevanje.
To vlogo naj bi prevzeli SK in SK glede na podro¢je in raven izobraZevania.

e Ker prostovoljci vloge SK niso ocenili kot zelo pomembno, je dovolj, da jim podporo v
obliki intervizije ponudi Zupnik kot vodja.

e Nagrajevanje prostovoljcev je zelo nehvalezna naloga zupnika in voditelja, zato je prav,
da dobro poznata svoje sodelavce in tudi njihovo pri¢akovanje. Glede na analizo sta
najprimernejSi osebna zahvala in seveda pozornost pri vsakem delu, ki je opravljeno,
predvsem naj jo izrece zupnik.

D. Vrednotenje

o Ker je ta faza najpogosteje spregledana in se ponavadi vrednoti le cilje opravljanega dela
v povezanosti z uporabniki in njihovimi potrebami, je prav, da se pripravijo merila za
vrednotenje prostovoljskega dela. Pri tem je treba upoStevati, kakSen je prispevek

prostovoljca pri njegovi osebnostni rasti, pri delu v organizaciji in druzbi.

Nastete smernice so oblikovane zelo okvirno in jih bo treba za uporabo v praksi natan¢neje

opredeliti.

Podrocje raziskave, ki sem se ga lotila, ni povsem neraziskano. Predvsem v zahodni Evropi
in Ameriki je Ze mo¢no razvito. Pa tudi pri nas se je prostovoljstvo v zadnjih desetletjih
mocno razvijalo, k razumevanju tega fenomena pa je prav gotovo vplivalo to, da je bilo
leto 2001 posveceno prav temu. Pa vendar obstaja Se veliko stereotipov o tem, predvsem z
vidika upravljanja in vodenja prostovoljcev. Nekako se nam to ne zdi pomembno in
prepusc¢amo upravljanje prostovoljcev toku dobrih namenov in nakljucij. Zato sem Zelela v
magistrskem delu prikazati podrocje upravljanja prostovoljcev.

Ob koncu ugotavljam, da ostaja Se veliko nereSenih vpraSanj za popolno razumevanje
fenomena prostovoljstva in seveda upravljanja prostovoljcev. Eno takih podrocij je prav

gotovo oblikovanje novih izrazov za upravljanje in vodenje prostovoljcev, ker je izraze, ki
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se uporabljajo na profitnem podrocju, v€asih tezko uporabljati za podroc¢je prostovoljstva.
V magistrskem delu sem zaradi omejitev raziskala le podroc¢je upravljanja in vodenja
prostovoljcev v Slovenski Karitas na lokalni ravni oziroma v Zupnijskih Karitas. Tako za
kompleksno razumevanje ostajajo Se odprte moznosti za nadaljevanje raziskovalnega dela,
in sicer bi bilo treba raziskati upravljanje in vodenje prostovoljcev na drugih ravneh
organizacij Karitas (regionalna in nacionalna raven) ter posebne skupine prostovoljcev, kot
so na primer mladi prostovoljci. Poleg tega bi bilo za popolno razumevanje podrocja
upravljanja prostovoljcev treba narediti primerjalno raziskavo v drugih podobnih
organizacijah v Sloveniji, ki delujejo na humanitarnem in socialnem podroc¢ju. Vse nasteto
raziskovanje pa bilo lahko izhodis¢e za oblikovanje modela upravljanja prostovoljcev v

Sloveniji.
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PRILOGE

PRILOGA A: ANKETNI VPRASALNIK

Mnenja in staliS¢a prostovoljnih sodelavk in sodelavcev Karitas

A. Ocenite spodaj napisane trditve, kako pomembne so po vasem mnenju za dobro delo
prostovoljca!
(Obkrozite ustrezno Stevilko v vsaki vrstici: 1 = sploh ni pomembno, 2 = ni pomembno, 3

= niti je niti ni pomembno, 4 = je pomembno, 5 = zelo pomembno.)

Za dobro delo prostovoljca v ZK je pomembno: 1(2|3|4|5
A1 jasno opredeljena vloga in delo prostovoljca v Karitas 1(2]3]4]|5
A2 napisan opis dela prostovoljca v Karitas 11231415
A3 ustrezna navodila za vase konkretno delo znotraj ZK 112(3(4]|5
A4 skupno naértovanje dela v ZK 11213]4]|5
A5 redna sre¢anja sodelavcev ZK 1(2|3|4|5
A6 predhodna seznanjenost z vsebino sestanka rednih srecanj 112(13(4]|5
A7 ¢as, namenjen za duhovno misel in oblikovanje 11213145
A8 moznost aktivnega sodelovanja na mesecnih sreanjih 11231415
A9 prisotnost domacega Zupnika na mesecnih srecanjih 112(13(4]|5
A10 soodlo¢anje pri delu in poslovanju ZK 11213]4]|5
A1l svoboda in samostojnost pri delu 1(2|3|4|5
A12 spodbuda in podpora domacega Zupnika 112(13(4]|5
A13 organiziranost dela po posameznih podrocjih oziroma odborih 12345
A14 usklajevanje dela z nacrti dela na drugih ravneh Karitas 1 (23|45
A15 posebna navodila SK za vodenje sre¢anj 11213145
A16 dovolj razumljiva in jasna navodila SK o delu ZK, akcijah in |1 |2 |3 [4 |5
programih

A17 obvescenost o dogodkih v Karitas in izpeljanih programih 1234
A18 posredovanje konkretnih predlogov za konkretne situacije SK 112314

A19 ustrezni prostori in oprema za delovanje 1(2]3]4
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A20 ugotavljanje rezultatov dela v ZK 1123415
A21 priprava poroéila za SK 11213145
A22 objavljanje rezultatov o opravljenem delu v javnosti (npr. v zup. |1 |2 |3 |4 |5
pismu)

A23 povratne informacije o uspesnosti dela vase ZK 112(13(4]|5
A24 ustrezno izobrazevanje in usposabljanje prostovoljcev 112|31]4]5
A25 ustrezna usposobljenost prostovoljcev za delo v Karitas 1({2]|3]4]|5
A26 moznost udelezbe na duhovnih vajah 1(2|3|4|5
A27 moznost pogovora o problemih in tezavah, s katerimi se sreCujem pri | 1 |2 |3 |4 |5
svojem delu

