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UvVOD

Zariadenia socialnych sluzieb hraja v spolo¢nosti dolezitt ulohu: staraji sa o skupiny
klientov a klientok, ktoré si vyzaduju $pecidlnu starostlivost. MdZe sa tak diat roznymi
sposobmi, pri¢om socidlna pomoc a starostlivost o tieto osoby sa v réznych krajinach
Eurdpy vyvijala roznymi smermi.

Zariadenia socialnych sluzieb vo vychodnej a strednej Eurdpe st si velmi podobné.
Napriek profesionalite a netstavnému usiliu personalu stale ¢elia vyzvam suvisiacim
s nedostatkom financii, nadmernou byrokraciou a hierarchickou $truktirou. Statom
kontrolovanym organizaciam zvycajne chyba personal, ktorého pocet nezodpoveda
poctu klientov a klientok, ¢o je mnohokrat dévodom, preco nie st niektoré potreby
klientov tychto zariadeni naplnené. Najcastejsie tieto potreby presahuji zameranie
sluzieb, ktoré takéto zariadenie poskytuje — Casto ide o potreby suvisiace s pocitom
samoty, pocitom, ze uz klienta nikto nepotrebuje, Ze uz nikam nepatri.

Na druhej strane existuje vela Iudi, ktori sa chct aktivne zucastnovat na Zivote komunit,
v ktorych zija. Vedu ich k tomu rézne motivy a potreby. Moze ist napriklad o indi-
vidudlne prinosy, akymi mdze byt ziskanie novej zrucnosti alebo pracovnej skisenosti
¢i prilezitosti, rovnako moézu byt motivovani tym, ze chct byt prinosom pre konkrétnu
skupinu klientov alebo pre konkrétnu organizéciu ¢i zariadenie. Tito Iudia s ochotni
poskytnut svoje zruc¢nosti, skisenosti a ¢as. St cennym zdrojom nielen pre klientov
a klientky, organizacie ¢i zariadenia, ale tieZ pre spolo¢nost a ich motivacia a iniciativa
by mala néjst podporu a povzbudenie.

Dobrovolnicke programy v zariadeniach socidlnych sluzieb poskytuju prilezitost,
ako uspokojit potreby oboch skupin - klientov a klientok aj dobrovolnikov a dobro-
volnicok.

Niektoré zariadenia socidlnych sluzieb uz maju zavedené kvalitne fungujtice do-
brovolnicke programy, iné s pracou s dobrovolnikmi a dobrovolni¢tkami skor experi-
mentuju. Stale v8ak existuje vela zariadeni, ktoré potrebuji pomoc pri planovani, or-
ganizovani a realizdcii kvalitného dobrovolnickeho programu, ktory by bol prinosom
nielen pre klientov a klientky, ale aj pre dobrovolnikov a dobrovolnicky.

Manazment dobrovolnickych programov v zariadeniach socialnych sluzieb ma mnoho
pozitivnych prinosov pre organizaciu, klientov a samotnych dobrovolnikov a vyzaduje
si vedomu spolupracu vSetkych troch stran. Prave preto je nutné, aby boli na zavede-
nie dobrovolnickeho programu pripraveni vSetci — zamestnanci aj klienti zariadenia,
zastupcovia miestnej komunity a tiez dobrovolnici.

Zariadenia socialnych sluzieb by mali venovat $pecidlnu pozornost priprave dobrovol-
nikov a dobrovolni¢ok - a to najmé na zaciatku. Dobrovolnici a dobrovolnicky by mali
dostat zaklad pre kvalitnt pracu v konkrétnom zariadeni. DélezZity je tieZ prvy kontakt
s buducimi dobrovolnikmi a dobrovolnickami. Skdsenosti taktiez ukazuj, Ze je velmi
délezité pripravit na vstup dobrovolnikov vSetkych zamestnancov zariadenia. Za-
mestnanci budd podporovat dobrovolnikov, ak pochopia ich prinos pre zariadenie so-
cidlnych sluZieb, ak uvidia, ako sa tlohy, ktoré dobrovolnici plnia, li$ia od povinno-
sti plateného personalu a pochopia pravidla fungovania dobrovolnickeho programu.



Ak st zamestnanci sami zapojeni do tvorby dobrovolnickeho programu a pochopia,
ako mozu dobrovolnikov podporovat prostrednictvom svojej kazdodennej prace,
dokézu vyznamnym spésobom napomdct realizacii dobrovolnickeho programu.

Pri priprave a rozvoji programu je dolezité, aby si organizacia vytvorila spolo¢nd viziu
toho, preco a ako chce pracovat s dobrovolnikmi a dobrovolnickami. Ziska tak pevny
zéklad pre nasledn realizaciu dobrovolnickeho programu.

Dobre fungujtici dobrovolnicky program v zariadeni socidlnych sluzieb pomdha nielen
zariadeniu, ale ma aj obrovsky pozitivny vplyv na miestnu komunitu a na celkovy so-
cialny kapital krajiny.

V ramci projektu SOVOL - Budovanie kapacit v socidlnom sektore prostrednictvom
rozvoja dobrovolnickych programov v zariadeniach socialnych sluzieb v regione stred-
nej a vychodnej Eurdpy podporenom z programu Erasmus + sa partneri projektu za-
merali na posilnenie kapacity zariadeni socialnych sluzieb cez zapajanie dobrovolnikov
a dobrovolni¢ok v snahe poskytovat kvalitnejsie socidlne sluzby. Zamerom projektu
bolo podporit zariadenia socidlnych sluzieb, aby vyuzili pridant hodnotu prinasana
dobrovolnikmi. Prave preto partnerské organizacie pripravili v ramci projektu zbier-
ku publikacii uréenych pre pracovnikov a pracovnicky zariadeni socialnych sluzieb,
ktoré st otvorené a ochotné vydat sa na dobrodruznu cestu a pripravit a zrealizovat
dobrovolnicky program vo svojom zariadeni, z ktorého by mali prinos vietky zapojené
strany:

 Dobrovolnictvo v zariadeniach socidlnych sluzieb. Sprievodca tvorbou dobrovolnic-
keho programu. Prinosy dobrovolnictva v zariadeniach socidlnych sluzieb. Prirucka
pre trénerov a trénerky k realizacii workshopu pre prijimatelov a pracovnikov zaria-
deni socialnych sluzieb a ¢lenov komunit.

o Tréning pre koordinatorov dobrovolnikov a dobrovolni¢ok v zariadeniach social-
nych sluzieb. Prirucka pre trénerov a trénerky.

o Tréning pre sprievodcov dobrovolnikov a dobrovolni¢ok v zariadeniach socialnych
sluzieb. Prirucka pre trénerov a trénerky.

o Tréning pre dobrovolnikov a dobrovolni¢ky v zariadeni socialnych sluzieb. Prirucka
pre trénerov a trénerky.

o Meranie a komunikacia vplyvu dobrovolnictva v zariadeniach socialnych sluzieb.

Podkladom pre tvorbu publikidcie boli dlhoro¢né skiusenosti jeho autoriek
s manazovanim dobrovolnikov a dobrovolni¢ok, ako aj so vzdeldvanim koordinatorov
a koordinatoriek dobrovolnickych programov. Podobu manualu tiez ovplyvnili spat-
né vizby a postrehy ¢lenov a ¢leniek projektového timu SOVOL. Dalsim zo vstupov
pri tvorbe manualu bol prieskum, ktory sa realizoval v prvej faze projektu SOVOL pros-
trednictvom dotaznikového Setrenia. Prieskumu sa zt¢astnilo 316 zariadeni socialnych
sluzieb v 6 krajinach. O jeho vysledkoch sa mozete docitat vo viacerych castiach pub-
likacie. Prvé verzia publikdcie bola spolu s dal§imi vystupmi testovana v 5 socidlnych
ingtitaciach v 5 krajinach. Vysledky z testovania boli zapracované do jej finalnej podo-

by.

Publikacia je urc¢ena pre koordinatorov a koordinatorky dobrovolnikoch programov



v zariadeniach socidlnych sluzieb, ale tiez pre manazérov zariadeni a dal$i personal.
Moze byt tiez vyuzita pri priprave vysokoskolskych studentov a $tudentiek v ramci
predmetov zaoberajicich sa manazmentom dobrovolnikov a dobrovolni¢ok.

Publikicia je Struktirovana do niekolkych kapitol, ktoré podavaja prehlad o klucovych
otazkach implementacie dobrovolnickych programov v zariadeniach socidlnych
sluzieb. Niektoré témy mézete ndjst hlbsie rozpracované aj v inych vystupoch projektu
SOVOL, v tomto pripade najdete odkaz na konkrétny vystup v texte.

Okrem hlavného textu najdete v publikacii aj niekolko uloh, ktoré sa vztahuju
na spesné planovanie a implementaciu dobrovolnickeho programu v zariadeni socidl-
nych sluzieb. Odport¢ame Vam zastavit sa pri tychto tlohach a premysliet si odpovede
na polozZené otazky ¢i konzultovat riesenia s kolegami/kolegynami, prijimatelmi alebo
dobrovolnikmi a dobrovolni¢kami. Budu pre Vas zdrojom in$piracie a vybornym pod-
kladom pre tvorbu komplexného dobrovolnickeho programu ¢i stratégie prace s do-
brovolnikmi a dobrovolni¢kami vo Vasej organizacii.

Ako stcast manualu Vam pontkame aj niekolko uzitoénych tipov pre pracu s do-
brovolnikmi a dobrovolni¢kami, ku ktorym sa mozZete vratit kedykolvek, ked budete
potrebovat.



1. PRECO DOBROVOLNICTVO V SOCIALNYCH
SLUZBACH

»Dobrovolnicka cinnost je vyznammnou hnacou silou rozvoja obcianskej spolocnosti
a posilfiovania solidarity ako jednej z klicovych hodnét EU, ako aj nevyhnutnou siéastou
pri podpore programov na rozvoj spolocenstiev, najmd v tych clenskych Stdtoch, ktoré
prdve prekonali prechodné obdobie po pdde komunizmu.“ Uznesenie Eurdpskeho par-
lamentu z 22. aprila 2008 o hodnote dobrovolnickej prace pre hospodarsku a socialnu
sudrznost (2007/2149(INI))

Pojem DOBROVOLNIK alebo DOBROVOLNICTVO nechédpeme rovnako vo viet-
kych krajinach sveta. M4 mnoho konotacii, a to najméi v post-komunistickych kra-
jinach, kde bolo nitené dobrovolnictvo beznou praxou. V niektorych spolo¢nostiach
je sucastou kultary, ze si ludia vzajomne pomahaju a spolo¢nost to oc¢akava, preto
sa tazko definuje ako $pecifickd aktivita. Na narodnych drovniach sa tiez objavu-
je mnozstvo réznych definicii dobrovolnictva, ale si¢asnd medzindrodne uznavana
a pouzivana definicia dobrovolnickej ¢innosti hovori, ze ,,dobrovolnictvo je uvedomeld
neplatend aktivita alebo prdca vykondvand na zdklade slobodnej vole v prospech inych
ludi alebo spolocnosti, &i Zivotného prostredia mimo clenov rodiny a domdcnosti do-
brovolnika/dobrovolnicky‘. (Brozmanova Gregorova, 2012)

Dobrovolnikov a dobrovolni¢ky mozeme stretnut v roznych oblastiach nasej spolo¢nos-
ti, v institaciach, komunitach, pri réznych typoch ¢innosti. Dobrovolnictvo v socidl-
nych sluzbach je v poslednych desafro¢iach chapané ako HYBNA SILA pri rozvoji
socialnych sluzieb. Zapajanie dobrovolnikov a dobrovolni¢ok do ¢innosti organizacii
poskytujtcich socidlne sluzby je vhimané ako potrebné a velmi délezité, a to z dovodu
mnohych PRINOSOV, ktoré mé pre samotnych dobrovolnikov a dobrovolni¢ky, komu-
nity, spolo¢nost, ale, samozrejme, aj pre uzivatelov a uzivatelky. Napriek skuto¢nosti,
ze si zapajanie dobrovolnikov a dobrovolni¢ok vyzaduje finan¢né a personalne ZDRO-
JE (dobrovolnici sice pracuju zadarmo, ale s dobrovolnictvom su spojené rézne nakla-
dy), prinasa vela prinosov z hladiska KVALITY poskytovanych socialnych sluzieb,
ale aj z hladiska EFEKTIVNE] KOMUNIKACIE vnutri organizicie, ako aj komunika-
cie organizacie smerom navonok. Jednym z prinosov dobrovolnictva je aj HUMAN-
IZACIA socidlnych sluzieb, USCHOPNOVANIE klientov a klientok a posilnenie
ich schopnosti VIEST SAMOSTATNY ZIVOT (Matulayova, 2007).

Paris, Heath a Hassan (2003) uvadzaju niekolko dévodov, preco st dobrovolnici a do-
brovolni¢ky v socialnych sluzbach vnimani ako dolezity zdroj: dopliiaju poskytované
sluzby praktickou a emociondlnou PODPOROU; vdaka ich pomoci maji zamestnan-
ci viac CASU na klientov; prind$aji nové NAPADY, VEDOMOSTI a SKUSENOSTI;
prindsaji do zariadenia DIVERZITU a prispievaju k vytvaraniu NEFORMALYCH
VZTAHOV s klientmi a klientkami.

Pridanou hodnotou dobrovolnikov je aj to, Ze maja POZITIVNY vplyv na zamest-
nancov zariadenia a tiez prispievajui k vytvdraniu pozitivneho OBRAZU organizacie
na verejnosti. Ak sa zariadenie (najma také, v ktorom klienti aj byvaji) OTVORI roz-
nym socidlnym skupindm, moéze to mat vplyv aj na socialnu sudrznost celej miestnej
komunity.



Ako uvadza Matousek (2003), dobrovolnici mézu v socialnych sluzbach vykonavat vela
prospesnej prace, najma v PRIAMOM KONTAKTE s klientmi a klientkami. Prinasa-
jt do zariadenia NADSENTE, FLEXIBILITU, NEFORMALNOST a OSOBNY pristup
ku klientom.

Dobrovolnictvo v zariadeniach socialnych sluzieb prinasa ZMENU do vztahov medzi
poskytovatelmi socidlnych sluzieb a klientmi. Zatial ¢o v klasickom ponimani socidl-
nych sluZieb su potreby klientov ¢asto prisposobované vopred definovanej charak-
teristike sluzby, v pripade dobrovolnickeho modelu si obsah aj formu sluzby uréuje
klient alebo sa dokonca sdm stéva poskytovatelom sluzieb. Dobrovolnici PODPORUJU
spolocenské fungovanie klientov oboma smermi: prispievaji ku KVALITE ICH ZIVO-
TA a ZIVOTNE]J POHODE klientov, ktorych zaroveit USCHOPNUJU a ROZVIJAJU
ich potencial. Rovnako prindsaji zmeny do socidlneho prostredia klientov a motivuji
ich, aby sa tiez stali dobrovolnikmi.

Aby zariadenie skuto¢ne vyuzilo vSetky uvedené prinosy dobrovolnikov a dobrovol-
ni¢ok a ich aktivit a aby vnimalo dobrovolnictvo ako nie¢o, ¢o mu poméha naplnat
jeho poslanie, musi byt splnend jedna podmienka: DOBROVOLNICTVO MUSI
BYT KOORDINOVANE.

Zapajanie dobrovolnikov a dobrovolni¢ok do ¢innosti zariadeni socidlnych sluzieb
si vyzaduje odborné vedenie, pretoze dobrovolnici a dobrovolnicky v tomto pripade
pracuju v oblasti psycho-socidlnych sluzieb, kde je potrebny kompetentny pristup.
PROFESIONALIZACIA koordinacie dobrovolnikov a dobrovolnic¢ok je vnimand
ako dolezity predpoklad rozvoja dobrovolnictva v socidlnych sluzbach. Neovplyviiu-
je totiz iba nabor dobrovolnikov, ale tiez proces ich podchytenia pre dlhodobu spo-
lupracu. Profesionalizacia v tomto pripade neznamena, Ze profesiondlmi sa stavaju
dobrovolnici a nahradzaja platenych zamestnancov. Ide o to, ze dobrovolnicka ¢innost
musi byt odborne vedena, organizovana a ma doplnat ¢innosti, ktoré poskytujt od-
bornici a opatrovatelia, aby sa ZNIZOVALO RIZIKO spontdnnych aktivit dobrovol-
nikov a dobrovolni¢ok, ktoré by mohli ohrozit klientov a klientky, organizaciu alebo
ostatnych dobrovolnikov a dobrovolnicky.

Gaskin (2003) vo svojej sprave o stave dobrovolnictva hovori, Ze nie je délezité, ¢o or-
ganizacia — pokial ide o koordinovanie dobrovolInikov — robi a ¢o nerobi, ale ako to robi.
Na jednej strane je dolezité zabezpecit, aby bolo dobrovolnictvo kvalitne manazované
a organizované, ale na druhej strane nesmie byt prebyrokratizované. Neexistuje jeden
model, ktory by mohol byt zavedeny do kazdej organizacie. Profesionalizacia v manaz-
mente dobrovolnikov tiez znamena efektivne KOMBINOVANIE VYBERU A KON-
TROLY, FLEXIBILITY A ORGANIZOVANIA, NEFORMALNOSTI A VYKONU
A OSOBNE] A ODBORNE] PODPORY.

Ak chcete vyuzit dobrovolnicky program ako nastroj na zvy$ovanie kvality socidlnych
sluzieb, ktoré vo svojom zariadeni poskytujete, odporticame Vam, aby ste sa na chvilu
zastavili a zodpovedali si tieto OTAZKY:

« Preco potrebujeme dobrovolnikov a dobrovolnicky?
o Ako moze zapdjanie dobrovolnikov a dobrovolni¢ok pomoct nasej organizacii
v naplnani jej poslania a cielov?
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o Aky prinos moze mat dobrovolnictvo pre nase zariadenie a nasich klientov a klient-
ky?

o Mame dost zdrojov na zapdjanie dobrovolnikov a dobrovolni¢ok do chodu nasho
zariadenia (fudské zdroje, finan¢né zdroje, cas, priestor...)?

o Kto méze prevziat zodpovednost za manazment dobrovolnikov a dobrovolni¢ok
(kompetencie takéhoto ¢cloveka st uvedené v 4. kapitole tejto publikacie).

« Ako mozeme do planovania efektivneho dobrovolnickeho programu zapojit zamest-
nancov, klientov, ¢lenov rodin klientov a dalsie dolezité osoby?

o Potrebujeme podporu od nejakych inych organizacii/institicii alebo komunity,
aby sme mohli vnaSom zariadeni realizovat dobrovolnicky program? Kto by nam mo-
hol pomdct?

« Ak zapojime do nasej prace dobrovolnikov, ¢o to komu prinesie?

Ak chcete mat skuto¢ne dobre fungujuci dobrovolnicky program, zodpovedat
by ste si mali aj dal$ie otazky. Ndjdete ich na dalsich stranach tejto publikacie rovnako
ako jednotlivé kroky manazmentu dobrovolnikov a dobrovolni¢ok. Dufame, Ze v tejto
publikdcii ndjdete vela indpiracie pre vytvorenie jedine¢ného pristupu k manazmentu
dobrovolnikov a dobrovolnic¢ok, ktory bude brat do tvahy Specifika Vasho zariadenia
a potreby Vasich klientov a klientok, ale tiez dobrovolnikov a dobrovoInic¢ok.

»Prostrednictvom dobrovolnickeho programu chceme zlepsit kvalitu Zivota nasich klien-
tov, zlepsit sluzby poskytované v nasom zariadeni, rozsirit siet dobrovolnikov a rozvijat
generacnii a medzigeneracnii solidaritu ludi v Maksimire, v miestnej casti Zdhrebu. Za-
riadenie pre seniorov Maksimir motivuje SirSiu komunitu svojimi aktivitami, ktoré
sa snazi zamerat na riesenie konkrétnych problémov a byt tak zdrojom ndpadov a in-
Spirdcie pre druhych. Prvy dobrovolnicky program sme zacali realizovat v roku 1977,
rok po otvoreni zariadenia. Dalsia vina aktivit zacala v Case deinstitucionalizdcie s cielom
ulahcit zapdjanie klientov do réznych innosti.

Ukdzka prikladu dobrej praxe projektu SOVOL: Zariadenie pre seniorov Maksimir,
Zdhreb, Chorvdtsko

»Cielom programu Aktivne starnutie — otvdranie sveta znamend elimindciu socidlnej
izoldcie a samoty u starych ludi, zlepSovanie kvality ich Zivota cez znovuvybudovanie
ludskych vztahov a prepdjanie dobrovolnikov so seniormi. Hlavnou tilohou je ndjst se-
niorov, ktori Zijii v zariadeniach pre seniorov alebo vo svojich viastnych bytoch a nemajii
rodiny, alebo aj maji, ale nie sii s nimi v astom kontakte. Tychto seniorov raz do tyZdria
navstevujii dobrovolnici a travia s nimi cas bud pri roznych volnocasovych aktivitdch,
alebo pri debatdch, ked naciivajii ich ponosdm, spomienkam a tvoria si vzdjomné vztahy.
Dobrovolnik casto nerobi nic¢ Specidlne, iba poniika svoju pritomnost. Venuje senioro-
vi pozornost, pomdha, prindsa mu spravy z vonkajsieho sveta. Skrdtka mu na seniorovi

v«

zdlezi.