A28 zahvala voditeljev Karitas za opravljeno delo 1(2|3|4|5
A29 nagrada za delo v Karitas 112(13(4]|5
A30 zahvala prejemnikov prejete pomoci 1(2|3]4]|5
A31 odprta in spro§éena komunikacija med sodelavci v ZK 11231415
A32 moznost pogovora s strokovnimi delavci in direktorjem SK 11213145
A33 prijateljsko sodelovanje s sodelavci na ravni dekanijskih ali obmo¢nih | 1 |2 |3 |4 |5
Karitas

A34 jasno opredeljena vloga ZK v Zupniji 112(13(4]|5

D. Kaj vas spodbuja in nagovarja za delo v Karitas?

(Obkrozite ustrezno Stevilko v vsaki vrstici: 1 = sploh ne spodbuja, 2 = ne spodbuja, 3 =

niti spodbuja niti ne spodbuja, 4 = spodbuja, 5 = najbolj spodbuja)

Za delo v Karitas me spodbuja in nagovarja: 12345
D1 medsebojni odnosi s sodelavci in prostovoljci v ZK 112(3(4]|5
D2 podpora SK 12345
D3 vera 12345
D4 mozZnost, da pomagam ljudem v stiski 112(13(4]|5
D5 sprejetost v skupini prostovoljcev 11213]4]|5
D6 moznost soodlo¢anja pri delu in samoiniciativnost 1({2]|3]4]|5
D7 podpora domacega zupnika 1(2|3|4|5
D8 moznost udelezevanja na izobraZevanjih in romanjih 11213145
D9 moja druzina 112]13]4]|5
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D10 odnos prosilcev do mene 11231415

D11 moj ugled v javnosti 112(13(4]|5

E. Za konec bi vas prosili za nekaj splosnih podatkov in vprasanj (obkrozite ustrezno
Stevilko ali podatke vpiSite na ¢rto):

E1l. Spol: 1. moski 2. zenski

E2. Starost: let

E3. Izobrazba:

1. osnovna
2. poklicna
3. srednja

4. visja, visoka
E4. V Karitas delam prostovoljsko: let

E5. Na teden v povprec¢ju namenim ur prostovoljskemu delu v Karitas.

Do koliko ur na teden ste pripravljeni najve¢ delati kot prostovoljec’ka v Karitas?
_ ur/teden.
E6. Vasa vloga v ZK?

1. tajnik/voditelj ZK
2. vodja delovne/projektne skupine v ZK
3. sodelavec — prostovoljec v ZK
4

drugo:
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PRILOGA B: PREDLOGA ZA INTERVJU

Spol:
1. Zenski
2. moski
Starost:
Izobrazba:
1. osnovna
2. poklicna
3. srednja

4. visja, visoka

V Karitas prostovoljno delam: let.

Na teden v povprecju namenim ur prostovoljskemu delu v Karitas.

Do koliko ur na teden ste pripravljeni najve¢ delati kot prostovoljec’ka v Karitas?
ur/teden

I. sklop: VLOGA ZUPNIKA KOT PREDSEDNIKA

Kako si predstavljate spodbudo in podporo Zupnika? Kaj razumete pod tema dvema
terminoma?

Kaksna je po vasem mnenju vloga Zzupnika v ZK?

Kaj od njega pricakujete, Zelite za svoje prostovoljsko delo?

II. sklop: VLOGA TAJNIKA/VODITELJA ZK

Za tajnike: Kako razumete vaSo vlogo? Kaj so vaSe naloge? Kaj bi opredelili kot vase
delo?

Kaj pricakujejo drugi prostovoljski sodelavci od vas?

Za ne tajnike: Kaksna je po vasem mnenju vloga voditelja v ZK? Kaj je njegovo delo?
Kaksne so njegove naloge za delo prostovoljcev?

Kaj pri¢akujete od njega kot prostovoljci v ZK?

I1I. sklop: ORGANIZACIJA DELA V ZK

Kaksna bi bila po vasem mnenju najbolj optimalna organizacija dela v ZK?

Kaj je tisto, kar se vam zdi pri organizaciji dela zelo pomembno pri vaSem prostovoljskem
delu? Za vas osebno. Kako naj bi bilo delo organizirano?

IV. sklop: VLOGA SKOFIJSKE KARITAS
Kaksna se vam zdi pri vasem delu v ZK vloga Skofijske Karitas?
Kaj za vaSe konkretno prostovoljsko delo pri¢akujete od nje?

V. sklop: MOTIVACIJA

Kaksni so vasi razlogi za prostovoljsko delo v ZK?
Kaj vas motivira, nagovarja za delo?

Zakaj Se vedno vztrajate?
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VI. sklop: NAGRADA, ZAHVALA

Kaj je za vas kot prostovoljca ZK nagrada za vase delo?
Ali menite, da jo potrebujete? (Ce opiSe nagrado)
Kaksno zahvalo pri¢akujete od vodstva ZK?
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PRILOGA C: TABELE

C1. Motivacijski vzgibi v odvisnosti od spola

Tabela P1: Povezanost motivacijskih vzgibov glede na spol

Group Statistics
Std. Error
E1. Spol N Mean Std. Deviation Mean
D1-Medsebojni odnosi s moski 76 4,05 691 .079
sodelavci prostovoljci v .
FKemmem Zenske 442 4,03 ,918 ,044
D2-Podpora SK----- moski 73 3,38 ,995 116
Zenske 434 3,35 1,079 ,052
D3-Vera---—-- mosKi 78 4,67 ,550 ,062
zenske 449 4,61 ,587 ,028
D4-Moznost, da mosKi 79 4,41 ,651 ,073
pomagam ljudem v Zenske 462 4,65 ,552 ,026
D5-'Sprejetost v skupini moski 77 3,78 ,912 ,104
prostovoljcev----- Zenske 446 3,89 ,972 ,046
D6-Moznost soodlo¢anja mosKki 73 3,51 1,042 122
pri dellu'irlm . Zenske 443 3,58 1,006 ,048
D7-Podpora domacega mosKki 73 3,77 1,208 141
zupnika----- Zenske 448 3,82 1,123 ,053
D8-Moznost udelezevanja  moski 73 3,40 1,064 ,125
na izobrazevanjih in Zenske 436 3,50 1,034 ,050
D9-Moja druzina— moski 77 3,56 1,032 118
Zenske 431 3,32 1,109 ,053
D10-Odnos prosilcev do mosKki 75 3,43 1,055 ,122
mene----- Zenske 439 3,49 1,072 ,051
D11-Moj ugled v moski 75 2,55 1,308 ,151
javnosti----- Zenske 428 2,39 1,264 ,061
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Tabela P2: Izracun t-testa povezanosti motivacijskih vzgibov glede na spol