Ukdzka prikladu dobrej praxe projektu SOVOL: Dobrovolnicky klub TESZUNK, Buda-
pest, Madarsko

~SDW je socidlne zariadenie, ktoré podporuje ludi s mentdlnym postihnutim alebo ones-
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korenym vyvojom. Stard sa o mladych aj starych ludi. Pomdha im Zit, ucit sa, samo-
statne byvat a travit volny cas. Praca s dobrovolnikmi zacala v tomto zariadeni v roku
1998. Dobrovolnicky program nastartovali v roku 2005, najprv len na niekolkych mies-
tach, ale neskor najali koordindtora dobrovolnikov a pripravili plén rozvoja. V roku 2010
SDW zaviedlo novii stratégiu a v stidasnosti zapdjaju do starostlivosti okolo klientov do-
brovolnikov a opatrovatelov. V roku 2016 pracovalo v programe 370 dlhodobych dobro-
volnikov, ktori pomdhali 1330 klientom.“

Ukdzka prikladu dobrej praxe projektu SOVOL: SDW, Roosendaal, Holandsko

»~Komunitny svojpomocny domov socidlnej starostlivosti v Bielanoch zaloZili v roku 2000
a v rovnakom case odstartovali aj dobrovolnicky program. Dobrovolnici st vyraznou pod-
porou pri realizdcii rehabilitacného programu.

Ukdzka prikladu dobrej praxe projektu SOVOL: Komunitny svojpomocny dom ¢. 2,
Varsava, Polsko
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2. POROZUMENIE DQBROVOI’,NTCTVU V ZARIADENIACH
SOCIALNYCH SLUZIEB

Predtym ako zacnete so samotnym pldnovanim dobrovolnickeho programu
v organizicii a jeho implementaciou, je dolezité porozumiet tomu, ¢o dobrovolnictvo
je a ¢o za dobrovolnictvo nepovazujeme (tito skuto¢nost budi musiet vedenie or-
ganizacie, koordinator/koordinatorka dobrovolnikov a dobrovolni¢ok v organizacii,
ale i dalsi pracovnici vyjasnovat pomerne casto klientom, rodinnym prislu$nikom,
médiam a pod.). Druhou dolezitou skuto¢nostou je pochopenie $pecifik dobrovol-
nictva v socialnych sluzbach a uvedomenie si klticovych predpokladov dobrej inte-
gracie dobrovolnickeho programu do organizicie. V neposlednom rade pre uspesné
manazovanie dobrovolnikov a dobrovolni¢ok je uzito¢né orientovat sa v aktualnych
trendoch, s ktorymi sa v poslednych rokoch stretdvame v oblasti dobrovolnictva. Do-
brovolnicky program je totiz nevyhnutné prispdsobit nielen $pecifikdm organizacie
a jej klientov, ale aj zmenam odohravajicim sa vo svete dobrovolnictva. Porozumenie
tymto zakladnym vychodiskach povazujeme za akysi nulty krok pri implementacii do-
brovolnickeho programu v zariadeniach socidlnych sluZieb.

2.1. Dobrovolnictvo - definicia, typy a pravna Gprava

Ludia si pomdhaju od nepamiti. Solidarita a vzdjomna pomoc tvori zéklad ludskej
spolo¢nosti. Dobrovolnictvo md v krajinach vychodnej a strednej Eurdpy silnt tradiciu
a bohatd histériu. V sti¢casnosti sa rozvija v roznych podobach. Niekedy sa tazko hlada
hranica medzi pomocou pribuznym, susedom, nezndmym [udom, ktorym pontikneme
pomoc, a dobrovolnickou pracou pre skolu, $§portovy klub alebo zariadenie pre senio-
rov. Preto povazujeme za dolezité v ivode raimcovo vymedzit pojem dobrovolnictva.

Dobrovolnictvo je vyznamne ovplyvnené historickym vyvojom, politickym, kultar-
nym ¢i ndbozenskym kontextom regionu, v ktorom sa rozvija. Z tychto dévodov
existuji na jeho definovanie rézne ndhlady. Napriek tejto nejednotnosti vo vécsine
definicii existuje zhoda v minimadlne troch kritériach, ktoré vymedzuji dobrovolnictvo
od inych foriem Iudskej aktivity. Dobrovolnictvo je aktivita, ktora je: 1) neplatena,
2) vykonavana na zaklade slobodnej vdle a 3) v prospech inych. Tieto tri zdkladné
charakteristiky dobrovolnictva v8ak zaroven vyvolavaju polemické diskusie. Disku-
sie sa vztahuju najmé k skutocnosti, ¢i st uvedené znaky jednozna¢nymi kritériami
vymedzujticimi dobrovolnicke a nedobrovolnicke aktivity alebo ich je, ako uvadzaju
Paine, Hill a Rochester (2010), mozné vnimat ako spektrum aktivit. V tomto spektre
je potom mozné nacrtnut body, ktoré vymedzuju aktivity uznavané ako dobrovolnicke
vacsinou ludi, dalej tie, ktoré definitivne nemozno zaradit do dobrovolnictva, a nejed-
nozna¢nu zénu uprostred, v ramci ktorej s nazory réznorodé (na obrazkoch je spek-
trum rozdelené aj farebne). V organizicii by ste si preto mali vyjasnit, ¢o budete podla
tychto kritérii povazovat za dobrovolnictvo a ¢o nie, ale v prvom rade respektujte,
ako je dobrovolnictvo definované v legislative.

Vo vztahu ku kritériu neplatenej prace plati pravidlo, Ze prepldcanie nakladov spo-
jenych s dobrovolnickou ¢innostou nenarusuje podstatu dobrovolnictva. Niekedy
sa za dobrovolnikov a dobrovolni¢ky zvyknu oznacovat Iudia, ktori pracuju v orga-
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nizacii za velmi nizku mzdu alebo odmenu, ale je potrebné si uvedomit, ze akakolvek
ind platba za vykon dobrovolnickej cinnosti naru$uje podstatu dobrovolnictva.
Samozrejme, dobrovolnici moézu byt ocemlovani alebo motivovani k praci réznymi
nefinan¢nymi benefitmi (napriklad listkami do divadla, knihami, zlavovymi karta-
mi a pod.). Tieto si zamerané na povzbudenie ludi k dobrovolnictvu a na vyjadrenie
vdacnosti za ich prinos a nie si povazované za platby.

Za dobrovolnictvo sa povazuje aktivita, ktord je vykonavand dobrovolne, na zaklade
slobodnej vole. Diskutovanou v stvislosti s tymto kritériom je najmé miera slobodnej
vole, respektive dobrovolnosti a na druhej strane miera povinnosti. Dobrovolnicke akti-
vity st nepovinné a musia obsahovat signifikantny element volby. Medzi dobrovolnicke
aktivity sa nezaraduju neplatené prace vykonavané na zaklade sudneho prikazu, al-
ternativny vykon vojenskej sluzby (tzv. civilna sluzba) a prax ako sucast stadia, ktora
je podmienkou uspesného ukoncenia vzdelavania.

Poslednym kritériom dobrovolnictva je, Ze ¢innost méd byt vykonavana v prospech
inych. V ramci tohto kritéria chapeme ,,inych“ Iudi okrem najblizsej rodiny a ¢lenov
domacnosti dobrovolnika/dobrovolnicky. Najblizsiu rodinu chapeme ako ,blizkych
pribuznych, voci ktorym osoba citi ,rodinnt povinnost®. Starostlivost o vlastnych
rodic¢ov alebo starych rodi¢ov teda nie je vnimana ako dobrovolnicka praca. V tejto
stvislosti je v oblasti socidlnych sluzieb zauZivany pojem neformélny poskytovatel
starostlivosti — akykolvek pribuzny, partner, priatel alebo sused, ktory md vyznamny
osobny vztah s uzivatelom sluzieb a poskytuje mu $irokd $kdlu pomoci. Tieto oso-
by mézu byt primarni alebo sekundarni poskytovatelia starostlivosti, zit s osobou
prijimajicou pomocou alebo oddelene od tejto osoby. Dolezitym faktorom v ramci
tohto kritéria je zdroven skutocnost, Ze aj ked st dobrovolnicke aktivity vykondvané
v prospech inych, maju prinos aj pre dobrovolnika osobne (alebo jeho/jej rodinu),
a teda obsahuju aj prvok svojpomoci.

Obrazok 1 Spektrum kritérii dobrovolnictva
A A A

DOBROVOENICTVO

neplatené
slobodné

prinos
pre inych

NEJEDNOZNACNE

MIMO DOBROVOINICTVA

platené
donutenie
bez prinosu
pre inych

zdroj: Paine, Hill, Rochester, 2010
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Cvicenie: Uvazujte nad jednotlivymi kritériami dobrovolnictva. Disku-
@# tujte so zamestnancami a zistite, ¢i st tieto kritérid vo Vasej organizacii

b chapané jednoznacne. Vyjasnite problematické a polemické veci tak,
aby ste ich boli schopni komunikovat dovnitra aj navonok organizacie.

Dobrovolnici a dobrovolni¢ky sa mozu angazovat roznymi sposobmi a v praxi ro-
zliSujeme niekolko druhov dobrovolnictva. Kategorie, ktoré tu uvadzame, nie st ne-
zlucitelné, pretoze niektoré dobrovolnicke pozicie mézu zahfnat niekolko dimenzii.
Pri kategorizacii si organizdcie musia zvazit vlastné potreby a najdolezitejsiu charak-
teristiku pre konkrétne dobrovolnicke pozicie. PrindSame Vam niekolko prikladov
rozdelenia, s ktorymi sa mozZete stretnut v organizaciach pracujicich s dobrovolnikmi
a dobrovolni¢kami.

a) Dlhodobi a kratkodobi dobrovolnici

Dlhodobi dobrovolnici: Casto dobrovolnictvu venujii osobné aj dusevné nasadenie,
st mu oddani a dobrovolnictvo im pomaha formovat ich identitu. Maju sklon vyt-
varat si vlastné aktivity a urcovat trvanie vlastného zapojenia do dobrovolnictva
— prispdsobuju svoj ¢as a kapacitu ¢omukolvek, ¢o je potrebné urobit, aby sa vec,
pre ktoru st zapaleni, podarila. Maju sklon byt generdlmi a si ochotni urobit ¢okolvek
sa pozaduje a je potrebné, hoci nemusi ist prave o vda¢nu alebo vzrusujicu ¢innost.
Motivuje ich dosiahnutie ciela a spojenie s témou alebo organiziciou a Casto
je im odmenou vécsia prileZitost zapojit sa alebo posunut sa v praci na téme alebo
na urovni organizacie.

Krdtkodobi dobrovolnici: Chct jasne definovant aktivitu na obmedzeny ¢as. Od zaciat-
ku aktivity chct vediet, ¢o presne sa od nich ocakava a ako dlho to bude trvat. Mozno
o nich povedat, Ze ich pozornost je cielend, pretoZe su v organizécii na to, aby sa nau¢ili
jednu dobrovolnicku ¢innost alebo st ochotni ztcastiiovat sa len na jednom druhu
prace. Cim menej ¢asu je potrebné nejakej dobrovolnickej ¢innosti venovat a ¢im lepsie
tato ¢innost popisete, tym lahsie sa vam podari urobit nabor kratkodobych dobrovol-
nikov (McCurley, Lynch, 2011).

b) Dobrovolnictvo v skupinach alebo individualne dobrovolnictvo

Dobrovolnictvo v skupindch: Skupinu dobrovolnikov mézu tvorit Tudia, ktori maja
rovnakého konicka, ¢lenovia rodiny, kolegovia, priatelia, $tudenti, susedia a pod.
Uprednostiiuju, ked sa venuji dobrovolnictvu v skupine. MdzZete ich zapojit do rea-
lizdcie podujati a situdcii, ked je potrebné zapojit velky pocet dobrovolnikov, pretoze
je na jednom mieste, v konkrétnom obdobi potrebné zapojit viac fudi.

Individudlne dobrovolnictvo: Tito dobrovolnici sa do dobrovolnictva zapdjaju indi-
vidudlne. Dostévaji ulohy, ktoré sa tykaju len ich. Mdzu byt sucastou vacsieho timu,
ale su vzdy sami zodpovedni za splnenie svojich uloh. Takyto typ dobrovolnictva po-
trebuje hlbsi zdvdzok daného ¢loveka k dobrovolnictvu (Brozmanova Gregorova et al.,
2017).

c) Priebezné a epizodické dobrovolnictvo

Priebezné dobrovolnictvo: Podobda sa na dlhodobé dobrovolnictva, dobrovolnici v§ak
tejto ¢innosti nevenuju az tolko casu.
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Epizodické dobrovolnictvo: Tito dobrovolnici sa zaujimaji o mensie a lahsie zvladnutelné
ulohy. Moze sa stat, ze si dobrovolnik vyberie epizodickd ¢innost, aby si odskusal or-
ganizaciu, skor ako sa zapoji do vyraznejsich tloh alebo projektov. Takychto dobrovol-
nikov organizacie zapdjaju napriklad do riesenia krizovych alebo nudzovych situdcii,
ked je potrebné rychlo zmobilizovat dobrovolnikov (Brozmanova Gregorova et al.,
2017).

d) Dobrovolnictvo na plny a ¢iastoény avizok

Dobrovolnictvo na plny uivizok: V tomto pripade sa predpoklada dlhodobé a pravidel-
né dobrovolnictvo. Takito dobrovolnici zvy¢ajne pracuji podobne ako zamestnanci
na plny pracovny ivdzok (7/8 hodin denne). Ide napriklad o dobrovolnikov zapojenych
do eur6pskeho programu Erasmus + alebo EU Aid Volunteers. Tento druh dobrovol-
nictva ma $pecifické Crty.

Dobrovolnictvo na Ciastoény tivizok: Moze ist o podkategériu dlhodobych alebo pravi-
delnych dobrovolnikov, kedZe ide skor o ¢asovy aspekt, nie o aspekt oddanosti dobro-
volnictvu. Takito dobrovolnici moézu fungovat v aktivitach alebo tlohach, ktoré si vy-
zaduju dlhsie ¢asové nasadenie.

V niektorych krajinach boli v poslednych rokoch prijaté pravne predpisy, ktoré upravu-
ju dobrovolnictvo a niektoré jeho aspekty. Pre implementaciu dobrovolnictva v social-
nych sluzbach by mali byt zakladnym vychodiskom.

Na Slovensku je vSeobecnd pravna uprava dobrovolnictva zakotvend v zdkone
o dobrovolnictve ¢. 406/2011 Z. z. Zakon definuje dobrovolnicku ¢innost, vymedzuje
prava a povinnosti dobrovolnika, vysielajiicej organizacie a prijimatela dobrovolnickej
¢innosti a zakladné nalezitosti zmluvy o dobrovolnictve.

V Madarsku bolo délezitym krokom k prijatiu dobrovolnictva a jeho podpore na narod-
nej urovni prijatie zdkona LXXXVIII z roku 2005 o dobrovolnickych aktivitach vo ve-
rejnom zaujme. Tento zdkon poskytuje dobrovolnikom potrebné pravne postavenie,
uznava spolocenské hodnoty dobrovolnictva a umoziuje jeho rozvoj. Dobrovolnicke
aktivity realizované vo verejnom zaujme st chapané ako ¢innosti uskutocnené bez naro-
ku na odmenu, v rdmci oblasti aktivit, definovanych zdkonom a v prospech konkrétnej
organizacie. Ostatné dobrovolnicke aktivity mozu byt realizované alebo organizované
mimo definicie zakona, ale podporu definovanu v zdkone moze dostat iba organiza-
cia pracujuca s dobrovolnikmi, ktora je registrovana podla tohto zakona a zaregistruje
sa ako organizdcia pracujuca s dobrovolnikmi vo verejnom zdujme. Zakon sa povazuje
za velmi dolezity z hladiska rozvoja dobrovolnictva v Madarsku.

V Chorvatsku existuje zakon o dobrovolnictve (The Official Gazette NN 58/07), chor-
vatsky parlament ho prijal 18.5.2007. V zdkone je dobrovolnictvo definované takto: Do-
brovolnictvo md formu investicie jednotlivca vo forme casu, usilia, vedomosti ¢i zrucnosti;
je realizované na zaklade slobodnej vile do sluZieb a aktivit, ktoré sii prinosom inej oso-
be alebo Sirokej verejnosti a sii vykondvané bez akejkolvek financnej alebo inej odmeny,
okrem pripadov, ktoré definuje zdkon inak (Article 3, p. 1). Zakon o dobrovolnictve
obsahuje: definiciu dobrovolnictva, principy a podmienky dobrovolnictva, prava
a povinnosti dobrovolnikov a organizacii, ktoré s nimi pracuju, podmienky uzatvarania
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zmlav o dobrovolnickej ¢innosti, prijatie etického kédexu pre dobrovolnikov, vydavanie
certifikdtov pre dobrovolnikov a certifikdtov potvrdzujucich ziskanie kompetencii
vdaka dobrovolnictvu, tieZ ndrodné oceriovanie dobrovolnikov a spdsoby dohladu
nad vykonom tohto zdkona. Zakon o dobrovolnictve v Chorvatsku primal k praci
s dobrovolnikmi nové organizicie (najmé tie pracujice v socidlnej oblasti), ktoré
s nimi dovtedy nepracovali. Okrem toho v Chorvatsku existuju aj miestne, regionalne
a narodné organizdcie zapajajuce dobrovolnikov.

V Rumunsku bol prvy zdkon o dobrovolnictve schvaleny v roku 2001 a odvtedy
bol niekolkokrat novelizovany - poslednykrat v roku 2014. Zikon jasne definuje,
kto je dobrovolnik, ¢o je dobrovolnicka ¢innost, prava a povinnosti véetkych zacast-
nenych strén, potrebu podpisovat dohodu o dobrovolnickej ¢innosti a mat koordinato-
ra dobrovolnikov (¢i uz ide o dobrovolnicku, alebo platenti poziciu). Podla zdkona
je dobrovolnictvo osobnou ucastou dobrovolnika na aktivitach realizovanych vo ve-
rejnom zaujme, v prospech inych ludi alebo spolo¢nosti, organizovanych pravnickou
osobou bez ciela akéhokolvek zisku, bezplatne, individudlne alebo v skupine. Zakon
tiez uvadza certifikat o dobrovolnickej ¢innosti ako jeden zo sposobov uznania dobro-
volnictva a potrebu viest register dobrovolnikov.

V Polsku existuje zdkon o verejnom prospechu a dobrovolnickej praci, ktory
bol schvaleny 24. 4. 2003 (naposledy bol novelizovany v roku 2017). Tento zakon
zahrna opatrenia tykajtce sa pravneho postavenia dobrovolnickej prace. Dobrovolnici
by mali byt prinosom pre mimovladne organizacie v oblasti verejného blaha a pod-
porovat verejné zariadenia s vynimkou tych podnikatelskych. Podla tohto zdkona
by malo byt zameranie, sposob vykonu a trvanie takejto ¢innosti definované v dohode
medzi dobrovolnikom a organiziciou. Prijemca pomoci je povinny zarucit dobro-
volnikovi osobnul bezpe¢nost vzhladom na pomoc, ktora poskytuje, a tiez na rizika,
ktoré s tym stvisia. TieZ je povinny dobrovolnika informovat o akychkolvek rizikach
pre zdravie a bezpe¢nost, ktoré z dobrovolnickej ¢innosti vyplyvaja, a tiez o pravidlach
ochrany pred nebezpelenstvami v préci. V pripade, Ze dobrovolnik nema moznost
poistenia inym spésobom, modze naklady s poistenim pokryt prijemca pomoci.

Okrem vseobecnej pravnej upravy dobrovolnictva médze byt pre implementaciu dobro-
volnictva v ramci zariadeni socidlnych sluzieb doleZita aj pravna uprava dobrovolnictva
vo vztahu k socialnym sluzbam. Tu je prax v jednotlivych krajinach tiez velmi rozna.

Na Slovensku sa dobrovolnictvo priamo v zakone ¢. 448/2008 Z. z. o socidlnych
sluzbach nespomina, ale je jednym zo spdsobov zabezpecenia $tandardu kvality social-
nych sluzieb, ktory sa vztahuje k podpore prijimatela socialnej sluzby v plnom a G¢in-
nom zapojeni sa a zacleneni sa do spolo¢nosti s re$pektovanim jeho prirodzenych vzta-
hov v ramci jeho rodiny a komunity a v sulade s pravom na rovnost prilezitosti.

V roku 1993 v Madarsku schvalili zdkon ¢ III o socidlnych sluzbach
(1993. évi III. torvény a szocidlis igazgatdsrol és szocidlis elldtdsokrdl), ktory definuje
formy a sposob socidlnej podpory poskytované statom, podmienky, ktoré musia Iudia
splnit, aby mali narok na socidlne davky, a sposoby uplatnovania tychto narokov,
aby bola vytvarana a udrziavana socialna bezpecnost. Tento zdkon dobrovolnictvo
nespomina. Napriek tomu sa v jednej asti tohto zakona uvadza, ze v pripade domacej

17



starostlivosti mézu byt v pripade aktivit, ktoré si nevyzaduju $pecidlnu kvalifikaciu,
vyuzité verejné dobrovolnicke sluzby. V rovnakom zékone je tiez uvedené, Ze komunitni
opatrovatelia pacientov s psychiatrickou diagndzou alebo ludi so zavislostami by mali
do svojej ¢innosti zapajat dobrovoInych pomocnikov, napriklad ¢lenov rodiny, susedov
a dalsich dobrovolnikov, ktori mézu pomdct pri zlep$ovani Zivotnych podmienok
takychto klientov.

V Chorvatsku je dobrovolnictvo v zdkone o socidlnych sluzbach spominané spdsobom,
ze je dolezité ho podporovat najmi v $tatnych alebo samospravnych zariadeniach so-
cidlnych sluzieb. Zapajanie dobrovolnikov je sucastou $tandardov kvality socialnych
sluzieb, ktoré pripravilo ministerstvo socidlnych veci. Dodrziavanie tychto $tand-
ardov je povinné pre véetky organizicie a zariadenia poskytujice institucionalnu
a neinstituciondlnu socidlnu starostlivost v spolupraci s ministerstvom.

Rumunsky zakon o socialnych sluzbach uvadza, ze zariadenia maju povinnost pod-
porovat zapdjanie ¢lenov komunity a dobrovolnikov do svojich aktivit. Poskytovatelia
socialnych sluzieb, ktori dobrovolnikov zapdjajii, navy$e maji moznost ziskat vacsiu
finanénu podporu od §tatu. Pravne opatrenia hovoria, Ze ak klienti potrebuju pomoc
a podporu pri kazdodennych aktivitdch, mali by im pomdct dobrovolnici alebo po-
mocnici mimo odborného personalu, a len ak to nie je mozné, maju byt zapojeni kva-
lifikovani opatrovatelia. Standardy kvality pre poskytovatelov socidlnych sluzieb tiez
uvadzaju zapajanie dobrovolnikov do starostlivosti o klientov a potrebu podporovat
zapdajanie dobrovolnikov do socialnych sluzieb.

V Polsku neexistuji ziadne $pecidlne nariadenia a Gpravy tykajice sa dobrovolnic-
tva v socidlnych zariadeniach. VSetky potrebné opatrenia su zahrnuté v spominanom
zakone o verejnom prospechu a dobrovolnickej praci z roku 2003.

2.2. Specifika dobrovolnictva v socialnych sluzbach

Dobrovolnictvo sa uplatiiuje takmer vo vSetkych oblastiach Iudskej existencie. Oblast
socidlnych sluzieb m4 osobitny vyznam a niektoré vyznamné $pecifikd, ktoré je nutné
reflektovat.

Na vyznam dobrovolnictva v oblasti socidlnych sluzieb poukazuji najma jeho prinosy.
Tieto je mozné vnimat vo vztahu k spolo¢nosti, komunitam, organizaciam, prijimatelom
i samotnym dobrovolnikom a dobrovolni¢kam. Vyznam dobrovolnictva v tejto oblasti
v$ak narasta aj s postupnou deinstitucionalizaciou socialnych sluzieb a s tym suvisiaci-
mi zmenami v systéme socidlnej starostlivosti. Zamerom deinstitucionalizacie socidl-
nych sluzZieb je totiz vytvorenie a zabezpecenie podmienok pre nezavisly a slobodny
zivot vSetkych obc¢anov odkazanych na pomoc spolo¢nosti v prirodzenom socialnom
prostredi komunity s podporou odbornikov, ¢lenov rodiny a dobrovolnikov. V tejto
oblasti mézeme vidiet velké rozdiely medzi krajinami na ,vychode“ a ,,zadpade® Eu-
ropy. Kym v mnohych zapadnych socidlnych $tatoch su socidlne sluzby tradi¢ne posky-
tované platenymi zamestnancami postupne nahradzané podporou rodiny, komunity,
neformalnych sieti a dobrovolnikov a dobrovolni¢ok, vo vychodnych krajinach stéle
prevlada institucionalny typ starostlivosti. Zapadné krajiny tak na jednej stane mézu
byt v oblasti zavadzania dobrovolnickych programov v ramci socidlnych sluzieb velkou
in$pirdciou a motivaciou, na druhej strane je potrebné uvedomit si, ze dobrovolnictvo
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aj socidlne sluzby su v kazdej krajine rozvijané v osobitom historickom, kultirnom
a socialnom kontexte a ten je potrebné pri implementacii dobrovolnictva respek-
tovat. Klu¢ovym v8ak zostava fakt, Ze zaclefiovanie dobrovolnictva do zariadeni so-
cidlnych sluzieb by malo byt postavené na filozofii poskytovania socidlnych sluzieb,
v ktorych centre stoji prijimatel pomoci a jeho potreby a zaujmy. Velkou inspiraciou
v tejto oblasti mdze byt model poskytovania pomoci klientovi zalozeny na spolupraci
so $irokou sietou pomoci tak, aby boli uspokojené vsetky jeho potreby. Systém profe-
sionalnej pomoci ako ingpiracia z Holandska je zobrazeny na Obrazku 2. Poukazuje
na potrebu spoluprace s prijimatelmi, neformalnymi poskytovatelmi starostlivosti, do-
brovolnikmi a aktivnymi a potencidlnymi socidlnymi sietami. Profesiondli spolupracu-
ju primdarne s prijimatelmi a ich blizkymi, ktori su ¢asto centralnymi poskytovatelmi
starostlivosti. Suc¢astou siete klienta st aj dobrovolnici a ostatni neformalni poskyto-
vatelia starostlivosti. Klient usmernuje starostlivost a podporu ¢o najviac. Profesional
moze podporit jeho vlastnua orientaciu. Posilnenie samospravy a sebesta¢nosti klienta
prispieva k zniZeniu zataZenia neformélnych opatrovatelov.

Obrazok 2 Systém profesiondlnej pomoci

potenciélne socialne siete]

obcianske
iniciativy

aktivne socialne siete ]

neformalni
poskytovatelia
starotlivosti

dobrovolnici

prijimatel

( profesionalna podpora )

Zdroj: https://www.movisie.nl/

V mnohych zariadeniach socidlnych sluzieb vyzaduju Iudia iny sposob poskytovania
starostlivosti. Popri pozornosti venovanej fyzickému zdraviu a hygiene, ktora je vzdy
potrebna, je rovnako délezité respektovat klientove potreby vztahujice sa k partici-
pécii, potrebe citit sa ako doma a k mentdlnemu. Je potrebné venovat viac pozornosti
prilezitostiam ludi a tomu, ak rolu oni sami v zariadeni zohravaji. Dobrovolnici a do-
brovolni¢ky mézu zohravat vyznamni tlohu v napltiani potrieb klientov a klientok
tym, Ze ich nav§tevuju, Ze organizuju aktivity a participuju na nich spolu s klientmi
alebo pdsobia ako hostia v priestoroch organizacie. Vyhodou dobrovolnika/dobrovol-
nicky v zariadeni socialnych sluzieb je, Ze sa moze orientovat na to, ¢o je zdravé, na to,
¢o klient ani v chorobe nestraca, a na to, ¢o mé pre neho hodnotu. To je hlavny vklad,
ktorym moze dobrovolnik/dobrovolnicka prispiet a vdaka ktorému sa moze stat cennym
spoluhra¢om/spoluhrackou v time profesiondlov a profesiondlok a neformalnych
poskytovatelov starostlivosti.
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Vyskum realizovany v Holandsku s uz dlhodobou tradiciou poskytovania socialnych
sluzieb inymi ako platenymi profesionalmi preukazal z pohladu klientov a klientok nie-
kolko prinosov:

Sluzby poskytované dobrovolnikmi a dobrovolnickami su viac vztahové ako sluzby
poskytované platenymi pracovnikmi a pracovni¢kami, a preto si vnimané ako rovno-
cenné, flexibilné a primné;

Vztah medzi dobrovolnikmi a klientmi charakterizuje vy$$i stupennt emociondlnej
dovery, kym vztah medzi platenymi pracovnikmi a klientmi je zalozeny skor na kog-
nitivnej dovere;

Dobrovolnici st vnimani ako ti, ktori zvy$uju kvalitu socidlnych sluzieb, ktoré
by bez ich pomoci neboli poskytované na pozadovanej urovni, a rovnako ako ti, ktori
prinasaju kombinaciu socialnych sluZieb s prijemnou socidlnou interakciou s klientmi.
(Metz, Roza, Meijs, Baren, Hoogervorst, 2016)

Cvicenie: Zamyslite sa nad tym, kto je zahrnuty do systému poskytova-
@ » nia sluzieb vo Vasej organizacii. Akym sp6sobom sa tito ludia podiela-

e ju na uspokojovani potrieb prijimatelov? Aké sd ich zodpovednosti?
Kde majt alebo by mohli mat miesto dobrovolnici a dobrovolnicky?
Pokuste sa nakreslit obrazok/schému tejto pomoci vo Vasej organizacii.

2.3. Profesionalizacia prace s dobrovolnikmi a dobrovolnickami v zariadeniach
socialnych sluzieb

Oblast socidlnych sluzieb vyzaduje profesionalny manazment z niekolkych dévodov.
Dobrovolnici a dobrovolni¢ky vstupuji do systémov zariadeni, ktoré stale v nasich
podmienkach funguju ako pomerne uzavreté systémy. V tychto zariadeniach je dolezité
nielen pripravit dobrovolnikov a dobrovolnicky na ich ¢innost, ale je potrebné pripravit
organizaciu na prijatie dobrovolnikov vratane vyskolenia koordinatorov a koordinato-
riek dobrovolnickeho programu. Déraz na profesionalne vedenie dobrovolnikov
a dobrovolni¢ok neznamena stabilizaciu nemenného systému, ale naopak, vytvorenie
pruzného ramca, podporujiceho slobodné uplatnenie dobrovolnika.

Pod profesionalizaciou prace s dobrovolnikmi a dobrovolnickami rozumieme zave-
denie néstrojov personalneho manaZmentu, ktoré sa vyuzivaju v profesionalnej praci
so zamestnancami, do préce s dobrovolnikmi a dobrovolni¢kami. Miera profesiona-
lizacie prace s dobrovolnikmi a dobrovolni¢kami vyjadruje mieru vyuzivania tych-
to nastrojov v organizacii. Vyber jednotlivych néstrojov by mal zohladnovat potreby
a $pecificka dobrovolnickeho programu. Cielom jednotlivych néstrojov je podporit
pracu dobrovolnikov a dobrovolnic¢ok a zaistit kvalitu dobrovolnickeho programu.
Ako najcastejsie prvky profesionalizacie prace s dobrovolnikmi a dobrovolni¢kami
st identifikované tieto:

o pritomnost koordinatora/koordinatorky dobrovolnikov a dobrovolni¢ok v organi-
zacii;

o realizdcia vstupného pohovoru s dobrovolnikmi a dobrovolnickami;
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o cielené $kolenie pre dobrovolnikov a dobrovolnicky;

o pisomna zmluva s dobrovolnikom/dobrovolni¢kou;

« existencia popisu prace dobrovolnika/dobrovolni¢ky a informovanost o iom smerom
k dobrovolnikom/dobrovolni¢kam;

« pozadovanie referencii od dobrovolnika/dobrovolnicky;

« existencia manudlu, prirucky, etického kddexu pre dobrovolnikov a dobrovolnicky;

« moznost ziskat podporu, poradenstvo, superviziu v pripade problémov;

o preplacanie nakladov suvisiacich s vykonom dobrovolnictva;

« ziskanie ocenenia, uznania, nefinan¢nej odmeny za vykonanu pracu.

Cim viac prvkov sa v praci s dobrovolnikmi a dobrovolni¢kami v organizicii objavuje,
tym je profesionalizdcia v tejto oblasti vyssia. V tomto kontexte sa vak nechdpe vysoka
miera profesionalizacie ako nieco, o ¢o by sa mala snazit kazda organizicia, ale skor vy-
jadruje urcity $tyl riadenia a organiza¢ného kontextu dobrovolnictva. Model, v ktorom
su pritomné vsetky uvedené prvky, totiz nemusi byt vhodnym pre kazdy typ organiza-
cie ¢i dobrovolnickej ¢innosti a v urcitych pripadoch moze byt dokonca kontraproduk-
tivny (napr. pozadovanie referencii, pisomna zmluva a pod.).

V oblasti socidlnych sluzieb mo6zu byt dobrovolnici a dobrovolnic¢ky zapojeni do vy-
kondévania r6znorodych ¢innosti — od jednoduchych kancelarskych ¢i manudlnych prac
az po kontakt s klientom. Aktivity, ktorych sa zdcastiuju, pritom modzu prebiehat
v ramci organizdcie, ale aj mimo nej. Rast naro¢nosti dobrovolnickeho programu
a s tym spojend potreba profesionalizécie prace s dobrovolnikmi a dobrovolni¢kami
je zobrazena na Obrazku 3.

Obrazok 3

Rast néarocnosti dobrovolnickeho programu a potreby profesionalizacie prace
s dobrovolnikmi a dobrovolnickami

vnutri organizacie

skupinové aktivity 1:1
|
bez kontaktu s klientom \I kontakt s klientom
RAST NAROCNOSTI
DOBROVOLNICKEHO
PROGRAMU

mimo organizacie (rizika aj manaZzment)

Zdroj: vlastné spracovanie
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Potreba profesionalizicie prace s dobrovolnikmi a dobrovolni¢kami je tym vacsia,
¢im viac st dobrovolnici a dobrovolni¢ky zapojeni do aktivit, ktoré prebiehaju mimo
prostredia organizacie. Si zaloZené na kontakte s klientom a tento kontakt ma podobu
jeden dobrovolnik/dobrovolni¢ka na jedného klienta/klientku. Samozrejme, potreba
existencie jednotlivych prvkov manazmentu dobrovolnictva stvisi aj s oblastou ¢innos-
ti organizacie ¢i cielovou skupinou, s ktorou budu dobrovolnici a dobrovolni¢ky praco-
vat. Napriklad praca s umierajucimi seniormi bude naro¢nejsia na vyber, ale aj pripravu

P 7y

¢i vedenie dobrovolnikov a dobrovolni¢ok ako napriklad praca s mladezou.

Cvicenie: Pokuste sa zakreslit do Obrazka 3 Vas dobrovolnicky program
@ 2 alebo Vasu viziu o programe, ktory by mohol vo Vasej organizacii fun-
<] govat. Aké zavery vo vztahu k profesionalizacii prace s dobrovolnik-
mi vo Vasej organizdcii z pozicie Vasho dobrovolnickeho programu
z obrazka vyplyvaju?

Dal3im z faktorov ovplyvilujicim rozvoj a podobu dobrovolnickeho programu v so-
cidlnych sluzbdch je spdsob riadenia dobrovolnickeho programu:

 Externy model riadenia. Tento model spociva v tom, ze zariadenie socidlnych sluzieb
pri implementacii dobrovolnickeho program spolupracuje s externou organizaciou
(¢asto dobrovolnickym centrom). Externd organizacia je zodpovedna za niektoré
stcasti manazmentu dobrovolnikov a dobrovolni¢ok a podiela sa na tspe$nej real-
izacii dobrovolnickeho programu v zariadeni. Tento model méze byt vhodny v prvej
faze rozvoja dobrovolnictva v zariadeni socidlnych sluzieb, v pripade, Ze organizacia
nema s dobrovolnikmi a dobrovolni¢kami skdsenosti. Externa organizacia so skuse-
nostami v manazovani dobrovolnikov méze pomdct organizdcii s pldnovanim
programu, vyberom ¢innosti pre dobrovolnikov, ndborom a vyberom dobrovolni-
kov ¢i ich vedenim a superviziou. Postupne v dal$ej fize rozvoja programu mdze
manazovanie dobrovolnikov uplne prejst do rik organizacie, v ktorej dobrovolnici
posobia. Externy model riadenia dobrovolnikov v$ak moéze spesne fungovat aj dl-
hodobo. Prikladom je dobrovolnicky program Spojivko, ktory realizuje Centrum
dobrovolnictva, n. o., v Banskej Bystrici v nizkoprahovom centre Kotvicka v Banskej
Bystrici. V rdmci programu dobrovolnici a dobrovolni¢ky zabezpecuju individudlne
doucovanie deti zo socidlne znevyhodneného prostredia v priestoroch nizkopraho-
vaného centra. V programe funguju dve koordinatorky dobrovolnikov a dobrovol-
ni¢ok - jedna z Centra dobrovolnictva, n. 0., primdarne zodpovedna za nabor, vyber,
pripravu dobrovolnikov a dobrovolnic¢ok, uzatvaranie zmlav, supervizie a evalvaciu
programu a druha v nizkoprahovom centre zodpovedna za pripravu, vytvéranie dvo-
jic dobrovolnik - dieta, vedenie a evidenciu dobrovolnikov a dobrovolni¢ok priamo
pri vykone ¢innosti. Financie na program zabezpecuje Centrum dobrovolnictva, n. o.

o Interny model riadenia. Tento model sa javi ako ucelnejsi pre organizicie s jasne
definovanou struktirou z hladiska dlhodobej spoluprace s dobrovolnikmi a dobro-
volni¢kami. Organizacia sama zamestnava koordinatora/koordinatorku a riadi ¢in-
nost dobrovolnikov a dobrovolni¢ok priamo vo vztahu k potrebam klientov a klien-
tok.
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2 Cvicenie: Oba vyssie uvedené sposoby riadenia dobrovolnikov a do-
{é}.ﬁ. brovolnicok v organizdcii maju svoje vyhody a nevyhody. Ktory sposob
vyuziva alebo by chcela vyuzivat Vasa organizacia? Prec¢o?

Zavedenie nového dobrovolnickeho programu alebo novych prvkov do existujucej
Struktiry vyzaduje urcity ¢as. Ten je nevyhnuty na to, aby vobec mohlo dojst k opti-
malnej zmene starého na nové. V ramci existujuceho dobrovolnickeho programu je po-
trebné ndjst to, ¢o si vyzaduje zmenu, a tito zmenu zrealizovat. Pri zavddzani nového
dobrovolnickeho programu je potrebné ho naplanovat, prispdsobit a spravne nacasovat
tak, aby bol vhodne v¢leneny do existujicej Struktiry organizacie. Podla skasenosti
Tosnera a Kofinkovej (2005) je mozné harmonogram vyvoja dobrovolnickeho pro-
gramu zhrntt do tychto faz:

o Prva faza - priprava a zavadzanie dobrovolnickeho programu trva priblizne jeden
az dva roky. Je potrebné pocitat s tym, Ze tito faza vyzaduje velké mnozstvo energie
a trpezlivosti. Program, ktory dobre funguje v jednom zariadeni, je len prikladom
a nie je ho mozné jednoducho prekopirovat do inej organizacie ani zhora naria-
dit. Dobré prijatie a zakotvenie dobrovolnickeho programu tzko suvisi s dobrym
porozumenim jeho zmyslu. Tdto ,mentalnu transformaciu® nie je mozné obist
a Casto ani urychlif, preto je tento proces nevyhnutny. Zavedenie dobrovolnickeho
programu v organizacii by malo byt zalozené na dobrovolnom rozhodnuti vetkych
zlcastnenych stran. Tato faza vyzaduje od vSetkych vzajomna déveru, ustretovost
pre hladanie vhodnej formy spoluprace, tvorivy potencial a ur¢iti davku entuziaz-
mu pri hladani novych sposobov a ciest a trpezlivost pri prekondvani pociato¢nych
prekazok a problémov.

o Druha faza - znamena stabilizaciu a zaclenenie dobrovolnickych aktivit do cho-
du organizacie. Po dobre zrealizovanej prvej faze, druha faza prinasa pocit ulavy
a urditu stabilizaciu. Tato faza znamend prechod od pilotného hladania k rutin-
nej praxi. Predpokladom jej zvladnutia je dobre zrealizovand evalvacia prvej fazy.
T4 by mala priniest informacie o tom, ¢o je v programe funkéné, ¢o sa osvedcilo
a ¢o treba zmenit.

« Tretia faza - stvisi so zapojenim dobrovolnickych ¢innosti do programov kvali-
ty starostlivosti. Zakladnou charakteristikou tejto fazy je viditelnd zmena v prijati
dobrovolnickeho programu persondlom tak, Ze personal systematicky spolupracu-
je s dobrovolnikmi a dobrovolni¢kami a zapdja ich do timovej komplexnej staros-
tlivosti. Tym sa maximalne zhodnocuje vklad dobrovolnickeho programu, ktory
sa tak moze premietnut do zvySujticej sa kvality sluzieb organizacie.

Cvicenie: V pripade, ze vo Va$ej organizicii mate zavedeny do-
{:Q:}# brovolnicky program, pokuste sa zhodnotit, v ktorej faze vyvoja sa na-

o chadza. V pripade, Ze eSte nie ste v poslednej faze, ¢o k tomu chyba?
Co je potrebné este urobit?
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Kazdé zariadenie poskytujuice socidlne sluzby ma svoje $pecifikd dané velkostou, lokali-

tou, skladbou klientov, priestorovymi podmienkami ¢i typom poskytovanych sluzieb.

Napriek tymto odli$nostiam je mozné definovat niekolko zakladnych kritérii, ktoré

maju vplyv na kvalitu dobrovolnickeho programu v akomkolvek zariadeni. Uspesnd

integrdcia dobrovolnikov a dobrovolni¢ok do timu ma svoje prinosy, obmedzenia

aj rizika.