Independent Samples Test

Levene's Test for
IEquality of Variances t-test for Equality of Means
95% Confidence
Interval of the
Mean | Std. Error Difference
— i _ F Sig. t df Sig. (2-tailed)| Difference | Difference | Lower Upper
E;dg::\?f s%gt'o?i'rjzls'v Eg:fr'n\g'ances 4311 038 231 516 817 025 10 | -191 242
o ngj;;j‘rii’;"es 282 | 125,501 779 025 090 | -154 205
D2-Podpora SK-—-— Eg:frln\;zﬁances 543 462 281 505 779 038 135 | 207 303
ngj;;j‘rii’;"es 298 | 102,645 767 038 27| -215 291
D3-vera— Eg:fr'n\;ﬁances 1,341 247 759 525 448 054 071 | -086 194
ng:;:fg:;ces 794 | 100,735 429 054 068 | -081 189
E:&?ggi?:f}tj:m v Eg:fr'n\;ﬁances 8,023 005 | -3508 539 1000 -,249 069 |  -384| -113
ek Egt“i;j‘rf,;’;"es 3204 | 98,137 002 -.249 078 | -403 | -005
Ei‘j{j;‘f;jfégif_Yfk“p‘”‘ Eg:frln\;zﬁances 303 531 | 971 521 332 115 119 | -349 118
Egt“i;j‘rf,;’;"es 1,015 | 107,973 312 -115 14 | -341 110
Eﬁ'd'\g‘l’f?:St soodlocan Eg:fr'n‘;zﬁances 252 616 | -609 514 543 -,078 128 | 329 173
samoiniciativnost----- Egtu:;:s;j;ces 504 05441 50 078 . . o2
ZDJps,inora domatega Eg:fr:]\;zﬂances 412 521 |  -379 519 705 -,054 143 | -336 227
Egtu:;:f;gces -360 | 93,413 720 -,054 151 | -354 246
S:}Z)%irg‘z’zt\/:g;:]efvar Faual varianceq 003 | 953 | -783 507 434 | -103 A31 | -361| 156
romani— Egtu:;:f;gces 767 | 96,177 445 -103 134 | -369 163
D9-Moja druzina—- Eg:fr:]\;zﬂances 1,411 236 | 1,720 506 086 234 136 | -033 500
E;‘t“jgsvj‘;e;’;“s 1,808 | 109,726 073 234 29 | -022 490
al%ﬁf?_os prosilcev de Eg:fr:]\;zﬂances ,000 982 | -506 512 613 -,068 134 | 330 195
Egtu:;;ﬁ;aezces -512 | 101,902 610 -,068 32| -330 194
Ello“é'{.’”g'ed Y Eg:fr;\;iﬂances ,000 987 954 501 340 152 159 | - 161 464
Egtu:;;ﬁ;aezces 932 | 99,744 354 152 163 | -171 475
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C2. Motivacijski zgibi v odvisnosti od starosti

Tabela P3: Povezanost motivacijskih vzgibov in starost

Group Statistics

Std. Error
starost 2 N Mean Std. Deviation Mean
D1-Medsebojni odnosi s do 55 let 229 3,93 886 ,059
sodelavci prostovoljci v
IKemeew nad 56 let 286 4,12 ,886 ,052
D2-Podpora SK----- do 55 let 231 3,30 ,983 ,065
nad 56 let 275 3,40 1,140 ,069
D3-Vera----- do 55 let 232 4,59 ,581 ,038
nad 56 let 293 4,65 ,582 ,034
D4-Moznost, da do 55 let 235 4,63 ,542 ,035
pomagam ljudem v nad 56 let 304 4,61 598 034
E55-ISprejetost v skupini do 55 let 228 3,81 ,955 ,063
prostovoljcev----- nad 56 let 292 3,93 ,975 ,057
D6-Moznost soodlo¢anja do 55 let 231 3,57 ,961 ,063
prideluin nad 56 let 283 3,58 1,060 063
D7-Podpora domadega _ do 55 let 230 3,72 1,091 072
zupnika----- nad 56 let 288 3,90 1,155 ,068
D8-Moznost udelezevanja do 55 let 230 3,37 1,023 ,067
na izobrazevanjih in nad 56 let 276 3,57 1,054 ,063
D9-Moja druzina—- do 55 let 230 3,47 970 064
nad 56 let 276 3,30 1,184 ,071
D10-Odnos prosilcev do do 55 let 230 3,43 1,062 ,070
mene----- nad 56 let 282 3,54 1,081 ,064
D11-Moj ugled v do 55 let 231 2,30 1,177 ,077
javnosti----- nad 56 let 271 2,52 1,338 ,081
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Tabela P4: Tabela P2: Izracun t-testa povezanosti motivacijskih vzgibov glede na dve

starostni skupini

Independent Samples Test

Levene's Test for
Fquality of Variances t-test for Equality of Means
95% Confidence
Interval of the
Mean | Std. Error Difference
_ _ . F Sig. t df Sig. (2-tailed)| Difference | Difference | Lower Upper
Egdg’,'jﬁze;’fgs”;;iﬁ‘;f'v Eg:&g'a"ce 754 | 386 | 2402 513 017 | -189 079 | -343| -034
e Edual variance -2,402 | 488,825 017 | -189 079 | -343| -034
D2-Podpora Sk-— Eg:f;\fdriance 6,856 | 009 | -1,060 504 290 | 101 096 | -289| 087
Edual variance 1,073 | 503,635 284 | 101 094 | -287| 084
D3-Vera— Eg:fr'n\;zriance 841 | 360 | -1,134 523 257 | 058 051 | -158 | 042
Fdual variance 1,134 | 495,832 257 | -058 051 | -158 | 042
E:ml\ggzr,fituf:m v Eg:&gia"ce 659 | 417 | 360 537 719 018 050 | -080 | 116
N Edual variance 364 | 523,382 716 018 049 | -o079| 115
Ej;jgfjlfjgjf_Yfk“p‘“ Eg:fr;giance 220 | 639 | -1,407 518 160 | 120 085 | -288| 048
Edual variance 1,410 | 492,492 59 | -120 085 | -287 | 047
r?r? d'\g?f nost soodlocan Sg:j'n‘;zriance 1908 | 158 | -129 512 898 |  -012 090 | -189| 166
samoiniciativnost----- Egtu:;:jr:géce 130 | 506.306 07 ot 086 7 .
Ejpﬁ,‘;gp‘”a domacege Eg:&gia"ce 032 | 859 | -1,790 516 074 | 178 100 | -374| 017
Fdual variance -1,802 | 501,681 o2 | -178 009 | -373| 016
S: ,Z,‘E,ﬁgiib:ﬁﬁ,!e;eva Eg:f,;giance 353 | 553 | 2,138 504 033 |  -199 093 | -381| -016
romanih— Edual variance -2,144 | 492,405 033 | -199 093 | -381| -017
DS-Moja druzina— Sg;f;‘giance 9350 | 002 | 1814 504 070 177 097 | -015| 368
Fdual variance 1,846 | 503,854 065 177 096 | -011| 365
zl?,ffios prosilcev d Eg:&gia"ce 031 | 861 | -1,102 510 271 -105 095 | -202| 082
Fdual variance 1,104 | 492,685 270 | -105 095 | -202 | 082
Ej,:,ol\sﬂﬁjugled Y Eg:f,;giance 6755 | 010 | -1986 500 048 | -225 13| -448 | -002
ot sasamod -2,007 | 499,515 045 | -225 12 | -a46 | -005
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C3. Motivacijski vzgibi v odvisnosti od izobrazbe

Tabela P5: Povezanost motivacijskih vzgibov z izobrazbo

Group Statistics

Std. Error
poklicna, visoka N Mean Std. Deviation Mean
D1-Medsebojni odnosi s osnovna in poklicna 163 4,04 ,955 075
sodelavci prostovoljci v o
IKomev srednja in visoka 353 4,02 ,856 ,046
D2-Podpora SK----- osnovna in poklicna 164 3,43 1,103 ,086
srednja in visoka 342 3,32 1,053 ,057
D3-Vera----- osnovna in poklicna 166 4,64 ,583 ,045
srednja in visoka 360 4,61 ,582 ,031
D4-Moznost, da osnovna in poklicna 173 4,56 ,650 ,049
pomagam ljudem v srednja in visoka 367 4,64 534 ,028
D'5-ISprejetost v skupini osnovna in poklicna 165 3,95 1,002 ,078
prostovoljcev----- srednja in visoka 356 3,84 ,946 ,050
D6-Moznost soodloganja osnovna in poklicna 165 3,52 1,113 ,087
prideluin srednja in visoka 350 3,60 961 051
D7-Podpora domacega osnovna in poklicna 164 3,76 1,194 ,093
zupnika----- srednja in visoka 355 3,83 1,106 ,059
D8-MozZnost udeleZzevanja  osnovna in poklicna 160 3,66 1,033 ,082
na izobraZevanijih in srednja in visoka 348 3,39 1,034 ,055
D9-Mojé druzina----- osnovna in poklicna 162 3,52 1,121 ,088
srednja in visoka 345 3,29 1,088 ,059
D10-Odnos prosilcev do osnovna in poklicna 166 3,54 1,076 ,084
mene----- srednja in visoka 348 3,46 1,069 ,057
D11-Moj ugled v osnovna in poklicna 154 2,43 1,328 ,107
javnosti----- srednja in visoka 348 2,42 1,253 ,067
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Tabela P6: Tabela P2: Izracun t-testa povezanosti motivacijskih vzgibov glede na

izobrazbo

Independent Samples Test

Levene's Test for

|Equality of Variances t-test for Equality of Means
95% Confidence
Interval of the
Mean Std. Error Difference
_ . i F Sig. t df Sig. (2-tailed) | Difference | Difference | Lower Upper
?;&Z:S:iesggio%iﬁ}gf'f Eg::r'n‘;?j”ances 1,511 220 168 514 867 014 084 | -151 79
o Egtu:gj:i;ces 162 | 286,282 872 014 088 | -158 187
D2-Podpora Sk~ Sg:fr:qgiances 660 417 | 1,153 504 249 17 102 -,082 317
fjt“:'sgjrﬁ?es 1135 | 308,404 257 117 103 | -,086 320
D3-vera— Eg::r'n‘;zriances 413 521 613 524 540 033 055 | -074 141
Egtu:gj:i;ces 612 | 320,470 541 033 055 | -074 141
E:xgir,ffjtf . Sg:fr:q‘;adriances 11,441 001 | -1,558 538 120 -,082 053 | -186 022
stek= fjt“:'sgjrﬁ?es 1,452 | 285,236 148 -,082 057 | - 194 029
Ei’iﬁiﬂ?éiifffk”"‘"‘ Eg;fr'n‘;zﬁa"ces 037 848 | 1,163 519 245 106 091 | -073 284
Egtu:gj:i;ces 1,139 | 303,755 256 106 093 | -077 288
FE))rfiB—dI\i?ui?nost soodlo¢anj: Sg:jln\;adriances 5,888 016 858 513 391 082 096 270 105
samoiniciativnost----- Egtui;,:;izces 814 | 283,032 w6 o8 o1 280 o
Ejpmipora domacega Eg::r'n‘;zriances 3,087 080 |  -725 517 469 -078 107 | -288 133
Egtu:gj:i;ces -705 | 296,514 481 -078 10 | 204 139
Eas ,yoizrzgi,:gﬁﬁevan Sg:j'ngiances 253 615 | 2,752 506 006 272 099 078 466
romanii-— fjt“:'sgjrﬁ?es 2,752 | 300,024 006 272 099 077 466
D9-Moja druzina----- Eg::r'n‘;zriances 306 580 | 2185 505 029 229 105 023 434
Egtu:gj:i;ces 2,162 | 306,683 031 229 106 020 437
zl(;ﬁf?.os prosilcev do Sg:jln\;adriances 000 092 787 512 432 080 o 1o 8
ng:;;’:;z?es 785 | 322,772 433 080 101 | -120 279
Ello“;';?”g'e" v Eg::r'n‘;zriances 1,546 214 096 500 923 012 124 | -231 255
Egtuaals:jrizzces 094 | 278,259 925 012 26 | 237 261
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C4. Motivacijski vzgibi v odvisnosti od trajanja prostovoljskega dela v ZK