Za zékladné predpoklady uspesnej integracie dobrovolnickeho programu do zaria-

deni socidlnych sluzieb povazujeme:

« re$pektovanie $pecifik organizacie a jej klientov pri planovani a implementacii pro-
gramu;

« spravne nacasovanie procesov;

« podporu vedenia organizacie pri zavadzani programu a realizdcii zmien v organiza-
cii;

« podporu personalu - persondl je nakloneny pracovat s dobrovolnikmi, je pripraveny,
motivovany a ochotny podielat sa na hfadani novych ciest a spésobov;

« definovanie a zaistenie finan¢énych, materialnych a priestorovych podmienok pre rea-
lizdciu programu.

Na druhej strane bariérami rozvoja dobrovolnictva v zariadeniach socialnych

sluzieb su:

« slaba podpora manazmentu organizacie a vysoka byrokratizacia;

« nedostato¢na informovanost personélu a klientov o dobrovolnikoch;

« nedostato¢né porozumenie role dobrovolnika v organizacii a snaha ziskat len lacna
pracovnu silu;

« rigidita, neochota zmenit zabehané stereotypy a nedostato¢na otvorenost novym
moznostiam;

+ malo otvorend komunikacia medzi dobrovolnikmi a personalom;
« maly priestor pre spatnt vizbu pre dobrovolnikov;

« neochota investovat do dobrovolnickeho programu primerané zdroje (personalne,
finan¢né, priestorové a pod.).

Organizacie zapojené do prieskumu v rdmci projektu SOVOL pomenovali ako hlavné

vyzvy v praci s dobrovolnikmi a dobrovolnickami tieto skuto¢nosti, ktoré mézu pred-

stavovat prekazky plného vyuzitia potencidlu dobrovolnikov a dobrovolni¢ok v orga-

nizdcii:

« nejasné rozdelenie a pomenovanie zodpovednosti a kompetencii;

 neddvera medzi dobrovolnikmi a klientmi, ale aj medzi dobrovolnikmi a zamest-
nancami;

o fluktudcia dobrovolnikov aj pracovnikov v organizaciach.

Osobitou vyzvou pri zavadzani dobrovolnickych programov v zariadeniach socialnych

sluzieb v krajinach strednej a vychodnej Eur6py st podla nasich skusenosti aj otazky
stuvisiace s cielmi a kvalitou socidlnych sluzieb vo vSeobecnosti. Proces deinstituciona-
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lizacie socialnych sluzieb, orientacia na klienta, jeho potreby a respektovanie jeho au-
tonémie a samostatnosti maju v redlnej praxi organizdcii svoje rezervy. Ako uvadza
Korinkova (2005), zvy$enie kvality Zivota pre jednotlivca znamend podielat sa aktivne
na svojom Zivote, naucit sa nebat sa pozerat sdm na seba, pytat sa sim seba a ziskané
informdcie vyuzit k aktivnej praci na sebe. Rovnako aj v oblasti rozvoja a zvy$ovania
kvality starostlivosti je pre organizacie podstatné nastavit a zvladnut proces sebahod-
notenia a vediet vyuzit informdcie, ktoré so sebou tento proces prinasa. Tto ,,mentélna
transformacia“ je v nasej spolo¢nosti nutnd a tyka sa vetkych zacastnenych. Nie je véak
jednoduchd a potrebuje svoj ¢as. Dobrovolnici patria k tym, ktori uz tito transformaciu
zacali. Preto vSetkym dobrovolnikom a organiziciam, ktoré sa uz odvazili alebo
sa len odvazia do tohto procesu vstuapit, patri uznanie a vdaka.

2.4. Trendy v dobrovolnictve

Pri rozvoji uspesného dobrovolnickeho programu je dolezité orientovat sa v aktualnych
trendoch v dobrovolnictve. Ich poznanie mdze organizacii pomoct efektivne nastavit
proces naboru a udrzania dobrovolnikov a dobrovolni¢ok v organizacii ¢i angazovat
ludi z réznych skupin a s réznymi zru¢nostami. (Volunteer Canada, 2016). Trendy
v dobrovolnictve tzko suvisia so zmenami sucasnej spolo¢nosti, ktorymi si najma
zmeny v $trukture rodiny a domacnosti smerom k fragmentarnosti a izoldcii, rast vzde-
lania a oddalovanie finan¢nej samostatnosti mladych ludi, starnutie populdcie, zmeny
na trhu préce, vysokd Groven bohatstva v ur¢itych vrstvach populacie, obrovsky ndrast
moznosti vyberu vo vsetkych oblastiach Zivota spolo¢nosti, vznik novych sposobov
Zivota spojenych s informacnou a komunika¢nou revoliciou a vysoké a stale rastuce
a$piracie ob¢anov ohladom dizky a spdsobu vyuzivania volného ¢asu.

Za najvyznamnejsie trendy, ktoré urcuju a budd ur¢ovat podobu dobrovolnictva
v nasledujicich desatrociach, je mozné povazovat podla viacerych autorov (e.g. Mer-
rill, 2003; Evans, Saxton, 2005; Volunteer Canada, 2016; McCurley, Lynch, Jackson,
2013; Ellis, 2005) tieto:

o Narast tzv. znalostnych (brain) dobrovolnikov a dobrovolnic¢ok. Téma, ktord
sa vztahuje takmer k vSetkym trendom a tivaham o buddcnosti dobrovolnictva, je,
ze ,,dobrovolnici robia dobrovolnictvo stle viac sami pre seba“. Dobrovolnici chcu
vediet, ¢o im dobrovolnictvo prinesie. Ci to bude pre nich pracovna skisenost, Zivot-
nd skusenost alebo vyuzija svoje zru¢nosti, prekonaji samotu ¢i najdu priatelov. Tato
skuto¢nost sa odraza v tom, Ze dobrovolnici stile menej robia tzv. ,,$§pinava pracu’,
ktort nechcu robit plateni zamestnanci, ¢astej$ie si svoju pracu vyberaju a kladd
vacsi doraz na to, aby sa naplnili ich o¢akavania od dobrovolnickej skisenosti.

o Vzostup tzv. vecne stimulovanych (cause-driven) dobrovolnikov a pomaly pokles
casovo stimulovanych (time-driven) dobrovolnikov. V minulosti sa Iudia zapajali
do dobrovolnictva preto, aby vyplnili svoj volny ¢as. Nebolo pre nich také dolezité
to, komu poméhaju a ¢o robia, ale vyplnenie ich ¢asu. Dne$ni ludia sa v$ak stale viac
angazuju pre konkrétnu vec a vyberaju si, komu a kde st ochotni svoj ¢as poskytniit,
kedZe je ovela viac moznosti, ako travit volny ¢as, a volného ¢asu maju ludia mene;j.

o Vzostup sebeckého dobrovolnika. Tento trend je vysledkom predchadzajucich
dvoch trendov. Dne$ni dobrovolnici chct stile viac vediet, ¢o dobrovolnict-
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vom ziskaju, ako i to, ¢o davaju. Stdle viac sa podobajui platenym zamestnancom,
ale s tym rozdielom, Ze za svoju pracu nedostavaju mzdu.

o Narasta potreba profesionalizacie manazmentu dobrovolnikov a dobrovolnicok.

« Vnimanie dobrovolnictva ako tovarne na komunitny socialny kapital. Do-
brovolnictvo Iudi spdja, pomaha im poznat svojich susedov a kolegov, je prilezitostou
spoznat jeden druhého.

o Narast mladych aktivistov a pokles mladych dobrovolnikov. Mladi Iudia chct
byt stéle viac nielen dobrovolnikmi, ale aktivnymi ob¢anmi v lokédlnom ¢i globalnom
kontexte. Ak chceme, aby sa mladi Iudia zap4jali do dobrovolnictva, musime dobro-
volnictvo spajat s aktivizmom a nie so staromdédnym a neinspirujiucim davanim casu.
Mladeznicke dobrovolnictvo ma tplne iny imidz, ktory je spojeny s aktivizmom ale-
bo pro-aktivizmom.

o Narast poctu firemnych dobrovolnikov hladajicich nové skasenosti. Firmy stale
Castej$ie kontaktuju dobrovolnicke organizicie a vyhladavaja pre svojich zamest-
nancov dobrovolnicke aktivity, ktoré im pomdézu vybudovat ich tim, zlepsit moralku
¢i prepojit firmu s lokdlnou komunitou a poskytnit zamestnancom nové a roznorodé
skusenosti.

o Zapojenie sa do dobrovolnictva je zavislé od toho, v akej Zivotnej etape sa ¢lovek
nachadza a ¢i je schopny venovat v tejto faze cas alebo skor peniaze.

o Produktizacia dobrovolnictva. Tento trend je vlastne odpovedou na predchadza-
juce trendy. Hovori o tom, Ze organizacie, ktoré pracuju s dobrovolnikmi, by mali
dobrovolnicke prilezitosti pontkat ako produkty a urobit z nich stcast svojej mar-
ketingovej stratégie. Dobrovolnictva skdsenost ma byt ,zabalena“ a ponuknuta
ako produkt, pri ktorom bude dobrovolnik rozumiet, kolko ¢asu je potrebné venovat,
ako dlho, aké st prinosy aktivity pre neho a pre prijimatelov.

« Skupinové dobrovolnictvo. Vela Iudi hladd na dobrovolni¢enie skupinové aktivity,
ale velmi madlo organizacii dokaze takyto typ aktivit ponuknut.

» Dobrovolnictvo seniorov. Zapajanie seniorov do dobrovolnictva tizko suvisi s de-
mografickymi zmenami v spolo¢nosti a starnutim populdcie. Dobrovolnictvo Tudi
vo vy$$om veku sa stava prejavom aktivneho starnutia.

o Narastajice uvedomenie si potreby skuto¢ne pluralistického pristupu k ziskavaniu
dobrovolnikov, ich angazovaniu a manazmentu.

o Vplyv technoldgii na dobrovolnictvo priniesol trend virtualneho dobrovolnictva
a mikrodobrovolnictva.

Rodinné dobrovolnictvo. Mnoho ludi dobrovolni¢i so svojimi rodinami, pre rodi¢ov
sa stava zapajanie deti do dobrovolnictva prirodzenou stcastou vychovy k prosocial-
nosti.

Australski autori Zappala, Parker a Green (2001) reflektuji zmeny v oblasti manaz-
mentu dobrovolnictva v oblasti socialnych sluzieb vytvorenim dvoch modelov, ktoré
opisuju ako model charity a model socidlneho podnikania. Charakteristiky tychto
dvoch modelov st zhrnuté v tabulke T1.
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T1 Model charity a model socialneho podnikania v dobrovolnictve
Dimenzia Model charity Model socialneho podnikania
dobrovolnictva
Zaklad naboru Vseobecne komunita Komunita a podniky
Demografické Zvycajne starsi do- Zvyc¢ajne mladsi, zamestnani -
charakteristiky brovolnici, nepracujuci, | ,bohati na peniaze, ale chudobni

zeny na cas“
Lokalizacia V organizicii V organizdcii, mimo organizd-

cie, virtudlne dobrovolnictvo

Sposob angazova-
nia

Prisp6sobit dobrovolni-
ka praci (prostrednic-
tvom vyberu a tréningu)

Prisp6sobit miesto dobrovolni-
kovi (prostrednictvom vytvarania
zodpovedajucich dobrovolnickych
prilezitosti)

Typ dobrovol-
nickej aktivity

Specializovany, fixovany
na ulohy

Diverzifikovany, projektovo
zaloZeny, tiez niektoré volnejsie
aktivity

a dobrovolnikmi

Zrucnosti Rozli¢né: od zakladnych | Tendencia skor k $pecidlnym
po Specialne zruc¢nostiam
Vzdelédvanie Tradi¢ne kratsie alebo Dobrovolnici mézu vzdelavat zam-
zamerané na zvladanie | estnancov v ramci organizacie
$pecifickej roly, prebie-
hajtice v ramci orga-
nizacie, zabezpecené
organizéciou
Spolutcast Pokracujuca, lojalita Casovo ohranien4, nestdla
je dolezita
Zavizok Vnimany v zmysle pravi- | Zavisly od ¢asu a preferencii do-
delnych hodin, tyzdiia | brovolnika
(obvykle urcené hodiny)
Motivécia Zamerand na altruizmus | Altruizmus plus osobné zisky
a zisky pre organizaciu
Vztahy med- Plateni zamestnanci Dobrovolnici m6zu mat vyssie vzde-
zi platenymi mozu citit znizovanie lanie a viac skusenosti ako plateni
zamestnancami $tandardov zamestnanci

Zdroj: Zapalla, Parker, Green, 2001, s. 6.
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Dobrovolnici v rdmci modelu charity st tradi¢né typy dobrovolnikov, ktori vykonavaji
ulohy na pravidelnej baze. Typickymi dobrovolnickami boli vydaté zeny s detmi, ktoré
nepracovali, alebo [udia na dochodku. V suvislosti s ndrastom poctu pracujuicich zien
sa pozornost v ramci tohto modelu sustredila na mladych a star$ich Tudi mimo trhu
prace. Na druhej strane dobrovolnici a dobrovolnicky v ramci modelu socidlneho pod-
nikania st mladsi, s rozvinutymi profesionalnymi zru¢nostami, zamestnani na plny
uvizok, mozu pracovat na projektoch doma alebo v organizaciach pocas intenzivnych
periéd. McDonald a Warburton (2000) opisuju zmeny v niektorych organizaciach
poskytujucich socialne sluzby ako posun od rodinnej kultdry k pracovnej kulttre.
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3. PROCES MANAZMENTU DOBROVOLNIKOV A DOBRO-
VOLNICOK

Slovo manazment vzniklo z anglického slova ,,to manage, ¢o znamend riadit, viest,
organizovat, dosiahnut ciel. V ekonomickej literatire mozno najst mnozstvo definicii
tohto pojmu, no pre ucely nasej prace budeme uvazovat o manazmente ako o neu-
stalom procese alebo subore nadvdzujucich ¢innosti, ktoré musia byt vykondvané,
ak maju byt dosiahnuté urcité ciele. V nasom pripade, ak ma byt praca s dobrovolnikmi
a dobrovolnickami prinosom pre organizdciu, jej klientov a klientky i pre samotnych
dobrovolnikov. Manazment prace s dobrovolnikmi a dobrovolni¢kami v organiza-
ciach zahfiia v podstate vietky ¢innosti manazmentu vo vSeobecnosti od planovania
cez organizaciu, koordinaciu aZ po komunikéciu a kontrolu a od manazérskej prace
s platenymi pracovnikmi sa v mnohom nelisi. V podmienkach riadenia dobrovolnicke;j
prace sa vSak aplikdciou tychto ¢innosti zaroven vytvorili Specifické postupy, ktoré
slazia k presnejs$iemu a lepsiemu vymedzeniu toho, ¢o ma efektivny proces manaz-
mentu dobrovolnikov a dobrovolni¢ok v organizaciach obsahovat.

Ak vedenie organizacie rozhodne, Ze dobrovolnicky program zavedie, uvedomuje
si zodpovednost, ktoru nesie za vSetkych zapojenych Iudi. Ochrana klienta, ochrana
dobrovolnika a nakoniec ochrana vlastnej organizicie a jej ,,znacky“ by mala viest or-
ganizaciu ku kvalitnému manazmentu, resp. k profesionalizacii dobrovolnictva v orga-
nizacii.

Existuje niekolko teoretickych modelov, ktoré prezentuji zédkladné kroky uspesného
manazmentu dobrovolnikov a dobrovolni¢ok. Z tychto sme vybrali ten, ktory podla
nds najviac vyhovuje podmienkam zariadeni socidlnych sluzieb v regiéne strednej
a vychodnej Eurépy.

Zakladné kroky manazmentu dobrovolnikov zndzornuje Obrazok 4. Na pravej strane
schémy st zobrazené zdkladné elementy implementdcie dobrovolnickeho programu
v zariadeni socidlnych sluzieb. Na lavej strane schémy su zobrazené elementy, ktoré
st nevyhnutné pre zapojenie dobrovolnikov a dobrovolni¢ok do organizicie v jednot-
livych krokoch.
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Obrazok 4 Cyklus manazmentu dobrovolnikov a dobrovolnic¢ok
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Uvedené kroky st teoretickym modelom, ktory je potrebné v praxi prispdsobit $peci-
fickym podmienkam kazdej organizdcie, ale aj spominanym novym trendom v do-
brovolnictve. McCurley, Lynch a Jackson (2013) pontkaji okrem ,klasickych® krokov
manazmentu dobrovolnikov a dobrovolni¢ok aj iny pohlad na proces manazmentu do-
brovolnickeho programu prostrednictvom troch jednoduchych geometrickych tvarov
(Obrézok 5).

Obrazok 5 Tri formy zapajania dobrovolnikov

Rozdeleny $tvorec predstavuje pracu,
ktoru potrebuje organizacia urobit.

Prekryvajuce sa kruhy predstavujui spoloc¢né ciele
dobrovolnikov a organizacie.

Trojuholnik predstavuje siet vztahov medzi dobrovolnikmi,
koordinatorom dobrovolnikov a zamestnancami organizacie
alebo zariadenia.

Zdroj: McCurley, Lynch a Jackson, 2013

Vyssie uvedené tvary ilustruju, aké su a ako funguji procesy interakcie medzi
manazovanim dobrovolnikov a hlavnymi tlohami, ktoré musia byt splnené, aby bolo
koordinovanie dobrovolnikov efektivne.!

Najtspesnejsie organizacie dobrovolnikov a dobrovoInicky zapajaju, nevyuzivaju ich.
Ked budete pripravovat komunika¢né materialy, je dobré na to mysliet a pripominat
si, ze dobrovolnictvo je vidy dvojstranny vztah a mali by z neho benefitovat tak do-
brovolnici, ako aj organizacia. Pohlad Vasho zariadenia na ulohu dobrovolnikov a do-
brovolni¢ok a na to, ¢o mu mdzu priniest, uréi, ako ich budete koordinovat a zapajat
(Volunteer Ireland, 2017).

1  Existuji rozne publikécie, v ktorych sa doéitate o roznych pristupoch ku koordinovaniu dobrovol-
nikov v organizaciach. Jednou z nich je: Jeffrey L. Brudney & Lucas C. P. M. Meijs (2014) Models of
Volunteer Management: Professional Volunteer Program Management in Social Work, HumanService
Organizations: Management, Leadership & Governance, 38:3, 297-309, DOI1:10.1080/23303131.2014.
899281.
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4. PRIPRAVA ORGANIZACIE A PLANOVANIE DOBRO-
VOLNICKEHO PROGRAMU

Priprava organizicie a planovanie dobrovolnickeho programu st prvym krokom
v manazmente prace s dobrovolnikmi. Obe tieto ¢asti s vzdgjomné prepojené, respektive
podla nasich skusenosti mozu prebiehat paralelne. Ak chcete vytvorit dobrovolnicky
program v zariadeni, potrebujete k tomu motivovat najprv manazment a personal.
Bez toho, aby tito stakeholderi vedeli, kto dobrovolnici sd, ¢o im prinesu a ako maju
s nimi pracovat, je snaha o integraciu dobrovolnickeho programu do zariadenia marna.
Cas a priestor, ktory venujete priprave organizacie, zdroveii mozete efektivne vyuzit
na to, aby ste vedenie organizacie, pracovnikov, ale aj klientov a rodinnych prislu$nikov
zahrnuli do planovania dobrovolnickeho programu. Vstup dobrovolnikov a dobrovol-
ni¢ok do organizacie predstavuje zmenu v systéme fungovania organizacie, a aby tato
zmena bola prijata, je idedlne, ak sa ti, ktorych sa tyka, stand jej spolutvorcami.

Manazment dobrovolnikov a dobrovolni¢ok je teoreticky jednoduchy, tazkosti
prichadzaju pri jeho realizacii. Obsahuje totiz vSetky prvky persondlneho manazmen-
tu a tie nefunguju na zaklade spontaneity a ndhody. Dobry koordinator alebo koor-
dindtorka dobrovolnikov a dobrovolni¢ok musi preto urobit mnohé rozhodnutia skor,
ako za¢ne hladat dobrovolnikov pre plnenia ciela organizécie. (McCurley, Lynch, 2000).

4.1. Priprava organizacie na prijatie dobrovolnikov a dobrovolni¢ok
Cielom pripravy organizacie je, aby jej vedenie, zamestnanci, prijimatelia sluzieb i ro-
dinni prislusnici boli schopni podporit dobrovolnicky program v zariadeni.