Tabela P7: Povezanost motivacijskih vzgibov in trajanja prostovoljskega dela v ZK

Group Statistics

Std. Error
leta dela N Mean Std. Deviation Mean
D1-Medsebojni odnosi s do7 240 4,00 917 ,059
sodelavci prostovoljci v
IKememw nad 8 263 4,06 869 ,054
D2-Podpora SK----- do7 232 3,27 1,069 ,070
nad 8 260 3,45 1,063 ,066
D3-Vera----- do7 241 4,58 573 ,037
nad 8 270 4,64 ,598 ,036
D4-Moznost, da do7 248 4,61 ,551 ,035
pomagam ljudem v nad 8 277 4,60 603 ,036
IjS-ISprejetost v skupini do7 241 3,79 ,954 ,061
prostovoljcev----- nad 8 267 3,96 ,957 ,059
D6-Moznost soodlocanja do7 237 3,55 1,014 ,066
prideluin nad 8 265 3,62 1,001 ,061
D7-Podpora domacega _ do 7 240 3,76 1,104 071
zupnika----- nad 8 265 3,86 1,157 ,071
D8-Moznost udelezevanja do7 235 3,42 1,057 ,069
na izobrazevanijih in nad 8 258 3,53 1,026 064
D9-Moja druzina— do 7 236 3,34 1,090 071
nad 8 257 3,40 1,100 ,069
D10-Odnos prosilcev do do7 237 3,45 1,035 ,067
mene----—- nad 8 262 3,48 1,103 ,068
D11-Moj ugled v do7 229 2,37 1,263 ,083
javnosti----- nad 8 260 2,43 1,273 ,079
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Tabela P8: Tabela P2: Izracun t-testa povezanosti motivacijskih vzgibov glede na trajanje

prostovoljskega dela v ZK

Independent Samples Test

Levene's Test for
lquality of Variance]

t-test for Equality of Means

95% Confidence
Interval of the

Mean |[Std. Error|___Difference

F Sig. t df ig. (2-tailedDifferenceDifference| Lower | Upper

Ec]dﬁjﬁje;’:’cjgo‘i‘;ﬂj caual variand o5 | 941 | -g64| 501 388 | -069| ,080| -225| 088
e Edual vartand 862 {490,657 389 | -069| ,080| -226| 088
D2-Podpora Sk--—- caualvanand 000 | 991 | 1,894 | 490 059 | -182| 096| -371| 007
Ejt“jgj;‘,f;‘ 1,894 483,037 059 | -182| 096 | -371| 007

D3-Vera-— Egsfrlngian( 884 | 347 -1152| 509 250 | -060| ,052| -162| 042
Eaual vartand 1,155 506,474 249 | -060| 052| -162| 042

E;;“ng;g’fjf;j:mv Eg:f#gia"( 538 | 464 | 18| 523 906 | 006| ,051| -093| 105
siske Egtu:gj;ir: 119 522,763 906 | 006| ,050| -003| 105
Ef)jggfj;fctgit“k“' caualvaniand  ges | 352 | 2,052 | 506 041 | -174| 085| -341| -007
Edual variand -2,052 501,085 041 | -174| 085| -341| -007

5&“2?53?“ soodlot Eg:fr'n‘ézria"( 361| 548 | -781| 500 435| -070| 090 | -247| 107
semoiaiinost-— Eaual variand _781 (492,314 435 -070| 000| -247| 07
Ejpﬁ,‘;‘;"”a domaccBaualvatiang  qgq | 671 | -1,008 | 503 314 | -102| 01| -300| 007
Ejt“jgjm 1,010 501,585 313 -102| 01| -209| 096

,?68 ,Z,‘:fr’;‘z’jv:ﬁﬁﬁff,f aEg;er‘gian( 105 | 746 | 1,128 | 491 260 | -106| ,004| -200| 078
romanit— Eaual vartand 1,127 483,632 260 | -106| 04| -200| 079
D9-Moja druzina-— Eg::r;‘;ﬂa”c 002| 969 | -622| 401 534| -061| ,099| -255| 133
Ec?t“jgjrﬂj;‘ 622 488,176 534 | -061| ,009| -255| 133

alaﬁﬁ?_os prosilce Eg::r:;zriam 1,237 | 267 -300| 497 696 | -037| ,096| -226| 151
Eaual variand 392 496,336 696 | -037| ,006| -225| 151

JZl,lo“gﬁJugled Y Eg:fr;‘;zria"( 031 | 860 | -485| 487 628 | -056| 15| -282| 170
Eaual variand 485 480,175 628 | -056| 15| -281| 170
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C5. Motivacijski vzgibi v odvisnosti od tedenskega povprecja ur opravljenega

prostovoljskega dela v ZK

Tabela P9: Povezanost motivacijskih vzgibov in tedenskega povprecju ur opravljenega

prostovoljskega dela v ZK

Group Statistics

Std. Error
ure dela N Mean Std. Deviation Mean
D1-Medsebojni odnosi s do 2 uri 297 4,07 781 052
sodelavci prostovoljci v . .
IKemmee 3invec 166 4,12 977 ,076
D2-Podpora SK----- do 2 uri 223 3,26 ,971 ,065
3inve¢ 158 3,47 1,160 ,092
D3-Vera----- do 2 uri 229 4,56 ,615 ,041
3invec 167 4,75 ,462 ,036
D4-Moznost, da do 2 uri 231 4,62 ,546 ,036
pomagam ljudem v 3inved 171 4,69 ,556 ,043
D5-Sprejetost v skupini do 2 uri 228 3,79 ,929 ,062
prostovoljcev----- 3invec 165 4,03 1,021 ,079
D6-Moznost soodlo¢anja do 2 uri 226 3,54 ,948 ,063
prideluin 3inve¢ 161 3,71 1,035 ,082
D7-Podpora domacega do 2 uri 228 3,84 1,020 ,068
zupnika----- 3invet 166 3,80 1,282 ,099
D8-Moznost udelezevanja do 2 uri 224 3,50 ,980 ,065
na izobraZevanjih in 3in vet 162 3,64 1,026 ,081
D9-Moja druzina----- do 2 uri 219 3,36 ,983 ,066
3invet 159 3,36 1,318 ,105
D10-Odnos prosilcev do do 2 uri 225 3,46 1,048 ,070
mene----—- 3invet 162 3,62 1,016 ,080
D11-Moj ugled v do 2 uri 222 2,38 1,185 ,080
javnosti----- 3in vet 156 2,65 1,324 ,106
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Tabela P10: Tabela P2: Izracun t-testa povezanosti motivacijskih vzgibov glede na

tedensko povprecje ur opravljenega prostovoljskega dela v ZK

Independent Samples Test

Levene's Test for
fuality of Variancs t-test for Equality of Means
95% Confidence
Interval of the
Mean [Std. Error| __Difference
F Sig. t df lig. (2-tailedDifferenceDifference Lower | Upper
5;&21:3;6532:03‘1: Esq:f;q\gia" 9,945 | 002| -613| 391 540 | -054| 089| -229| 120
o ng:é;’j;i’; -592 B06,453 554 | -054| 002| -235| ,126
D2-Podpora SK---- Eg:jiqgia" 8,144 | ,005|-1,860| 379 064 | -204| 10| -419| 012
Egt“:gj{feg -1,805 p99,394 072| -204| 13| -426| 018
D3-Vera-—— Essufr'ngia" 34536 | ,000|-3273| 394 001| -185| 057| -296| -074
Egt“:gj{feg -3,420 893,651 001| -185| 054| -202| -079
Ej%“ggirﬁt;:mv Eg:fr:qgia" 2610 | ,107 |-1280| 400 201| -071| 055| -180| 038
s Egt“:gj;iz 1,276 862,547 203| -071| 056| -180| 038
Erijg’;‘(?fggj‘“k‘ Es:fr:q\gia” 004 | 950 | -2,433| 391 015 | -241| 099| -435| -046
ng:é;j;@g -2,397 833,087 017 | -241| 00| -439| -043
Eﬁjﬁ?j ?:St soodlc Eg:j;gia” 523 | 470|-1613| 385 108 | -164| 02| -364| 036
semomicaivmost:- ng:é;j;@g -1,590 B25,671 13| -164| 03| -367| 039
Ejpﬁ,‘;‘;p”a doma Eg:j;gia” 13222 | ,000| ,404| 392 686 | 047 16| -181| 275
E;“:L:j;ig 390 05,171 697 | ,047| 20| -190| 284
E: ,ﬁ,ﬁ,ﬁgﬁiﬁ:ﬁﬁgej Eggjr:gia” 70| 680 | -1274| 384 203 | -131| 03| -334| 071
romanii-— E;‘t“:;gj;’;g -1,265 B37,372 207 | -131| 04| -336| 073
D9-Moja druzina-~—- Eg:fr:gia” 22,556 | ,000| ,019| 376 85| 002 18| -230| 235
ng:;;’j;iz 018 p78,362 986 | ,002| 24| -242| 246
alaﬁfios prosilct Eg:fr:gia” 362 | 548 |-1454| 385 47| -155| 107 | -365| 055
E;‘t“:;;j;;ig 1,462 853,102 45| -155| 106 | -364| 054
Ej,:ljgﬂ_ﬂg_’ledv Eg:fr:gia” 2617 | 107 |-2070| 376 039 | -269| 30| -525| -014
ng:;;’j;i’; -2,031 809,771 043 | -260| 32| -530| -008
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C6. Motivacijski vzgibi v odvisnosti od povpredja ur, ki so jih prostovoljci pripravljeni

delati v ZK

Tabela P11: Povezanost motivacijskih vzgibov in povprecja ur, ki so jih prostovoljci

pripravljeni delati v ZK

Group Statistics

Std. Error
pripravljeni N Mean Std. Deviation Mean
D1-Medsebojni odnosi s do 2 uri 138 3,90 915 078
sodelavci prostovoljci v . .
IKemmev 3invec 240 4,11 ,890 ,057
D2-Podpora SK----- do 2 uri 137 3,22 1,034 ,088
3invec 235 3,44 1,070 ,070
D3-Vera----- do 2 uri 139 4,51 ,630 ,053
3invec 242 4,69 ,559 ,036
D4-Moznost, da do 2 uri 141 4,55 ,591 ,050
pomagam ljudem v 3in ved 249 4,67 570 ,036
D5-'Sprejetost v skupini do 2 uri 139 3,75 ,986 ,084
prostovoljcev----- 3invet 244 3,95 ,995 ,064
D6-Moznost soodlo¢anja do 2 uri 137 3,47 ,955 ,082
prideluin 3in ved 240 3,70 1,048 ,068
D7-Podpora domacega do 2 uri 138 3,85 ,981 ,083
zupnika----- 3invet 242 3,81 1,220 ,078
D8-Moznost udelezevanja do 2 uri 138 3,35 1,065 ,091
na izobraZevanijih in 3in vet 235 3,58 1,052 ,069
D9-Mojé druzina----- do 2 uri 135 3,27 ,994 ,086
3invet 240 3,47 1,146 ,074
D10-Odnos prosilcev do do 2 uri 139 3,32 1,098 ,093
mene----- 3invet 241 3,62 1,035 ,067
D11-Moj ugled v do 2 uri 139 2,27 1,160 ,098
javnosti----- 3invet 236 2,58 1,339 ,087
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Tabela P12: Izracun t-testa povezanosti motivacijskih vzgibov glede na tedensko povprecje