Pocas pripravy organizacie sa tieZ snazime eliminovat obavy zo strany pracovnikov
a pracovnicok tykajuice sa dobrovolnikov a dobrovolni¢ok, a to najma:

« obavu zo zniZenia kvality sluzieb,

« obavu z nespolahlivych dobrovolnikov,

« obavu z moznych pravnych komplikécii,

« odmietanie vyssieho pracovného nasadenia, obavu zo straty zamestnania,

« obavu z potreby riadit dobrovolnikov bez predchadzajucej skisenosti,

« obavu zo straty kontroly. (McCurley, Lynch, 2000)

Pracovnici, ktor{ s dobrovolnikmi pracovat nechcu, dokazu znicit ich asilie - ¢i uz pros-
trednictvom vyjadrovania nesthlasu, alebo prejavovanim nezaujmu. Ak zamestnanci
nie st ochotni spolupracovat na priprave uskuto¢nitelnych aktivit pre dobrovolnikov,
ak dobrovolnikov ignoruju alebo im davaju najavo, Ze ich povazuji za menejcennych,
ak davaju svojou ¢innostou alebo necinnostou najavo, ze ich dobrovolnici obtazuju
a spomaluju pri praci, ze nie s napomocni, potom sa dobrovolnici rychlo demotivu-
ju a rychlo si najdu ina organizaciu, zariadenie alebo tému, ktorej sa budu venovat,
pripadne prestant dobrovolnicit uplne. (McCurley, Lynch, Jackson, 2013)

Pocas pripravy organizacie by ste sa mali zamerat na tieto tlohy (Brozmanova Grego-
rova, Mrackova, 2012; McCurley, Lynch, 2000):

o Ziskat podporu manaZzmentu organizacie. Bez podpory manaZmentu organizacie
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nebude program dlhodobo efektivne fungovat. Podpora manazmentu je d6lezitd jed-
nak vo vztahu k formovaniu postojov zamestnancov zariadenia a jednak k vy¢lene-
niu zdrojov na realizaciu programu. Vedenie organizacie by malo rozumiet tomu,
ako dobrovolnicky program prispieva k napliianiu vizie organizacie.

Objasnit dovody, pre¢o bude odteraz zariadenie zapajat dobrovolnikov a dobrovol-
nicky (ziskanie novych Iudskych zdrojov, zintenzivnenie komunikacie s komunitou,
dodanie osobnejsieho charakteru sluzbam pre klientov, zvysenie kvality sluzieb atd.).

Zistit, ¢i zamestnanci zariadenia mali a chct mat skusenost s dobrovolnictvom.
Takto mozete zistit postoje zamestnancov vo¢i dobrovolnictvu a zaroven zamestnan-
ci moézu prist s prvymi napadmi, ako a kde dobrovolnikov v zariadeni zapojit.
Podrobne zoznamit v§etkych zamestnancov zariadenia s principmi dobrovolnic-
tva. Ide o ,,informativne $kolenie“ alebo ,workshop* pre personal/zamestnancov/ko-
legov. Tu sa vysvetlia dovody, pre¢o dobrovolnikov a dobrovolni¢ky do organizacie
privadzame, ¢o je dobrovolnictvo a jeho principy, ¢o je to manazment dobrovolnikov
a dobrovolnicok, ako a preco prave takto s dobrovolnikmi pracovat. Ako in$pirdciu
pre realizaciu workshopu mozete vyuzit vystup projektu SOVOL ,,Prinosy dobrovol-
nictva v zariadeniach socialnych sluzieb. Prirucka pre trénerov a trénerky k realizacii
workshopu pre prijimatelov a pracovnikov zariadeni socidlnych sluZieb a ¢lenov ko-
munit®. Workshopy pre zamestnancov, rodinnych prislusnikov a klientov by ste mali
realizovat az potom, ako ste premysleli zakladné aspekty realizacie dobrovolnickeho
programu, aby ste vedeli zodpovedat pripadné otédzky ucastnikov a uc¢astnicok.

Zapojit zamestnancov do tvorby dobrovolnickeho programu - mézu navrhnut
mozné ¢innosti, napli prace dobrovolnikov a dobrovolni¢ok. Dolezité je, aby do-
brovolnici nenahradzali zamestnancov, ale aby ich doplnali.

Zamestnancom zariadenia ponuknite moznost participacie v dobrovolnickom
programe formou sprevadzania. Aj ked dobrovolnici a dobrovolni¢ky spada-
ju pod koordinatora alebo koordinatorku, plateny persondl je sticastou zariadenia
a moZe rozhodovat o tom, ako postupovat pri praci s dobrovolnikom, mézu ho viest
a spolupracovat s nim.

Aj po zavedeni programu je dolezité poZiadat zamestnancov o spétnu vizbu a hod-
notenie dobrovolnikov. Zaroven zamestnancov ocenujete za to, ako s dobrovolnikmi
pracuji - ¢i uz formdlne, alebo neformalne. Neustale budujte dobré vztahy medzi
dobrovolnikmi a zamestnancami. Zamestnancov oboznamujte s dobrymi vysled-
kami programu, pytajte sa na spokojnost ¢i nespokojnost s dobrovolnikmi, vyzadu-
jte si spatnd vdzbu od zamestnancov, zdoraznujte prinos dobrovolnikov, reagujte
pruzne na mozné problémy.

Oboznamit s dobrovolnickym programom klientov a rodinnych prislusnikov.
Aj tieto skupiny moZeme vyuzit pri tvorbe dobrovolnickeho programu. M6zeme vy-
chéadzat z individualnych planov klientov a zamerat sa na potreby, ktoré nie st dosta-
to¢né uspokojené, Pytajte sa klientov na ich Zelania, sny - tie VAm moézu odhadit
rezervy v poskytovanych sluzbach a moznosti uplatnenia dobrovolnikov.

Hodnotenie kapacity - skor ako sa Vase zariadenie rozhodne, ¢i je schopné vyt-
vorit dobrovolnicke prileZitosti, ktoré budu pozitivnou skdsenostou pre dobrovol-
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nikov aj pre organizaciu, musite zistit, aké zdroje (skdsenosti, motivaciu, $koleni
zamestnanci a pod.) mate k dispozicii. Niekedy moze viest zapajanie dobrovolnikov
do prostredia, ktoré nie je na nich pripravené, len k zhorSeniu situdcie v zariadeni
namiesto toho, aby prispelo k zvySeniu kvality poskytovanych sluzieb.

Pocas study visit v ramci projektu SOVOL v Holandsku sme sa v zariadeni pre seniorov
pytali klientky, preco potrebuje pomoc dobrovolnikov. Klientka ndm odpovedala:
»Bez ich pomoci by som nemohla robit to, o robit chcem, a sedela by som len na izbe.
Nemohla by som sa ist prejst do obchodu, nemohla by som ist do kina, neprecitala
by som tolko knih.“

Je dolezité uvedomit si plusy a minusy dobrovolnickeho programu z hladiska zariade-
nia. Dd sa na to pozriet z pohladu roznych cielovych skupin:

« z pohladu organizacie,

« z pohladu zamestnancov,

« z pohladu klientov a
« z pohladu dobrovolnikov.

Dalsim krokom strategického planovania je zhodnotit organizdciu (pretoze presne
to budd robit dobrovolnici) a pozriet sa na zapdjanie dobrovolnikov triezvym
pohladom. Mdzete na to vyuzit SWOT analyzu (analyzu silnych a slabych stranok,
prilezitosti a ohrozeni). Aby ste ju urobili naozaj dobre, nesta¢i len vyplnit tabulku,
treba detailne prejst kazdu oblast a dobre zanalyzovat aj otdzky, ktoré sa tykaju presahu
jednej oblasti do druhej ako napriklad: Sme dostato¢ne silni, aby sme vyuzili existujtice
prilezitosti a vyhody? Stacia ndm nase silné stranky na to, aby sme prekonali existujuce
ohrozenia? Dobré je, ak zvazite situdciu nielen z pohladu zariadenia, ale tiez z pohladu
dobrovolnikov a porovnéte si vysledky, vyvodite zavery a vyuzijete ich pri plano-
vani dynamického dobrovolnickeho programu, ktory bude odpovedou na potreby
a o¢akévania, ktoré mate.

Pocas analyzy by ste mali ziskat odpovede na tieto otazky: Je pravy ¢as na odstar-
tovanie dobrovolnickeho programu? Aké mame dalsie projekty alebo prilezitosti, ktoré
mozu obmedzit alebo podporit odstartovanie dobrovolnickeho programu? Kolko ¢asu
nas to bude stat?

Z prieskumu medzi zariadeniami poskytujiicimi socidlne sluzby, ktory sme realizova-
li v ramci projektu SOLVOL, mozno vyvodit niekolko délezitych zdverov tykajiicich
sa pripravenosti organizdcie na planovanie dobrovolnickeho programu: ,VicSina
problémov, ktoré socidlne zariadenia zapojené do prieskumu definovali, sa tykala nejas-
nosti v zdkladnom definovani si programu, ocakdvania kontinuity a/alebo nedostatku
podpory. V pripade, Ze je potrebné vykonat zmeny v organizdcii alebo skresat rozpocet,
zamestnanci citia tlak a neistotu tykajiicu sa budiicnosti. To moze viest k situdcidm,
ked'sit dobrovolnici vnimani ako ohrozenie. Koordindtor dobrovolnikov méZe byt jedinym
spojenim medzi dobrovolnikmi a zamestnancami - a mal by byt pripraveny na takéto
situdcie vedome reagovat. Integrdcia dobrovolnikov méze byt podporend stretnutim medzi
zamestnancami a dobrovolnikmi. Plénovanie pravidelnych prileZitosti pre vzdjomni
spdtnii vizbu pri zapojeni oboch tychto skupin je dobry spdsob, ako medzi nimi vyt-
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vorit pozitivne vztahy. Vhodné sii tiez spolocné tim buildingové prilezitosti, na ktorych
sa obe tieto skupiny ziicastnia, tieZ moZu podporit ich vzdajomny vztah. Jasné ciele prdce,
pravidld sprdvania a hranice sii v tomto pripade dblezité, pretoZe znizujui Ziarlivost zam-
estnancov na dobrovolnikov. Pravidld spoluprdce medzi zamestnancami a dobrovolnik-
mi su doélezité, ale pre dobrii spoluprdcu nestacia. Priprava a scitlivenie zamestnancov
a kvalitnd stratégia, ktord sa zameriava aj na prileZitosti komunikdcie, je pre tispesny
dobrovolnicky program kliicova.

4.2. Planovanie dobrovolnickeho programu

Planovanie dobrovolnickeho programu pozostava z niekolkych délezitych krokov,
ktoré Vam pomozu dosiahnut efektiviny manazment dobrovolnikov a dobrovolnicok.
Cas straveny fizou pldnovania a pripravy do velkej miery redukuje problémy, ktoré
vznikaji neskor.

Riadte sa McCurleyho pravidlom plénovania:
Najprv rozmyslajte a potom ziskavajte dobrovolnikov a dobrovolnicky. Budii si vdzit Vase
rozhodnutie. Urobte to dobre na prvykrdt, je to lahsie, ako to potom robit znovu.

Strucny prehlad krokov planovania dobrovolnickeho programu v zariadeni socialnych
sluzieb uvadza Obrazok 6.

Obrazok 6 Kroky planovania dobrovolnickeho programu
( ) (" Preco chceme spolupracovat s dobrovolnikmi )
Posudzovanie potrieb a definicia R a dobrovolnickami?
vizie programu e Aké potreby organizacie/klientov moZeme
\_ spolupracou s dobrovolnikmi naplnit? Y,
4 2\
Tvorba dobrovolnickych pozicii »  Co budi dobrovolnici a dobrovolnicky robit?
l . J
( )
Tvorba profilu dobrovolnika N Aké by mali byt charakteristiky
pre jednotlivé pozicie dobrovolnikov a dobrovolnicok?
\\ l J \\ J
4 N\ 4 2\
Urcenie koordinatora dobrovolnikov Aké by mali byt kompetencie a zodpovednosti
a dalsieho personalneho > zamestnancov, ktori budu pracovat
zabezpecenia programu s dobrovoInikmi a dobrovolnickami?
é Planovanie materialnych A é A
a finan¢nych zdrojov a priprava > Aké zdroje potrebujeme pre implementaciu
priestoru pre dobrovolnikov dobrovolnickeho programu?
\_ a dobrovolnicky Y, \_ J
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A. Posudzovanie potrieb a definovanie vizie dobrovolnickeho programu

Ak zacinate s novym dobrovolnickym programom, je dolezité si pripomentt najma to,
prec¢o chce Vase zariadenie zapdjat dobrovolnikov, a definovat si, ¢o presne tym chce
dosiahnut. Jasna vizia a pochopenie toho, akym prinosom mézu byt dobrovolnici
pre Vasu organizaciu, vaim pomoéze urcit, ako ich neustale podporovat, zapajat a koor-
dinovat. (Volunteer Ireland, 2017)

V zariadeniach socidglnych sluzieb existuje na zapdjanie dobrovolnikov vela potencidlnych
dovodov. 'V prieskume, ktory sme realizovali v ramci projektu SOVOL, sme ich rozdelili
na tri rézne kategérie: dovody na strane klientov, dovody na strane organizdcie a dévody
na strane dobrovolnika alebo dobrovolnicky. Zariadenia v prieskume uvidzali aj prak-
tické dévody (Setrenie financii), pridavné dévody (tykajiice sa odbornikov) a tieZ ideo-
logické dévody (je to sprdvna vec, ukazuje to mieru zapojenia komunity, viac podpory
od spolocnosti). Zariadenia zaradené do prieskumu si zvylajne vyberali dva z tychto
dévodov. Najcastejsie islo o praktické dovody (bez dobrovolnikov by sa ndm to nepodarilo
urobit) a pridavné dévody (je to doplnok toho, éo uz robime). Objavili sa v$ak aj iné od-
povede, napriklad: prdca s dobrovolnikmi je v sulade s obrazom/poslanim/viziou zaria-
denia/organizdcie (ideologicky dévod).

Dovody zapdjania dobrovolnikov do chodu zariadenia mozu byt rézne. Je dolezité jasne
si ich definovat vo forme vizie dobrovolnickeho programu. Ako pisu McCurley, Lynch
a Jackson (2013) vo svojej publikacii, vizia Vam poskytne rychle a jasné pochopenie
toho, ¢o si organizacia mysli, Ze ziska zapojenim dobrovolnikov a dobrovolnic¢ok, a tiez
urcuje ciele dobrovolnickeho programu. V zasade by ste si mali odpovedat na otazku:
»Preco to vlastne robime?“

Dva priklady vizie zapdjania dobrovolnikov a dobrovolni¢ok

V organizdcii, ktord sa sklada prevazne z dobrovolnikov a dobrovolni¢ok, moze byt vi-
zia naformulovana velmi jednoducho: ,,Chdpeme velkii doleZitost prdce dobrovolnikov.
Nasa organizdcia by bez nich nepreZila. Preto sa zameriavame na rozvoj manazmentu
dobrovolnictva.®

V organizdcii, ktora pracuje v socidlno-kultirnej oblasti, je vizia prepojena s misiou
organizacie: ,Nasim poslanim je posilfiovat socidlnu sudrznost a zlepSovat kvalitu Zivota
v spolo¢nosti. Nasa organizdcia urobila vedomé rozhodnutie pracovat s dobrovolnikmi.
Dobrovolnici sii pridanou hodnotou pri dosahovani cielov nasej organizdcie. Bez nich
by sme nedokdzali ponitkat rovnaké sluzby a produkty. Dobrovolnici prispievajii k inte-
grdcii nasich sluZieb a produktov do spolocnosti a vytvdrajii siet, ktord poskytuje informd-
cie spolo¢nosti o nasej organizdcii.“ V tejto vizii dobrovolnici prispievaju k napliianiu
poslania organizacie a slizia tiez ako zdroj informdcii. Neurcuju v§ak samotné poslanie
organizécie.
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Cvidenie: Sformulujte poslanie Vasej organizacie. Ako k naplilaniu toh-
bod . N e ) o s v
@.ﬁ. to poslania prispievaju alebo by mohli prispievat dobrovolnici? Preco
chcete spolupracovat alebo preco spolupracujete s dobrovolnikmi?

Formulovanie vizie dobrovolnickeho programu by malo byt uzko spojené s po-
sudzovanim a definovanim potrieb vo vztahu k zac¢leneniu dobrovolnikov do orga-
nizécie. Dobrovolnicke aktivity by v zariadeniach socidlnych sluzieb mali reagovat
na konkrétne potreby organizicie a jej klientov. Tym zabezpecite to, Ze dobrovolnicky
program bude autenticky a bude vychadzat z reality a $pecifik konkrétnej organizacie.
Idealne je, ak do identifikacie potrieb zapojite zamestnancov aj klientov organizacie.

V prvom kroku odport¢ame zamysliet sa nad potrebami prijimatelov socidlnych
sluzieb, ktoré momentalne nie st uspokojené. Moze ist o potreby, ktoré si vyzaduju
intervenciu zo strany odbornikov, ale i bezné potreby, ktoré nevyzaduji odborné ve-
domosti a zru¢nosti. Nasledne je potrebné zamysliet sa nad potrebami samotnej orga-
nizécie. Tieto potreby suvisia najéastej$ie s usilim zefektivnit a skvalitnit poskytované
socidlne sluzby.

Cvicenie: Predstavte si dobrovolnikov, ktori su nad$eni a nevedia
sa dockat, kym za¢nt u Vas pracovat. 1. Porozpravajte sa s Vasimi
{é} 2 klientmi o tychto veciach: Co by ste si priali? Pri plneni ktorych Zelani

e by vam mohol pomoct jeden alebo viaceri dobrovolnici? 2. Urobte
si s kolegami brainstorming zamerany na vyber uloh, ktoré budu do-
brovolnici plnit. 3. Urobte si zoznam potrieb Vasej organizacie, ktoré

mozu byt uspokojené prostrednictvom dobrovolnikov.

B. Tvorba dobrovolnickych pozicii

Zhodnotenie potrieb je priamo prepojené s identifikiciou konkrétnych uloh, ktoré
mozu dobrovolnici plnit. Z tohto pohladu je velmi délezité dosiahnut priame prepo-
jenie medzi tlohami, ktoré ste si definovali s dobrovolnikmi, a poslanim organizacie.
Dobrovolnici musia chapat svoju rolu a miesto v zariadeni a aj to, akym sposobom
budu prispievat k dosahovaniu cielov. D4 im to pocit doleZitosti a stant sa tak vysoko
motivovanym zdrojom, ktory mate ako organizacia neustale k dispozicii.

V tomto kroku by ste mali ur¢it napln ¢innosti dobrovolnikov a vypracovat do-
brovolnicke pozicie. Napln prace dobrovolnikov zavisi od:

o potrieb a moznosti organizacie,

« potrieb a moznosti prijimatelov socidlnych sluzieb,

« potrieb a tvorivej fantazie dobrovolnikov a dobrovolnic¢ok.

Na zdklade vysledkov prieskumu medzi zariadeniami socidlnych sluzieb zapojenymi do pro-
jektu SOVOL sme vyvodili niekolko zdverov: ,Zdd sa, Ze pokial ide o tilohy dobrovolnikov,
neexistujii Ziadne hranice. Ulohy mézu byt rozdelené podla réznych aspektov ako napriklad
- tie, na ktorych dobrovolnik pracuje priamo s klientom, alebo tie, ktoré sa zameriavajii viac
na organizdciu, ¢i na tie, ktoré sa tykajii administrativnych prdc (kopirovanie, jazykové korek-
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tury), ulohy tykajiice sa manazmentu dobrovolnikov (nébor a koordinovanie ¢i skolenie do-
brovolnikov) alebo na marketing (komunikdcia s médiami, hladanie partnerov). Dobrovolni-
ci dokdzu pomdhat na vietkych virovniach organizdcie: moézu pracovat priamo s klientmi,
pomdhat zamestnancom a dokonca aj manazmentu zariadenia socidlnych sluzieb.“

Dobrovolnicke ¢innosti v organizaciach vsak maju svoje limity a obmedzenia. Pri tvor-
be dobrovolnickych pozicii a pracovnej néplne je potrebné reSpektovat tieto pravidla:

« dobrovolnici by nemali nahradzat pracu plateného zamestnanca, ale mézu ju vhodne
doplitat a tak napomahat maximélnemu efektu starostlivosti personalu (v prieskume
v ramci projektu SOVOL sme zistili, Ze toto pravidlo je v niektorych organizaciach
porusované, preto toto pravidlo zdoraziujeme);

zakladné hranice dobrovolnickej pomoci je potrebné stanovit tak, aby boli zlucitelné
s platnou legislativou;

dobrovolnici by nemali robit ¢innost, do ktorych sa nikomu nechce;

« vytvaranie ponuky ¢innosti pre dobrovolnikov je trvaly a otvoreny proces a priestor
pre tvorivost by mali dostat aj dobrovolnici.

V organizacii mdze existovat viacero dobrovolnickych pozicii, ktoré mézu obsahovat
rozli¢né naplne prace. Pre kazda dobrovolnicku poziciu by ste mali ur¢it:

o Nazov. Vytvorenie chytlavého nazvu pozicie vam pomoze predat dobrovolnicku
prilezitost potencidlnym dobrovolnikov. Budte uprimni a vytvorte ndzov, ktory
je lakavy a vyzve ludi, aby sa zapojili bez toho, aby premyslali, ze v danej pozicii
ide o nieco viac, ako naozaj ide.

Ciel. Ciel ma byt splnitelny a ma mat vplyv na organizdciu a jej klientov.
o Navrhované aktivity. Priklady dobrovolnickych uloh a aktivit.

« Casovy ramec. Odhadovany pocet hodin, celkov4 dlzka zdvizku, pravidelnost, flexi-
bilita, konkrétne dni, resp. ¢asti dia, ked dobrovolnikov potrebujete.

Miesto. Kde budt dobrovolnici pracovat. Doprava na miesto. Aktivity vonku alebo
vnutri.

o Spolupraca. Spoluprica so zamestnancami, inymi dobrovolnikmi, mentorom.
Skupinova alebo individudlna aktivita.

« Supervizia. Vztahy so zamestnancami a ostatnymi dobrovolnikmi, poZiadavka tyka-
juca sa poskytovania sprav z aktivit, potreba supervizie. Informécie ohladom spre-
vadzania.

« Kvalifikacia. Vedomosti, zru¢nosti a postoje potrebné pre dant poziciu alebo pozia-
davka na $kolenie/tréning.

Prinosy pre dobrovolnikov. Skolenie, poistenie, prepldcanie nikladov... a akékolvek
dalsie prinosy relevantné pre konkrétnu poziciu.

Dobrovolnictvo je vztah, ktory ma dve strany - na jednej je dobrovolnik a na druhej
organizicia -, a pre obe strany by malo byt prinosom. Ako v kazdom vztahu, aj tu bude
mat jedna strana ocakdvania od tej druhej. Ked si ich uvedomite, je va¢si predpoklad,
Ze bude Vase partnerstvo tspesné.
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Priklad dobrovolnickej pozicie:
Nazov: Velky kamo$

Ciel: Pripravit deti lepsie do skoly a cez pozitivne priklady udi ich motivovat k studiu
v budicnosti a k tomu, aby vnimali vzdelanie ako hodnotu.

Navrhované aktivity: priatelstvo a mentorsky vztah medzi dobrovolnikom a dietatom;
dobrovolnik sa stretava s dietatom a pomaha mu s pripravou do $koly; ked st s pripra-
vou hotovi, mézu sa hrat rézne hry a rozpravat sa o vSetkom moznom.

Casovy ramec: raz za tyzden pocas $kolského roku, trvanie stretnutia hodinu a pol v po-
poludnajsich hodinach. Konkrétne dni budt dohodnuté podla preferencii dobrovolni-
kov a deti.

Miesto: centrum pre mlddez v mestskej ¢asti, kde Ziju socilne slabsie rodiny
Spolupraca: dobrovolnici spolupracuji s koordinatorom centra pre mladez

Supervizia: raz za mesiac — skupinovd supervizia za ¢asti ostatnych dobrovolnikov,
informovanie centra pre mladez o prebiehajucich aktivitach

Kvalifikacia: zakladné vedomosti zo zdkladnej skoly, schopnost poc¢uvat a komunikovat
s detmi, bez predsudkov vo¢i Rémom. Schopnost pohybovat sa v ramci mesta.
Dobrovolnici sa musia zucastnit $pecidlneho $kolenia zameraného na pracu s danou
cielovou skupinou.

Prinosy pre dobrovolnikov: skolenie, ziskanie pravidelnej spétnej vizby, preplatenie
cestovnych nakladov, pravidelné spolocenské podujatia, certifikat osvedc¢ujici ucast
na $koleni a uc¢ast na dobrovolnickom programe.

@,, Cvicenie: Vytvorte dobrovolnicke pozicie pre Vasu organizaciu. Pre-
o]

myslite vSetky vyssie uvedené stcasti pozicii.

%

C. Tvorba profilu dobrovolnika/dobrovolnicky pre jednotlivé pozicie

Vytvorenie profilu znamena, Ze si ur¢ime podmienky a pravidla, ktoré musia byt nevyh-
nutne splnené, ak sa niekto chce stat dobrovolnikom vo Vasom zariadeni. Zamerajte
sa napriklad na:

o socialno-demografické charakteristiky (vek, vzdelanie, rod, pracovna pozicia
apod.),

« vedomosti, zrucnosti, postoje,
« osobnostné vlastnosti,

o dalSie poziadavky (konkrétna skusenost, zdravotny stav, mnozstvo volného ¢asu

apod.).
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Prostrednictvom vypracovania profilu dobrovolnika ur¢ime aj to, aké dokumenty
budeme od dobrovolnikov a dobrovolni¢ok potrebovat, napr. vypis z registra trestov
od potencialnych dobrovolnikov, zivotopis, dotaznik, referencie a pod.

Nepokusajte sa vytvorit profil dobrovolnika super-hrdinu - uvadzajte iba zru¢nosti
a poziadavky, ktoré su potrebné na to, aby zacal vo vasom zariadeni pracovat. Vela
zrucnosti a vedomosti nadobudne vdaka dobrovolnickej ¢innosti a pocas skole-
nia ¢i priamo pocas aktivity a prostrednictvom sprievodcu. Budte realisticki,
aby ste potencialnych dobrovolnikov neodstrasili. Kazdy sa dokaze udit
a dobrovolnicke programy st GZasnou prileZitostou na odborny a osobny rast!

Priklad profilu dobrovolnika/dobrovolnicky:

Nazov: Velky kamo$

+ Vek nad 18 rokov

« Volny ¢as poobede minimalne 2 hodiny tyzdenne

o Trpezlivost, empatia, flexibilita, zodpovednost, emocionalna stabilita
o Bez predsudkov vo¢i Rémom

« Bez psychiatrickej diagnozy

« Mobilny/mobilna v rimci mesta

o Zakladné znalosti na urovni strednej $koly

« Motivacia pre pracu s detmi so socialne znevyhodneného prostredia
o Moralne hodnoty

@ 2 Cvicenie: Vytvorte profily dobrovolnikov pre jednotlivé pozicie.
% Aké maju mat Vasi dobrovolnici charakteristiky? Budte redlni, ne-
hladate supermana alebo superzenu.

D. Urcenie koordinatora dobrovolnikov a dalSieho personalneho zabezpecenia
programu

Mat poziciu koordinatora dobrovolnikov a dobrovolni¢ok je velmi dolezité, ak chce or-
ganizacia pri praci s dobrovolnikmi a dobrovolnickami zodpovedne plnit vSetky ulohy
a zodpovednosti spojené s ich zapojenim. Koordinator/koordinatorka dobrovolnikov
a dobrovolnicok je kli¢ovou postavou dobrovolnickeho programu a kvalitny program
nemoze bez neho existovat, pretoze sprevadza dobrovolnikov od zac¢iatku do ukoncenia
spoluprace. Vo veobecnosti, hlavné linie aktivit, do ktorych ma byt koordinétor/koor-
dinatorka dobrovolnikov a dobrovolni¢ok zapojend, si: nastavenie cielov, planovanie,
organizovanie, komunikdcia, persondlny rozvoj, podpora, monitoring, hodnotenie
a uznanie. (Brozmanova Gregorova et al., 2017)
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Existuju tri zakladné pozicie v koordinovani dobrovolnikov a dobrovolnic¢ok:
o dobrovolnikov riadi veduci socidlnej instittcie sam;

« dobrovolnikov riadi ¢len alebo zamestnanec socidlnej institdcie;

o koordinatorom dobrovolnikov je samotny dobrovolnik.

Je nevyhnutné, aby sa manazment dobrovolnikov a dobrovolni¢ok stal stucastou
celkového riadenia a vedenia zariadenia socidlnych sluzieb a aby sa koordinacia prace
s dobrovoInikmi a dobrovolni¢kami stala pevnou sucastou pracovnej naplne osoby,
ktora je touto funkciou poverend.

Povinnostami koordindtora/koordinatorky dobrovolnikov a dobrovolni¢ok st najma:
o vypracovanie dobrovolnickeho programu

o administrativa a evidencia spojené s dobrovolnickym programom

« informovanie o dobrovolnictve smerom dovnitra i navonok socialnej institdcie
o vyhladavanie, vyber a nabor dobrovolnikov

« pravidelné informovanie dobrovolnikov a komunikacia s nimi

« zabezpecenie zaskolenia dobrovolnikov

o pravidelné stretnutia s dobrovolnikmi

« pomoc dobrovolnikom pri rie$eni problémov

o ochrana zdujmov a usmernenie dobrovolnikov

o pravidelné zistovanie spétnej vazby od dobrovolnikov

« organizovanie a zabezpecovanie skupinovej a individudlnej supervizie dobrovol-
nikov v spolupraci s inymi spolupracovnikmi a odbornikmi (mentor, psycholdg,
duchovny, lekar - sestra)

o spracovavanie zaznamov, priebeznych a zavere¢nych sprav o dobrovolnickej ¢innosti
pre moznosti evalvacie dobrovolnickeho programu

o vypracovanie systému motivacie a odmenovania dobrovolnikov

o sprostredkavanie komunikacie medzi dobrovoInikmi, sprevadzanymi, personalom
a vedenim organizicie

« zabezpecenie fotodokumentacie z aktivit dobrovolnickeho programu

« ukoncenie price s dobrovolnikmi

Pre detailnejsi opis uloh koordinatora/koordinatorky dobrovolnikov a dobrovolnic¢ok

mozete vyuzit profil spracovany v ramci EU projektu Wake- up call: volunteer manager

role.

Koordinator/koordinatorka dobrovolnikov a dobrovolni¢ok je osoba s adekvatnymi

kompetenciami, zru¢nostami vedomostami, kvalifikdciou, kapacitou a schopnostou

vykonavat tito pracu na pozadovanej urovni. Koordinator dobrovolnikov a dobrovol-
ni¢ok by mal absolvovat $pecificky tréning v manazmente dobrovolnikov a dobrovol-

2 http://ec.europa.eu/programmes/proxy/alfresco-webscripts/api/node/content/workspace/SpacesS-
tore/545b7d49-689e-4e5a-87fd-e8624e6ad03e/VMOP_EN.pdf
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ni¢ok. Struktdra takéhoto tréningu je zhrnutd aj v jednom z vystupov projektu SOVOL.
Na Slovensku takyto akreditovany tréning pontka Platforma dobrovolnickych centier
a organizdcii.

Dalsie personalne zabezpecenie programu mdze byt tvorené mentormi, dobrovolnik-
mi, ktori su v socidlnej instittcii dlhodobymi dobrovolnikmi, odbornymi konzultant-
mi, supervizorom, psycholégom a inymi osobami potrebnymi na zabezpecenie fun-
govania programu.

E. Vyclenenie materialnych a finan¢nych zdrojov a priestorov pre dobrovolnicky
program

Ajkedhovorime o dobrovoInickom programe, vktorom spolupracujeme s dobrovolnik-
mi, ktori si za svoju pracu neziadaju placu, musime si uvedomit, Ze aj dobrovolnicky
program potrebuje urc¢ité materidlne a finan¢né zabezpecenie. Materidlne a finan¢né
zdroje pre dobrovolnicky program moézu zahrfnat napriklad: rozne pomdcky a materidl
pre realizaciu dobrovolnickeho programu, oblecenie pre dobrovolnikov a dobrovolnic-
ky, pracovné pomocky, preplatenie vzniknutych nakladov (cestovné naklady), finan¢né
néklady spojené s koordinaciou programu, finan¢na odmena pre lektorov/lektorky
na $koleni, odmena pre supervizora/supervizorku, mzda pre koordinatora/koor-
dinatorku dobrovolnikov a dobrovolni¢ok a i. Aj napriek vzniknutym nékladom je pra-
ca dobrovolnikov a dobrovolni¢ok neocenitelna a vracia zariadeniu niekolkondsobne
viac, ako spotrebuje.

@g Cvicenie: Vyplnte tabulku vydavkov Vasho dobrovolnickeho programu
za jeden rok.
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Kategoria rozpoctu

Detaily vydavkov

Kalkulacia

Suma

Nabor

Reklama

Tla¢

Postovné
Obcerstvenie
Priestor na stretnutie

Cas pracovnikov a pracovnicok

Orientacia a tréning

Cas pracovnikov a pracovnicok

Materidly
Obcerstvenie
Tréner/trénerka
Prendjom miestnosti

Ocenenia
Socialne podujatia

Podpora a uznanie | Stretnutia
Darceky
Supervizia
Nébytok
Obleéenie (tricka a pod.)

. . Priestor v kancelarii
Zariadenie wr v
a vybavenie Pocitac
vy Telef6n

Internet/Wi-fi
Caj a kava

Preplacanie Cestovné

nakladov pri vykone | Obedy

dobrovolnickych Poistenie

aktivit

Administracia Ne.wsletFery
Evidencia

Koordinator/koor- | Plat

dinatorka dobrovol- | Tréning

nikov

a dobrovolnicok

Dalsi plateny Ciasto¢ny plat

personal

Dalsie vydavky

Spolu ¢as/vydavky

Zdroj: www.volunteer.ie
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V tejto faze tiez pripravime vhodné prostredie pre dobrovolnikov a dobrovolni¢ky: prie-
stor na odkladanie osobnych veci, evidenént knihu, resp. zosit na zapisovanie pricho-
dov a odchodov dobrovolnikov, informa¢nu tabulku alebo miestnost, kde sa nachadza-
ju informacie pre dobrovolnikov, a priestor, resp. miestnost na supervizne stretnutia.
V pripade, Ze sa dobrovolnici a dobrovolni¢ky dostanu do kontaktu s klientmi a klient-
kami, mozeme mat v organizacii napr. nastenku s preukazmi, kde rodinni prislunici
a klienti mo6zu vidiet tvare a mena dobrovolnikov a dobrovolnicok.

Na zaver tejto kapitoly vam ponukame stru¢ny kontrolny zoznam planovania dobro-
volnickeho programu. Pri jeho tvorbe sme sa inspirovali publikdciou McCurleyho,
Lyncha a Jacskona (2013) a doplnili sme ho o vlastné elementy.

2 e , . . o
@¢ Cvicenie: Kontrolny zoznam pre planovanie dobrovolnickeho progra-
mu

OJe jasna vizia dobrovolnickeho programu? Je definované, pre¢o maju byt dobrovolni-
ci zapojeni do prace organizacie?
OPodporuje vedenie organizacie dobrovolnicky program?

OBoli zamestnanci, klienti a sucasni dobrovolnici zapojeni do pldnovania dobrovol-
nickeho programu? Boli ich ndmety zakomponované do finalnej verzie dobrovolnic-
keho programu?

OVychadzaju dobrovolnicke pozicie z redlnych potrieb organizacie a klientov?

(1St dobrovolnicke pozicie zmysluplné? Je jasné, ako prispievajt k napltianiu vizie or-
ganizdcie?

ONenahradzaji dobrovolnicke ¢innosti pracu platenych zamestnancov?

OJe definované, akych ludi pre jednotlivé pozicie potrebujeme?

OJe nasa predstava o dobrovolnikoch redlna? Najdeme ich v miestnej komunite?

OJe v organizacii ur¢eny koordinator dobrovolnikov?

0OSu urcené dalsie osoby, ktoré budi mat zodpovednosti a tlohy vo vztahu k imple-
mentacii dobrovolnickeho programu?

0S4 v organizacii vyclenené adekvitne finanéné prostriedky na realizdciu dobrovol-
nickeho programu?

0S4 v organizacii vyclenené priestory pre dobrovolnikov?

OJe nasa organizdcia pripravend na prijatie dobrovolnikov? Je v organizdcii prodo-
brovolnicka atmosféra?
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5. NABOR DOBROVOLNIKOV A DOBROVOINICOK

Hladanie dobrovolnikov a dobrovolni¢ok pre organiziciu nie je jednorazovym pro-
cesom. Pri praci s dobrovolnikmi a dobrovolnickami sa musime zmierit s tym,
ze prichddzaji a odchddzaji. Ich ziskavanie moéze prebiehat priebeine pocas roka,
ale doraz sa vic¢sinou kladie na nabory na skor jesen a zaciatok kalendarneho roka —
teda po letnych a zimnych prazdninach.

Nébor je mozné rozdelit na tri hlavné kroky:

o Priprava naboru. Odpovedzte si na dve hlavné otazky: Akych dobrovolnikov a do-
brovolnicky potrebujeme? Co budt v nasej organizicii robit? Zahtiia to postidenie
potreby dobrovolnika v organizacii, popis prace, ako sme opisali v predchadzajucej
kapitole, rovnako ako profil dobrovolnika/dobrovolnicky.

« Planovanie naboru. Zameranie ndboru (vyber cielovych skupin na zéklade vypraco-
vanych popisov prace), tvorba ¢asového planu naboru a priprava procesu (vytvorenie
ponuky, vyber technik naboru, identifikicia potrebnych zdrojov a zainteresovanych
0s0ODb).

« Samotny nabor. Znamend realizdciu stratégii navrhnutych vo faze pripravy a plano-
vania. (Adolfova et al., 2016)

Priprava na nabor dobrovolnikov a dobrovolnic¢ok

Nébor nechdpeme ako presviedc¢anie Iudi, aby robili nieco, ¢o nechcti. Naopak. Pocas
néaboru sa snazime najst fudi, pre ktorych je ponukana praca vyzvou. Sledujeme spajanie
dvoch stran - ocakévani dobrovolnikov a o¢akavani organizacie. Teda hladdme Tudi,
ktorych potreby st v stlade s potrebami organizacie. Uz poc¢as naboru vyclefujeme
dobrovolnikov, ktori ndm nevyhovujua, a vyberame tych, ktori najlepsie zodpovedaju
nasim ocakdvaniam na zéklade nami vytvorenych podmienok. Mdzeme tak narazit
na dva problémy: nedostatok dobrovolnikov vo vSeobecnosti a na nedostatok
»spravnych dobrovolnikov. (McCurley, Lynch, 2000)

Pri priprave na ziskavanie dobrovolnikov by ste si mali zodpovedat otazky v cykle
néaboru. Pozri Obrazok 7.

Obrazok 7 Cyklus naboru

4 2\
Ako by ste chceli organizacia Co by ste chceli

L proces organizovat? ) a rozpocet dosiahnut?

(Ake' aktivity mézu byt’\
pouzité na dosiahnutie
\_ Vaichcielov? )

cielova
skupina

4 N\
Aky je Vas odkaz?
Co mézete pontiknuf?

- J

Koho by ste chceli
oslovit?

Zdroj: https://www.movisie.nl/
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Typy a techniky naboru dobrovolnikov a dobrovolni¢ok

Literatira zamerana na nédbor dobrovolnikov a dobrovolnic¢ok identifikuje rézne typy
naboru. McCurley, Lynch a Jackson (2013) uvadzaju 5 typov naborového procesu:

o Ndbor akychkolvek dobrovolnikov a dobrovolnicok - pouziva sa pre dobrovolnicke
prilezitosti, ktoré si nevyzaduju $pecidlne zru¢nosti alebo len také zru¢nosti, ktoré
moze ziskat kazdy uz za velmi kratky Cas. Pri tomto type naboru sa rozsiri informacia
o potrebe dobrovolnikov medzi ¢o najsirsi okruh Tudi a predpoklada sa, ze medzi
tymito fudmi organizacia najde tych, ktorych potrebuje. Ako metddy sa ¢asto vyuzi-
vaju: letaky, plagaty, reklama na webstrankach (vlastnych alebo inych), socidlne siete,
ale aj tradi¢né médid ako noviny, rozhlas a pod., kontaktovanie aktivnych skupin
v komunite a $irenie informdcie o nabore medzi ich ¢lenmi (napriklad skauti, sused-
ské skupiny), emaily a telefonaty.

o Cieleny ndbor - tito forma naboru je velmi uzito¢nd, ked ide o dobrovolnicke
prilezitosti, ktoré si vyzaduja urcité $pecifické kompetencie (napriklad: u¢tovnictvo,
malba na tvar alebo iné umelecké zru¢nosti, znalost cudzieho jazyka a pod.). Pocas
planovania naboru by ste si mali zodpovedat tieto otazky: Akych dobrovolnikov po-
trebujete? Aké kompetencie by mali mat? Kde takych Iudi ndjdete? Ako by ste mali
s nimi komunikovat a ako by mal vyzerat odkaz, ktory im vyslete? Ked si ich zod-
poviete, budete mat zédklad svojej cielenej naborovej kampane.

o Ndbor zamerany na konkrétny okruh ludi - tento typ ndboru predpoklada, ze najlep$im
cielom naborovej kampane st Iudia, ktori uz maju nejaky vztah k organizacii - a ne-
jde len o tych, ¢o uz pre organizaciu dobrovolnicia, ale aj takych, ¢o vedia ludi okolo
seba k dobrovolnictvu motivovat. Medzi takéto skupiny patria uz aktivni dobrovolni-
ci, ich priatelia a rodinni prislusnici, klienti a ich priatelia a rodinni prislusnici, za-
mestnanci, donori, ludia zo susedstva a pod. Ako to funguje? Ak na nébor pouzivate
ludi, ktori uz su s Vasim zariadenim v kontakte, rozbiehate kampan realizovanu tst-
nym podanim, ktord vam pomoze najst fudi, ktorych hladate. Zapajanie tychto skupin
do ndboru navyse vyuziva ako motiva¢ny faktor uz existujici pozitivny vztah tychto
ludi k organizécii a tiez vplyv organizacie na miestnu komunitu. Takyto pristup k nabo-
ru byva tiez velmi uspesny, ak hladate déveryhodnych dobrovolnikov, pretoze skupiny,
cez ktoré informdciu o nabore $irite, by ju neposuvali ludom, ktorym nedéveruju.

« Ndbor dobrovolnikov a dobrovolnicok v konkrétnom prostredi — takyto nébor je nas-
merovany na uzatvoreny systém alebo institticiu, akymi st napriklad skola, firma,
susedstvo, ludia z miestneho kostola a pod. Snazi sa vypestovat kultiru zapdjania
sa u ¢lenov uzatvorenej komunity a presvedcit ich, aby sa rozhodli pre dobrovolnic-
tvo. Tento ndbor vSak nefunguje u akejkolvek skupiny a musi byt prepojeny s ulo-
hami, ktoré dobrovolnikom a dobrovolni¢kam ponuknete.