ur, ki so jih prostovoljci pripravijeni delati v ZK

Independent Samples Test

Levene's Test for
juality of Variancs

t-test for Equality of Means

95% Confidence
Interval of the

Mean [Std. Error__Difference
F Sig. t df |ig. (2-tailedifferenceDifferencg Lower | Upper
E;dg’::s;eé’ggt'o%iﬂ Eg:jr;‘;zﬂa" 020 | 889|-2185| 376 030 | -210| 096 | -399 | -021
e Egt“:'S;’j:fe: -2,169 p79,276 031| -210| ,097| -400]| -019
D2-Podpora SK~— Eg:j:gia” 691 | ,406|-1,931| 370 054 | -219| 114 | -443| 004
Egt“aa'sg’j:]ae'; 1,948 92,501 052 | -219| 113| -441| 002
D3-Vera— aE;‘::r'n‘;Z”a" 11244 | 001 | 2,042 | 379 003 | -183| ,062| -306]| -061
Egt“aa's;’j:]ae: -2,849 P60,691 005| -183| ,064| -310| -057
E;“ggi’::lsjhf:mvgs:j%‘gian 5005| ,026|-2111| 388 035| -129| ,061| -248| -009
stiskdi— Egt“:'s:j;:ae: -2,000 p82,127 038 | -129| ,062| -250]| -007
Er‘:’)sstg\r/‘:’ﬂg\s/tvs"l caual vanan - os7| 613 | -1,962| 38t 051| -207| ,105| -414| 000
ng:'sg’j;ae'; 1,966 89,213 050 | -207| ,105| -414| 000
Ef'd'\gff?nw soodic Eg:jr'n‘;”a“ 937 | 334 |-2142| 375 033 | -233| ,109| -447| -019
samoiniciativnost-- Egt“:'S;’j:fe: -2,197 05,076 029 -233| 106 | -441| -024
ZDJpZigpora domat Eg:j:gia” 9109 | ,003| .278| 378 781|034 122 -205| 273
Egt“:'sg’j;ae'; 295 B36,460 768 | ,034| ,115| -192| 259
E:ch)%zrzcz’i::ﬁﬁ aE;‘::r'n‘;Z”a" 000 | ,999 | 2,075 | 371 039 | -235| ,113| -458| -012
romanjih-—- Egt“:'s:j;:ae: -2,068 P84,460 040 | -235| 114| -459 | -011
D9-Moja druzina-— Essj%gian 4787 | 029|-1735| 373 084 | -204| 118| -436| 027
Egt“:'s:j;:ae: 1,805 p11,583 o072 | -204| 113| -427| 018
agfff‘_os prosiior Baual varien|  s54 | 52 | -2613 | 378 009| -205| 113| -516| -073
Egt“:'sg’j;;ae'; 2,571 p74,134 011| -205| 115| -520| -069
gl:]o'\g?“g'ed" Eg:j;‘;”a“ 6302 | 012|-2252| 373 025 -307| ,136| -575| -039
Egt“:;;’j;ae: -2,337 522,918 020 | -307| ,131| -566| -049

147




C6. Motivacijski vzgibi v odvisnosti od vloge v ZK

Tabela P13: Primerjava motivacijskih vzgibov in viog v ZK

Group Statistics

Std. Error
tajniki in drugi N Mean Std. Deviation Mean
D1-Medsebojni odnosi s tajnik 180 4,03 855 ,064
sodelavci prostovoljci v .
FKemew drugi 326 4,02 ,901 ,050
D2-Podpora SK--—-- tajnik 172 3,36 1,019 ,078
drugi 325 3,34 1,095 ,061
D3-Vera----- tajnik 180 4,62 ,609 ,045
drugi 335 4,61 ,573 ,031
D4-Moznost, da tajnik 182 4,65 ,544 ,040
pomagam ljudem v drugi 346 4,60 593 032
IjS-ISprejetost v skupini tajnik 179 3,77 ,976 ,073
prostovoljcev----- drugi 331 3,92 ,959 ,053
D6-Moznost soodlo¢anja tajnik 178 3,57 1,030 ,077
prideluin drugi 327 3,57 1,009 056
D7-Podpora domacega __ tajnik 178 3,88 1,126 084
Zupnika----- drugi 329 3,79 1,141 ,063
D8-Moznost udelezevanja tajnik 177 3,43 ,975 ,073
na izobrazevanijih in drugi 321 3,50 1,084 061
D9-Moja druzina— tajnik 178 3,39 1,096 082
drugi 319 3,36 1,090 ,061
D10-Odnos prosilcev do tajnik 178 3,54 ,986 ,074
mene----- drugi 324 3,44 1,110 ,062
D11-Moj ugled v tajnik 177 2,50 1,207 ,091
javnosti----- drugi 317 2,36 1,297 ,073
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Tabela P14: Tabela P2: Izracun t-testa povezanosti motivacijskih vzgibov glede na vloge v