Sprostredkovany ndbor — prepéja Vasu organizdciu s inymi skupinami, ktorych cielom
je poskytovat dobrovolnikov a dobrovolnicky pre rozne aktivity na miestnej tirovni,
takze vam mo6zu pomoct s ndborom. Moze ist o dobrovolnicke centrd, dobrovolnicke
programy v miestnych firmach, mlddeznicke skupiny na $kolach a univerzitich
a pod. Vsetky tieto skupiny vam moézu pomoct s kontaktom na jednotlivcov, ktori
hladaji dobrovolnicke prilezitosti a méze ich zaujat to, ¢o ponuka prave vase zaria-
denie/organizécia.
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Pri hladani novych dobrovolnikov mézeme vyuzit niekolko technik, ktoré mozeme
rozdelit na priame a nepriame zdroje sprostredkovania informacii. Efektivnou formou
ziskavania je kombindcia oboch typov informacénych zdrojov.

Nepriame informac¢né zdroje — ide o sprostredkovanie informacii prostrednictvom
roznych médii (noviny, ¢asopisy, televizia, rozhlas), internetovych stranok (socidlnej
instittcie, mesta dobrovolnickych databaz a portalov), plagaty, letdky a propagacné
materialy.

Priame informa¢né zdroje - je sprostredkovanie dobrovolnickych pontk a informaécii
priamym kontaktom, prostrednictvom blizkych Iudi, s ktorymi st udia v pravidelnom
osobnom kontakte a déveruju im, od priatelov, zndmych, pribuznych. Mnozstvo do-
brovolnikov v8ak bolo oslovenych, aj priamo aktivnymi dobrovolnikmi ¢i pracovnikmi

organizacie, ktord potrebuje pomoc.

Ked hovorime o konkrétnych aktivitich naboru dobrovolnikov a dobrovolni¢ok,
pontikame niekolko tipov:

o Roznasanieletakov a brozir o organizacii a nabore s uvedenim miesta, kde sa mozu
potencidlni dobrovolnici dozvediet dalsie dolezité informacie o dobrovolnickom
programe (vyvesky na mestskych uradoch, internatoch, kostoly, prednaskové miest-
nosti, kluby, ¢akarne, arady prace...).

« Uverejnenie inzeratu/clanku/obrazku v printovych médiach (organizicie, mesta,
regionu). Takto zverejnend informdacia mdze zasiahnut $irsie spektrum zdujemcov.

o Propagicia oznamu o organizacii a dobrovolnickom programe na internete.
Internet je ¢asto vyuzivany v sucasnosti uz nielen mladymi ludmi. Mézeme vy-
uzit rozne internetové stranky, pripadne si vytvorime profil/stranku na socialnych
sietach, ktory umoznuje rozposlat pozvanie medzi svojich znamych, zdielanie te-
jto informadcie a jej propagovanie. Okrem socidlnych sieti si dobrou prileZitostou
aj dobrovolnicke databazy ¢i portaly. Navstevnikmi tychto stranok st prave ti, ktori
sa o dobrovolnictvo zaujimaja.

o Propagiacia dobrovolnickeho programu na internetovej stranke organizicie,
kde je mozné vytvorit ,,sekciu® o dobrovolnikoch a pre dobrovolnikov, kde okrem
informadcii o ndbore mozu byt fotky z aktualnej dobrovolnickej ¢innosti, podrobnejsi
opis prinosov dobrovolnickeho programu, jeho systému a pravidiel, s uvedenim
kontaktu na koordinatora/koordinatorku dobrovolnickeho programu.

o Rozposlanie emailu s pozvankou. Pri takychto pozvankach je mozné rozposlat
informaciu medzi svojich znamych, rodinnych prislusnikov prijimatelov socidlnej
sluzby, zamestnancov socidlnej instittcie, ktori ho zase posunt dalej (tzv. metéda
snowball - snehovej gule).

o Priebeiny propagacny plan. Priebezne pocas roka je mozné oslovit média, pisat
tla¢ové spravy, ¢lanky a poskytovat rozhovory, na zaklade ktorych sa o organizacii,
ako aj dobrovolnictve v nej potencidlni dobrovolnici dozvedia. Tato forma propagacie
vyzaduje uz urcitd zrucnost.

o Zapojenie zariadenia socialnych sluZieb do celonarodnych alebo komunitnych
akcii a kampani dobrovolnictva typu Dni dobrovolnictva, Komunitné dni, Tyzden
dobrovolnictva. Pripadne je mozné vytvorit vlastni aktivitu, pocas ktorej upo-
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zornime na hodnotu dobrovolnictva a potrebu dobrovolnikov pre zariadenie vo svo-
jej komunite (Den otvorenych dveri, Aktivity poc¢as vyznamnych sviatkov a i.).

« Prezentovanie zariadenia socialnych sluzieb v inych instituciach a organizaciach
(na $kolach a v roznych kluboch, komunitnych centrach a i.). Mozete vytvorit in-
forma¢nu kampan ¢i zaujimavé workshopy v spolupraci s fudmi z Vasej komuni-
ty. V ramci otvorenia sa zariadenia komunite sa osved¢ili kazdoro¢ne opakujtce
sa kampane.

Naborovy odkaz

Odkaz, ktory prostrednictvom naboru $irite, mozete $irit istne, cez tla¢ené materialy,

verejné podujatia, miestnu tlac a rozhlas, dobrovolnicke centra ¢i miestne firmy. Kazda

z tychto metdd moze byt do urcitej miery napomocnd v zavislosti od toho, aku nabo-

rovu stratégiu si zvolite, aké mate volné dobrovolnicke pozicie a na aké skupiny po-

tencidlnych dobrovolnikov sa zameriavate. Odkaz by nemal byt prili§ dlhy. Vymyslite

putavy nazov dobrovolnickej roly, ktory uputa pozornost ludi. Uistite sa, Ze opisuje to,

¢o bude dobrovolnik robit. Mal by byt Iahko pochopitelny a nemal by pouzivat Zargén

(Matorcevi¢, Gligorovic, 2017).

Informécia v odkaze by mala byt uvedend v spravnom poradi a mat logicku postupnost

(¢itatel si najprv overi potrebu dobrovolnictva a potom sa rozhodne, ¢i splia aj tech-

nické predpoklady, aby sa don zapojil). Oznam alebo reklama by mali byt zaujimavé

a vyzerat putavo, aby pritiahli pozornost zaujemcov. Ludi k dobrovolnictvu tahaja

emocie, snaha niec¢o zmenit alebo vyriesit, alebo ich hodnoty a tizba pomdct.

Ak ma byt naborovy odkaz presved¢ivy, mal by zahfnat:

« opis problému, ktory potrebujete riesit, alebo potreby klientov, ktoré treba naplnit,

« opis toho, ako moze ¢innost dobrovolnika vyriesitidentifikovany problém a o aku ¢in-
nost a aktivity pojde,

niektoré odpovede na otazky potencidlnych dobrovolnikov tykajice sa toho,
¢i sa maji o dand poziciu uchadzat,

detaily o $koleni alebo tréningu a prinosoch, ktoré méze mat aktivita pre dobrovol-
nikov,

o vysvetlenie dalsich krokov prihlasovania — Ak ma c¢lovek zdujem, ¢o ma urobit?
Ma vyplnit nejakua prihlasku? Koho ma kontaktovat? Musi prejst nejakym pohovor-
om? Kedy sa ocakéva, ze s dobrovolnictvom zacne?

« kontaktné informadcie, aby vedel, kam sa ma obratit, ak ma dalsie otazky. (Volunteer
Ireland, 2017; Matorcevi¢, Gligorovi¢, 2017)

@# Cvicenie: Pripravte si inzerat sliziaci na nabor novych dobrovolnikov
ki a dobrovolnicok.

Nazov

Motivujici nadpis vzbudzujuci nad$enie.

Uvod

Opiste projekt alebo aktivitu, do ktorej budete dobrovolnika zapajat. Opiste, ¢o je na pro-
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jekte alebo aktivite $pecidlne a atraktivne.

Motivacia

Opiste, preco chce Vase zariadenie pracovat s dobrovolnikmi. Pozvite Citatela, aby sa stal
dobrovolnikom.

Zavazok, ktory Ziadate

Opiste druh dobrovolnikov, ktorych hladate. Aky typ zavazku od nich pozadujete?
Mite na nich $pecidlne poZiadavky (napr. disponibilita, dopravenie sa na miesto
a pod.). Opiste, ¢o na oplatku ziskaju dobrovolnici.

Prihlaska

Opiste, ako maju dobrovolnici prejavit svoj zdujem a v akom ¢asovom horizonte.
Ako bude vyzerat prijimaci proces? U koho ziskaji viac informdcii?

Zaver

Vyzva k akcii.

Priklad ¢lanku o dobrovolnickom programe v miestnych novinach.
Opri sa 0 mna! Aj ty sa moézes stat velkym kamaratom...

Barborka je celkom obyclajné, hravé dieviatko. Na jej vek, Zial, trochu samotdrske. Vztahy
v $kole nemd velmi ruzové, pretoZe sa nestotozniuje s ndzormi svojich spoluziacok. Stretla
sa vSak s dobrovolnickou Zuzkou. A jej svet zrazu oZil. Vyfarbil sa mnohymi farbami,
pretoZe ziskala kamardtku, s ktorou zaZiva stdle nové zdzitky. Raz je to korculovanie,
inokedy si idi zaplavat. Barborka tak spokojne, bez siidenia inych, zdiela svoju hravii
energiu vo dvojici a uci sa stile novym veciam.

Neverili by ste, ale stdle sii medzi nami deti, ktoré ,,spriaznenti dusu® nemajii. Nemajii
kamardtov, kamardtky. NezaZivajui pocity opory, pochopenia, ocenenia ¢i napredovania.
Ani od najblizsich. Akékolvek tazkosti sii len dalSou skiiskou, s ktorou sa musia vyrovnat
samy. Vies si predstavit, Ze tu by si mohol/mohla poméct prdve ty! Centrum dobrovol-
nictva uz od roku 2007 vytvdra zdzemie a priestor prdve pre mentorsky program uréeny
detom a mladym, ktori to potrebujii, a voldme ho Opri sa o mnia! Je slovenskym varian-
tom programu Big Brothers Big Sisters, ktory povodne vznikol pred viac ako 100 rokmi
v Amerike.

»Dnes uz Barborka vobec nie je samotdrka. Prave naopak. Mda kamardtku, vdaka ktorej
vnima svet pozitivnejsie a nehanbi sa nadviazat kontakt s ludmi okolo seba. Svoj volny
Cas vyuZiva efektivne a na kazdé stretnutie so Zuzkou sa velmi tesi.“

Skiis sa stat mentorom aj ty! Dobrovolnik alebo dobrovolnicka, ktory/d sa rozhodne
dieta sprevddzat, by mal mat od 18 do 30 rokov. V pripade zdujmu ho vieme otvorit
aj pre starsich zdujemcov. Viac informdcii ziskas na emailovej adrese oprisaomna@cen-
trumdobrovolnictva.sk alebo na www.centrumdobrovolnictva.sk.

Tim Centra dobrovolnictva
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6. VYBER DOBROVOLNIKOV A DOBROVOINICOK

Vyber dobrovolnikov a dobrovolni¢ok je tzko prepojeny s naborovym procesom
a zalozeny na tom, ako organizdcia definuje potencialne roly pre dobrovolnikov a do-
brovolni¢ok a profily vedice k vyberu kandiditov. Literatira v tejto oblasti uvadza
vSeobecné informacie o vyberovom procese dobrovolnikov a dobrovolni¢ok a venuje
sa odli$nostiam tohto procesu v porovnani s vyberom zamestnancov. Berie do Gvahy
charakteristiku dobrovolnickej prace, ¢ize venovanie ¢asu a schopnosti pre blaho inych
bez o¢akavania finan¢nej odmeny. Z tejto perspektivy by sme v pripade dobrovolnikov
mali hovorit nie o vybere, ale skor o procese parovania, o hladani vhodnych
dobrovolnikov a dobrovolni¢ok pre aktivity, ktoré organizicia ponuka. Vyber
dobrovolnikov a dobrovolni¢ok musi dostat do rovnovahy dve strany jednej mince:
kontext a potreby organizacie na strane jednej a zaujmy a schopnosti dobrovolnika
na strane druhej. Dobrovolnik by sa nemal dostat do pozicie, o ktoru nejavi zaujem
a nie je pre fiu motivovany, skratka nemal by ju dostat len preto, Ze spiiia profil. Tiez
by ste nemali dobrovolnikovi pridelit rolu, pre ktor je sice velmi motivovany, ale nema
na nu potrebné kompetencie. Preto by vyberovy proces mal byt nasmerovany tak,
aby dosiahol vyhru na oboch strandch, ktoré st don zapojené. (Adolfovd et al., 2016)

Parovanie dobrovolnika s dobrovolnickou aktivitou alebo tlohou a pracovnym pros-
tredim, ktoré si budu uzivat, je jedna z vyziev, ktorym koordinator dobrovolnikov
Celi. Aby ste sa tejto vyzvy so ctou zhostili, mate na to vo svojom zariadeni niekolko
nastrojov, ktoré sa vo vybere dobrovolnikov a dobrovolni¢ok osved¢ili: prihlaska/
dotaznik, odporucaci list a vstupny pohovor. Vo vicsine pripadov sa nevyuzivaju
izolovane, ale v roznych kombindciach, aby sa zaistilo, ze zariadenie ma k dispozicii
vSetky informacie o potencidlnych dobrovolnikoch a dobrovolnickach, ktoré potrebuje
k definitivnemu rozhodnutiu.

V niektorych pripadoch moéze pred samotnym rozhovorom prebehnut prvé stret-
nutie so zaujemcami. To mo6ze mat privlastok ,informativne® - jeho cielom je podat
zakladné informicie. Jednak o poslani a historii organizécie, pricom hovorime najma
o vyzname a naplni ¢innosti dobrovolnikov. Predstavi sa organiza¢ny tim a koor-
dinator/ka dobrovolnikov. Priestor dostavaju aj otdzky zaujemcov. V pripade, Ze do-
brovolnici budu pracovat s klientmi alebo budu v tizkom kontakte so zamestnancami,
odportcame v druhej ¢asti stretnutia rozdat zaujemcom dotaznik. Dotaznik by mal ob-
sahovat otazky, ktoré sa tykaju tatistickych udajov, zakladnych informdcii o osobnosti
potencidlneho dobrovolnika a jeho motivacie k dobrovolnictvu. Dotaznik nam nevyt-
vori komplexny obraz o uchadzacovi. Preto odporti¢ame, aby boli zdujemcovia pozvani
na osobny rozhovor.

Nastroj, ktory slizi na to, aby sme o kandidatovi/kandidatke na dobrovolnicku poziciu
dostali ¢o mozno najkompletnejsiu informdciu, je vstupny pohovor. Akykolvek
rozhovor je dvojstranne recipro¢ny proces, ktory umoznuje organizacii ziskat informacie
o kandidatovi a zdroven kandidatovi poskytne informacie o zakladnych elementoch or-
ganizacie - poslani, vizii, aktivitach, klientoch a pod. Rozhovor by mal viest koordinator
dobrovolnikov s inym ¢lenom timu, ktori budl dobrovolnikom k dispozicii aj neskor
(moze ist o sprievodcu alebo skuseného dobrovolnika), idedlne tiez so psychologom.
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Koordinator/koordinatorka dobrovolnikov, resp. osoba, ktora vedie rozhovor, by mala
mat nasledujice znalosti a schopnosti (McCurley, Lynch, 2000):

o dobra znalost organizicie, jej programov,

« osobna znalost pracovnikov a pracovni¢ok organizacie,

« schopnost komunikovat so vSetkymi typmi ludi,

o schopnost viest dialog s cudzimi ludmi,

« schopnost pozorne pocuvat a rozoznavat medzi vypovedanym a nevyslovenym,

« schopnost davat dopliujtce otazky,

« schopnost dodrziavat postup pri pohovore a nedostat sa do dominantného postavenia,
o oddanost organizicii a jej programom,

o schopnost chapat problémy inych Iudi,

« schopnost povedat nie.

Rozhovor nam poskytne komplexnejsi obraz o zaujemcovi - od prvého dojmu cez roz-
bor jeho motivacie a obav az po vlastnu sebareflexiu na zaver rozhovoru. Je to néstroj,

ako pomoct zaujemcovi odhalit, nakolko st redlne jeho o¢akévania od dobrovolnickej
¢innosti, ako i naroky na svoju osobu (z ¢asového a kapacitného hladiska).

Cieom prvého stretnutia je pridelenie spravneho cloveka na spravne mies-
to. Cim presnejsie obidve strany opi$u svoje oakdvania na zaliatku spolupréce,
tym mensie je riziko ich sklamania v budtcnosti. Po¢as prvého stretnutia alebo uvod-
ného pohovoru je potrebné ¢o najpresnejsie definovat:

« ocakavania vo vztahu k dobrovolnickej praci na strane organizicie a zdujemcu
o dobrovolnicku pracu,

o predstavy o dobrovolnickej praci na oboch stranach,

o zavizky vyplyvajlce zo vzajomnej spoluprace,

« préava a povinnosti sivisiace s vykonom dobrovolnickych ¢innosti,
o pracovnu napln dobrovolnika,

o spdsob plnenia uloh,

 pracovny cas.

Dalsie otézky, ktoré zvycajne zdujemcom polozime, st napriklad:
Otazky odhalujuce motivaciu:

o Preco ste sa rozhodli pre dobrovolnicku ¢innost u nas?

« Co od dobrovolnickej prace ocakéivate?

« Co Vés na nasej organizécii najviac zaujalo?

o Ako si predstavujete dobrovolnicku ¢innost v tejto oblasti?

Otazky zamerané na vyuzitie a mnozstvo volného casu z hladiska zapojenia do do-
brovolnickych aktivit, aj z hladiska psychohygieny:
« Co robite vo svojom volnom case?

« Kolko ¢asu ste ochotni venovat dobrovolnickej ¢innosti?
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Otazky zamerané na zru¢nosti, pracovné navyky a preferencie dobrovolnika:

 Aké mate zruc¢nosti, schopnosti... ktoré by ste mohli u nas vyuzit?

+ Co radi robite? Akej praci by ste sa radsej vyhli?

o Aké dobrovolnicke skdsenosti ste mali doposial?

« Co by ste urobili pri rieseni konkrétnej dobrovolnickej tlohy... ako by ste postupovali
v pripade, Ze...?

o Ako rieite situacie, ked sa nevyvijaji podla vasho planu?

Viete si predstavit nasich klientov?

« Ako by ste reagovali, ak by...?

« Viete si predstavit konkrétnych klientov, s ktorymi by ste radi pracovali?

« Davate prednost skupine alebo praci vo dvojici, ¢i individuédlnej praci? Pre¢o?
Mydlikova (2002) pridava pravidla pri pohovore:

« Pouzivame otvorené otazky, ktorymi ziskame viac relevantnych odpovedi.

« Pouzivame overovacie otazky typu: poviete mi o tom nieco bliZsie...

« Sme voci dobrovolnikovi uprimni, nezavadzame ho, neslubujeme, ¢o nevieme splnit,
ak nepozndme odpoved na nejaku otazku, tak to prizname a pod.
« Poctivame to, ¢o dobrovolnik hovori a aj ¢o nehovori. Jeho ml¢anie moze

Y7

mat pre nds vac¢si vyznam ako to, ¢o hovori.

« Pozorne $i véimame celkové vystupovanie dobrovolnika a jeho prezentaciu.