v

ZK

Independent Samples Test

Levene's Test for
huality of Variance t-test for Equality of Means
95% Confidence
Interval of the
Mean [Std. Error|___Difference
F Sig. t df  lig. (2-tailedDifferenceifferencel Lower | Upper
5;&21:3;65)22:0%%? Eaual vanian) 305 | 51| 030 | 504 969 | 003| 082| -158| 165
o Efjt” :IS:S,FT';Z 040 85,871 968 | ,003| ,081| -156| 162
D2-Podpora Sk~ aEg::r'n\g”a” 1046 | 307 | 249| 495 804 | 025| 01| -173| 223
,f;‘f :IS:S;ZZ 254 B70,683 799 | 025 009| -169| 219
D3-Vera-—- Eg:fr:]gia” 032| 859 .190| 513 849 | 010| 054| -006| 117
E;‘f :IS;'L?;‘:Z 187 B47,658 852| 010| ,055| -008| 119
E;;?ggi?:‘;ﬂj:mv Eg:fr:]gia” 2628 | 106 | 1,003| 526 316 | ,053| ,053| -051| ,157
st Efjt” :IS:S,FT';Z 1,031 96,943 303 | 053 ,051| -048| 154
Erisfg’;f,’,‘f;gjt”k“ aEg::r'ngia” 3822 | ,051|-1613| 508 107 | -144| 090| -320| 031
Eg‘t” :L:S;ae'; -1,605 B59,553 109 | -144| 090| -321| ,033
Er? d'\g?f ?nOSt soodlo Eg:fr:]gia” 73| 678 | -079| 503 937| -008| 095| -104| 178
semomeiaiunost-= E;‘f :IS;'L?,:';Z 079 B57,366 937 | -008| ,005| -195| 180
ZDJp,F:,igpora domac Eg:fr:]gia” 458 | 499 | 897 | 505 370| 005| 06| -113| 302
Efjt” :IS:S,FT';Z 900 B67,100 369 | ,005| 05| -112| 302
,?:,Zﬁggi:gﬂeﬁ aEg::r'ngia” 1836 | 76| -705| 496 481 | -069| 008| -262| 124
romanih— rE,f,‘t” :L:S;ae'; 727 B96,441 468 | -069| ,005| -256| 118
D9-Moja druzina— Eg:fr:]gia” 048 | 827| 321 495 749 | 033| 02| -168| 233
E;‘f :IS;'L?;‘:Z 320 B64,483 749 | 033| 02| -1e8| 234
a:e?]ffios prosilce Eg:fr'n‘;”a” 3412 | ,065| 1,000 500 314| 00| 00| -005| 296
Efjt” :IS:S,FT';Z 1,044 02,340 207 | 00| 096| -089| 200
gj,;;,'\éltci’_jf_?ledv aEg::r'ngia” 2114 | 47| 17180 | 492 230 | 40| 19| -003| 373
Eg‘t” :L:S;ae'; 1,204 B86,609 229 | 140| 16| -089| 369
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C7. Pomembni elementi za dobro delo prostovoljca v ZK

Tabela P15: Ocena trditev za dobro delo prostovoljca v ZK

N Minimu Maximu Mean Std.

Statistic Statistic Statistic Statistic Statistic
A1-jasno opredeljena vloga in delo prostovoljca v
Karitas— 541 1 5 4,14 ,837
A2-napisan opis dela prostovoljca v Karitas----- 532 1 5 3,42 1,106
A3-ustrezna navodila za konkretno vase delo
znotraj ZK----- 536 1 5 4,00 ,859
A4-skupno nadrtovanje dela v ZK ----- 545 1 5 4,46 ,663
A5-redna srecanja sodelavcev 2K 543 1 5 443 ,710
A6-predhodna seznanjenost z vsebino sestanka
rednih sre&anj---—- 545 1 5 3,43 1,011
:A__?_—_cas namenjen za duhovno misel in oblikovanje 541 1 5 4.14 760
A8-moznost aktivnega sodelovanja na meseénih
sreganjih----- 540 1 5 3,86 876
A9-prisotnost domacega Zupnika na mesecnih
srecanjih ----- 546 1 5 4,36 803
A10-soodlo&anje pri delu in poslovanju ZK----- 546 1 5 4,10 , 767
A11-svoboda in samostojnost pri delu----- 543 1 5 3,97 ,843
A12-vzpodbuda in podpora domacega zupnika ----- 550 1 5 4,57 ,665
A13-organiziranost dela po posameznih podrogjih
oziroma odborih 534 1 5 3,79 ,952
A14-usklajevanje dela z nacrti dela na drugih 533 1 5 3,71 906

nivojih Karitas-----
A15-posebna navodila SK za vodenje sredanj----—- 538 1 5 3,63 ,935
A16-dovolj razumljiva in jasna navodila K o delu v

ZK, akcijah in programih 539 L 5 4,06 808
A17-obvescenost o dogodkih v Karitas in izvedenih

programih--—-- 542 1 5 4,07 ,733
A18-posredovanje konkretnih predlogov za

konkretne situacije s strani SK 537 1 5 3,95 817
A19-ustrezni prostori in oprema za delovanje----- 548 1 5 4,02 ,893
A20-ugotavljanje rezultatov dela v ZK----- 547 1 5 4,02 ,694
A21-priprava porodila za SK-—-- 539 1 5 3,92 ,803
A22-objavljanje rezultatov o opravljenem delu v

javnosti (npr.v Zup. pismu) 542 1 5 3,70 930
gii-ff)vratne informacije o uspesnosti dela vase 537 1 5 3,73 867
A24-ustrezno izobrazevanje in usposabljanje

prostovoljcev----- 546 1 5 4,05 ,839
A25-gstrezna usposobljenost prostovoljcev za delo 546 1 5 4,00 837
v Karitas-----

A26-moznost udelezbe na duhovnih vajah----- 543 1 5 3,99 741
A27-moznost pogovora o problemih in tezavah pri

delu v Karitas--—--- 546 1 5 4,35 647
A28-zahvala voditeljev Karitas za opravljeno 543 1 5 3,29 1150
delo-----

A29-nagrada za delo v Karitas----- 541 1 5 2,06 1,056
A30-zahvala prejemnikov prejete pomogi----- 544 1 5 2,86 1,126
A31-odprta in sproS¢ena komunikacija med

sodelavci v ZK----- 546 1 5 4,54 641
A32-moznost pogovora s strokovnimi delavci in

direktorjem SK----- 540 ! 5 3,98 851
A33-prijateljsko sodelovanje s sodelavci na ravni

dek.ali obmognih K 547 ! 5 4,15 706
A34-jasno opredeliena vioga ZK v Zupniji----- 544 1 5 4,24 734
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