Vzor pre Struktiru pracovného pohovoru s dobrovolnikom/dobrovolnickou
Uvod

« dbajte na to, aby sa dobrovolnik citil uvolnene

o predstavte sa

« informujte kandidata o $truktire pohovoru

Hlavna cast

« informujte kandidata o pohovore

« poskytnite realny opis prace dobrovolnika

« poskytnite informacie o konkrétnej pozicii

« opytajte sa kandidata na informacie podla vyberovych kritérii/poziadaviek
Zaver

« opytajte sa kandidata, ¢i potrebuje dalsie informacie

« informujte ho/ju o dalSom postupe alebo odmietnite kandidata a podajte mu jasné
vysvetlenie va$ho odmietnutia
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Prostredie, v ktorom sa rozhovor odohrava, ma na dobrovolnika velky vplyv. Preto
by ste mali dbat na to, aby bola atmosféra pocas rozhovoru priatelska, aby bolo zabez-
pecené sukromie a pohoda (pontknite malé obclerstvenie). Nevedte pohovor na mies-
tach, kde st aj ini udia, pretoZe inak mézete dobrovolnika odradit od poskytnutia kom-
plexnych informécii. Pohovor si tiez napldnujte tak, aby sme ho nemuseli prerusit inym
telefonatom alebo stretnutim s inym kolegom. Pocas pohovoru davajte uchadzaco-
vi najavo, Ze je v organizacii vitany. Rovnako ako my aj dobrovolnik/dobrovolnicka
ma mat moznost klast otazky a pytat sa. Ide o proces vzajomnej vymeny informdcii.
Dobrovolnik sa teda méze pytat pocas pohovoru na vsetko, ¢o mu nie je jasné. (Mc-
Curley, Lynch, 2000)

Po uskuto¢neni rozhovoru moézete zistit, Ze nie kazdy uchadza¢ je vhodny na Vasu
dobrovolnicku poziciu z niekolkych dévodov. Mézete odhalit nespravnu, v extrémnom
pripade az patologickd motivaciu, mozete zistit, Ze Vase oc¢akavania a oc¢akévania do-
brovolnika sa neprekryvaji, no mozete prist aj na jednoduchsie doévody, ako st napr.
nedostato¢né mnozstvo volného ¢asu, dobrovolnik nemdze prist na avizované skolenie
alebo sa zacastnovat superviznych stretnuti a pod. Odmietnutie dobrovolnika/dobro-
volnicky v tomto pripade neznamend, Ze sa po ¢ase nemoze do organizacie opat vratit.
Odmietnut zaujemcu/zaujemkynu - povedat nie mozete uz poc¢as pohovoru alebo lep-
$ie po konzultacii so vSetkymi pritomnymi kolegami mdzete poslat email alebo zate-
lefonovat. Odmietnut dobrovolnika, ktory prichddza s tmyslom pomdct, nie je nikdy
prijemné. Treba mat v§ak na pamati, Ze tym chranite klienta, organizaciu a nakoniec
aj dobrovolnika. Vela neskdsenych koordinatorov a koordindtoriek si mysli, ze velky
pocet dobrovolnikov a dobrovolni¢ok je najdolezitejsim znakom pri ziskavani do-
brovolnikov. Nie je to tak. Ak chcete ziskat spravnych dobrovolnikov a dobrovolni¢-
ky, musite pocitat s tym, Ze mnohych zaujemcov budete musiet pri vstupnom poho-
vore odmietnut. Odhad vlastnych moznosti nie je zriedkavym problémom, s ktorym
sa pri praci s dobrovolnikmi a dobrovolnickami stretdvame.

V pripade pozitivneho vysledku ukondite rozhovor pontknutim konkrétneho dobro-
volnickeho miesta a vysvetlenim procesu, ktory bude nasledovat (skolenie, supervi-
zia, prvy kontakt s klientom, vyZziadanie si dal$ich odportcani), pripadne oznamite
vysledok dobrovolnikovi po dohode s ostatnymi dodato¢ne emailom alebo telefo-
nicky. Pohovory st zvdc¢$a velmi naro¢né, niekedy totiz ani sam dobrovolnik nevie,
o ¢o ma presne zdujem alebo nema schopnosti, aby konkrétnu pracu mohol vykonavat.

Zvlastnu opatrnost pri pohovoch si vyZaduje odhalenie niektorych patologickych
motivov u dobrovolnikov a dobrovolni¢ok, s ktorymi sa mozete v praxi stretnat
(Tosner, Sozanska, 2004; Hatokova a kol. 2009):

« sucit veduci k degradicii klienta,

« neprimerand a zbytoc¢na zvedavost,

o sluzba prameniaca z pocitu povinnosti, moralneho zavizku,
« snaha nieco si zasluzit,

« tuzba obetovat sa, tzv. sebaznicujuce typy,

« osobné nestastie, s ktorym si uchadza¢ nevie dat rady, a preto chce v sluzbe hladat
rovnovahu (kompenzaciu),
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« osamelost a z nej prameniaca tzba po priatelstve,

« pocit vlastnej dolezitosti a nenahraditelnosti,

« nedostatok sebatcty a s tym spojend tizba stretnut este ubohejsich ludi,

« panovacnost, tizba ovladat inych a uplatiiovat svoj vplyv.

Vo vsetkych tychto pripadoch deklarovana snaha pomoct zakryva skutoénd tuzbu
po moci nad niekym inym, po uznani a pod. Pokial je nebezpeény motiv velmi silny
alebo je kombinovany s niektorym z dalsich negativnych motivov, moze nerozpoznany
silne poskodit klienta a vztahy medzi clenmi dobrovolnickeho timu. (To$ner, Sozanska,
2002) Preto sa snazime motivdcii nasich potencidlnych dobrovolnikov venovat pozor-
nost uz pocas uvodnych stretnuti a rozhovoru.

Vyberovy proces predstavuje zladenie medzi tym, ¢o organizacia vyZaduje alebo pona-
ka uchadzac. Preto tomu prispdsobte vas vyberovy proces a uistite sa, Ze od kandidatov
neziadate prili§ vela (napriklad prili§ vela trovni vyberového procesu), ved, koniec
koncov, robime vyberové konanie na poziciu dobrovolnictva a nie na vysoko platent
poziciu na Wall Street. (Adolfova et al., 2016)

{Obg
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Cvicenie: Pripravte na zaklade informacii v tejto kapitole scendr vybe-
rového rozhovoru s konkrétnymi otdzkami.




7. ORIENTACIA A TRENING

Pripravny proces, ktory poméha dobrovolnikom a dobrovolni¢kam zoznamit sa so svo-

jou pracou v ramci organizacie, mozno rozdelit do dvoch casti:

« Orientacia: proces pripravy dobrovolnika, aby sa prispdsobil organizacii, svojej ¢in-
nosti a ¢o najskor zacal efektivne dobrovolnicit (tato fiza je znama tiez ako inicia¢na).

o Tréning: proces, ktory pripravi dobrovolnika na vykon dobrovolnickych aktivit
pre organizdciu.

Orienticia

Orienticiu chapeme ako proces pomoci dobrovolnikom pochopit organizaciu a zzit

sa s ou. Je vytvoreny na to, aby im poskytol informacie a vedomosti o organizacii,

ktoré im pomdzu pochopit svoju ulohu pri rieseni nejakého problému. Da sa povedat,

ze ide o pochopenie dovodu existencie organizacie, jej systému, fungovania a postupov.

McCurley, Lynch a Jackson (2013) rozdelujt orientdciu na tri hlavné oblasti: orientaciu

v dovodoch a pric¢inach, orientaciu v systéme a socidlnu orientaciu.

rys 1

o Orientacia vddvodoch a pri¢inach. V tejto ¢asti su dobrovolnici informovani o tom,
preco organizacia vznikla a existuje, o jej poslani a hodnotach. Tento druh orientacie
vytvara emocionalny vztah medzi dobrovolnikom a organizaciou. Ak mate na sta-
rosti tdto Cast orientacie, nemali by ste zabudnut na: histériu, poslanie, filozofiu, in-
formacie o klientoch, sluzbach a realizovanych programoch a projektoch.

o Orientacia v systéme. V tejto Casti uvediete dobrovolnikov do systému riadenia za-
riadenia. Jej ciefom je pomoct dobrovolnikovi pochopit kontext a to, akym sposobom
zapadd do celého systému. Venuje sa praktickejsim aspektom organizacie: Strukture,
hierarchii, po¢tu zamestnancov, pravidlam, fyzickému priestoru, moznostiam a do-
brovolnickym poziciam.

« Socidlna orientacia. V tejto Casti zoznamujete dobrovolnikov s dal$imi dobrovolnik-
mi, ¢lenmi alebo zamestnancami a vysvetlujete im, ¢o robia. Predstavujete im aj organ-
iza¢nu kultdru, ako napriklad: sposob obliekania, pravidld ohladom fajcenia a jede-
nia ¢i dalsie nepisané pravidla ¢i dokonca ritualy. Dobrovolnici by mali pochopit
napriklad, ako sa maju ludia k sebe navzajom sprévat, ¢i v organizacii vladne priatelska
alebo skor formélna atmosféra, aky jazyk sa pouziva, aké st rodové vztahy a pod. Po-
chopenie organiza¢nej kultiry pomoze dobrovolnikovi, aby sa rychlejsie stal st¢astou
timu a zniZi stres a pocit neistoty vyplyvajuci zo skuto¢nosti, Ze pre dobrovolnika
je to nova situdcia. Takyto proces ulahcuje ich zzitie sa s organizaciou a pracoviskom.

Tréning

Tréning sa tyka priamo zru¢nosti a vedomosti, ktorymi musia dobrovolnici dispono-

vat, aby dobre zvladli dobrovolnicku ¢innost, na ktoru sa prihldsili. Méze ist o vyucbu

novych zruc¢nosti, vystavenie dobrovolnikov nezndmym myslienkam, moznost prak-
ticky si vyskusat niektoré situacie a ziskat spatnt vdzbu na konkrétne sposoby prace

a interakcie s ludmi. Ak budu napriklad dobrovolnici pracovat s chorymi ludmi, potre-

buji poznat ich fyziologické, dusevné a duchovné potreby; potrebujt vediet, ako s nimi

komunikovat, ako im prejavit podporu alebo reagovat na ich potreby a pod. Pocas
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tréningu by ste mali dobrovolnikom dat moznost na zdielanie svojich o¢akévani a stra-
chov spojenych so svojou dobrovolnickou tlohou v zariadeni/organizacii.

Pomaha, ak sa do orientdcie a tréningu zapoja aj uz skuseni dobrovolnici, ktori dokdzu
vysvetlit rozne aspekty fungovania zariadenia. Novych dobrovolnikov privitajd,
zoznamia sa s nimi, ¢o mdze ulahdit a urychlit akceptaciu novych dobrovolnikov a do-
brovolni¢ok v time.

Aby ste urdili typ pripravy, ktora vasi dobrovolnici a dobrovolni¢ky potrebuju, musite
zistit odpovede na dve otazky:

o Aké informacie dobrovolnici a dobrovolnicky potrebuju, aby vykonavali svoju ¢in-
nost efektivne?

o Aké zruénosti, vedomosti a postoje dobrovolnici a dobrovolni¢ky potrebuju,
aby dokazali zvladnut svoje tlohy?

Pri priprave orientacie a tréningu dobrovolnikov a dobrovolnic¢ok sa mdzete in§pirovat
jednotlivymi ¢astami tréningu dobrovolnikov, ktory vznikol v ramci projektu SOVOL:
https://sovol.wordpress.com/outcomes/.

Manual pre dobrovolnikov a dobrovolnicky

Pre dobrovolnikov a dobrovolni¢ky mozete pripravit manuadl, ktory vyuZijete nielen
pocas orientdcie, ale aj po nej. Ide o akéhosi sprievodcu, ku ktorému sa dobrovolni-
ci a dobrovolni¢ky moézu vrétit kedykolvek pocas realizacie dobrovolnickej aktivity.
Je to uzito¢na pomocka, v ktorej najdu jasné odpovede v case, ked ich potrebuju. Taky-
to manudl moze obsahovat:

o Gvodné vyhlasenie zamestnancov zariadenia ohladom hodnoty spoluprace
s dobrovolnikmi v organizdcii,

« informdcie o organizdcii, jej poslani, cieloch a predpisoch,

« organiza¢nu $trukturu, zoznam zamestnancov (najma tych, s ktorymi dobrovolnici
prichadzaju do priameho kontaktu),

« kontakty na koordinatora/koordinatorku dobrovolnikov a dobrovolnicok,

o eticky kodex pre dobrovolnikov,

« principy tykajice sa dobrovolnikov a podmienok spoluprace,

« pravidla tykajice sa dodrziavania dovernosti informdci,

« postupy dolezité z hladiska ochrany osobnych udajov,

« prezenticie, ¢lanky z odborného tréningu dobrovolnikov,

« vzorovi dohodu o dobrovolnickej cinnosti, ktord uzatvara organizacia s do-
brovolnikom,

o dévody ukoncenia spoluprace,
« rady tykajtce sa komunikacie s klientmi,
o pravidla bezpecnosti pri préci,

« indtrukcie tykajtce sa obliekania, pouzivania mobilnych telefénov, pripadne dalsie
apod.
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Priklad: Praktické rady pre dobrovolnikov pomahajucich v taboroch pre Iudi s pos-
tihnutim

o Spravajte sa k ludom s postihnutim rovnako, ako by ste boli radi, keby sa ostatni
spravali k vam.
« Otvorte sa obavam, smutkom aj radosti fudi, s ktorymi travite Cas.

« Ak nie¢o neviete, spytajte sa. Cim viac otdzok poloZite, tym viac sa toho dozviete
o Tudoch s mentdlnym postihnutim. Tébor je skvela prilezitost ziskat v tomto smere
¢o najviac vedomosti a zru¢nosti.

o O problémoch rozpravajte. Informujte odbornych zamestnancov o vsetkych
problémoch a obavéch, ktoré v stvislosti s uc¢astnikmi tdbora mate.

« Neslubujte ni¢, ¢o neviete splnit. Mentdlne postihnutie je typické velkou dover¢ivostou
tychto ludi, takze je velmi fahké ubliZit im.

« Kazdy ma pravo robit chyby, aj vy. Pripustite, ak nie¢o nezvladate.?

Pre dobrovolnikov a dobrovolnicky mozete tiez prichystat informacny balicek, ktory
bude obsahovat:

o uvitaci list,

« zmluvu o dobrovolnickej ¢innosti,

« vSeobecny letak o organizdcii,

« kopiu smernice a pravidiel pre dobrovolnicky program,

o prehlad pontikanych alebo planovanych tréningovych kurzov,
o zoznam doélezitych telefénnych ¢isel,

 vyro¢nu spravu,

o organiza¢nu $truktdru a iné.

Cvicenie: Vypliite kontrolny zoznam tykajici sa pripravy dobrovolnikov.
{@} 2 Ked budete hotovi, prediskutujte ho so zamestnancami vo vasom

1% zariadeni a zavedte ho do orientécie a tréningu dobrovolnikov a do-
brovolnicok. Na ktoré otazky ste odpovedali negativne? Moze si napriek
tomu dobrovolnik dobre plnit svoje tlohy?

3 Zdroj: SOVOL - priklady dobrej praxe, Komunitny svojpomocny dom ¢&. 2, Var$ava, Polsko.
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Kontrolny zoznam tykajuci sa pripravy dobrovolnikov a dobrovolni¢ok

Dobrovolnici ziskaju informacie o poslani zariadenia. Ano | Nie

Dobrovolnici ziskaji informacie o histdrii zariadenia. Ano | Nie

Dobrovolnici ziskaji informacie o sluzbach, ktoré zariadenie poskytuje. | Ano | Nie

Dobrovolnici ziskaji informdcie o programoch a projektoch organizacie. | Ano | Nie

Dobrovolnici ziskaju informdcie o organizac¢nej $trukture. Ano | Nie

Dobrovolnici ziskaji informécie o priestore, ktory je im v organizacii Ano | Nie
k dispozicii.

Dobrovolnici ziskaju informacie o dobrovolnickych pozicidch v zariadeni. | Ano | Nie

Dobrovolnici ziskaji informécie o zodpovednostiach a ulohach koor- | &

. g Ano | Nie
dinatora dobrovolnikov.
Dobrovolnici sa zozndmia so zamestnancami. Ano | Nie
Dobrovolnici ziskaju informécie o kulture a pravidlach, ktoré platia v or- Ano | Nie

ganizacii.

Dobrovolnici ziskaji informacie o dohode, ktort so zariadenim uzavru. | Ano | Nie

Dobrovolnici ziskaji informacie o svojich pravach a povinnostiach. Ano | Nie

Dobrovolnici maju priestor na to, aby sa podelili o svoje o¢akavania

Ano | Nie
a obavy.

Dobrovolnici ziskaji informacie o etickom kédexe pre dobrovolnikov. | Ano | Nie

Dobrovolnici ziskaji informacie o pri¢inach ukoncenia spoluprace. Ano | Nie
Dobrovolnici ziskaju informacie o klientoch vo vSeobecnosti. Ano | Nie
Dobrovolnici ziskaju informdcie o spravani klientov. Ano | Nie
Dobrovolnici ziskaji informdacie o ochoreniach a lie¢be klientov. Ano | Nie
Dobrovolnici ziskaju informécie o mobilnosti klientov. Ano | Nie

Dobrovolnici ziskaju informdcie o tom, ¢o klienti nemajua radi a pre¢o. | Ano | Nie

Dobrovolnici ziskaju informacie o klientoch v rozsahu, aky je potrebny

. : Ano | Nie
pre ich pracu.
Dobrovolnici ziskaju informdcie o bezpe¢nosti pri praci. Ano | Nie
S dobrovolnikmi analyzujeme stereotypy a predsudky, ktoré maji voci | 4 .
. Ano | Nie
klientom.
U dobrovolnikov si kontrolujeme, ¢i maju dost informacii, aby zvladli | « .
S Ano | Nie
svoje tlohy.
Dobrovolnici ziskaju informécie o tom, ako viest evidenciu a hodnotit | « .
Ano | Nie

vlastna dobrovolnicku ¢innost.

Dobrovolnici ziskaju informécie o tom, ako sa spravat pri konfliktoch. | Ano | Nie

Dobrovolnici ziskaju informacie o pravidlach tykajucich sa dodrziavania Ano | Nie
doévernosti informdcii a postupov veducich k ochrane osobnych tudajov.
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8. PODPORA A SUPERVIZIA V MANAZMENTE DOBRO-
VOLENIKOV A DOBROVOLNICOK

Vsetci dobrovolnici a dobrovolnicky potrebuju podporu a superviziu. Formy ich reali-
zacie sa vo velkej miere li$ia. Kratkodobi dobrovolnici alebo dobrovolnici, ktori pracu-
ju s detmi v nemocnici, budd potrebovat odlisnu podporu a superviziu ako dlhodobi
dobrovolnici alebo dobrovolnici, ktori vd¢sinou vykonavaji administrativnu pracu.
Je dolezité, aby poskytovand podpora a supervizia boli adekvitne a prisposobené
konkrétnej pozicii a osobnosti dobrovolnika. Slové ,,podpora“a ,,supervizia“ sa casto
pouzivaju takmer zamenitelne a v praxi sa ¢asto poskytuji cez rovnaké aktivity ale-
bo spdsoby. Existuje mnozZstvo definicii a vyznamov slova supervizia. V tejto kapitole
vam chceme priblizit na§ pohlad na podporu a superviziu ako na kli¢ové nastroje
v procese koordinacie dobrovolnikov a dobrovolnicok pri vyvazeni potrieb organi-
zacie s potrebami dobrovolnika, aby sa dosiahla efektivna, produktivna a zmysluplna
dobrovolnicka prax. Tento pohlad je podlozeny odbornou literatiirou a nasimi skuse-
nostami so superviziou pomahajtcich profesiondlov, hlavne v ramci socidlnej prace
a s miestnymi, ako aj medzindrodnymi dobrovolnikmi.

Podpora a supervizia

Pri koordinacii dobrovolnikov a dobrovolni¢ok je uzito¢né uvazovat o podpore a super-
vizii ako o kontinuu s potrebami dobrovolnika na jednom konci a ndrokmi na poziciu
na druhom konci.

Podpora

Clovek < p Uloha
Supervizia

Zdroj: Volunteer Now, 2012

Podpora je definovand ako: Zaujem, porozumenie a starostlivost poskytovana do-
brovolnikom, ktora im pomaha pokracovat v ¢innosti po cely ¢as a dokonca aj v ¢asoch
krizy, umoznuje im naplnit ich potreby a potreby ostatnych v organizacii.

Na druhej strane supervizia je opisand ako ,,spésob monitorovania vykonu dobrovolni-

kov s ciefom pomdct im, aby mali Gzitok zo svojej pozicie. Zabezpecit, aby vykonavali

svoje ulohy adekvatnym spdsobom, povzbudit ich pri rieSeni problémov a poskytnut

usmernenie“ (Volunteer Now, 2012).

Podpora a supervizia by mali odrazat nasledujtce $tyri klicové principy:

o Klima. Je velmi dolezité, aby ste podporovali klimu, ktora umoziiuje dobrovolnikom
poziadat o pomoc. Vzdy by mal byt k dispozicii niekto, kto méze poskytnut podporu.
Rovnako supervizia sa musi vnimat ako sucast dobrovolnickej praxe a nie ako nieco,
¢o sa udeje len vtedy, ked sa vyskytne problém.

o Dostupnost. Podpora a supervizia pre dobrovolnikov musia byt poskytované
v adekvétnej chvili a na spravnom mieste.

o Flexibilita. Je to schopnost prisposobit sa potrebam jednotlivych dobrovolnikov,
ktoré sa budu lisit.

o Vhodnost. Poskytovana podpora musi suvisiet s pracou, ktord sa o¢akava od do-
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brovolnikov, ze ju vykonaju a zaroven bude pre nich ndipomocna. Na jednej strane
by mala byt zachovana vyvazenost medzi primarnymi potrebami organizacie v stvis-
losti s vykonanim tloh a dodanim sluzieb (supervizia) a na druhej strane s osobnymi
potrebami dobrovolnika (podpora). (Volunteer Now, 2012)

Na ¢loveka zamerana podpora pri koordinacii dobrovolnikov a dobrovolnic¢ok

Hlavné funkcie podpory pri koordinacii dobrovolnikov a dobrovolni¢ok su prepojené
s rolou koordinatora a sprievodcu dobrovolnikov a dobrovolni¢ok. Podporu pre do-
brovolnikov moze pontkat supervizor a ini zamestnanci/dobrovolnici alebo ¢lenovia
organizdcie.

Podpora pre dobrovolnikov méze byt poskytovand formdlnym/struktirovanym

sposobom (napr. zaskolenie, $kolenie, stretnutie jeden na jedného, skupinové stret-

nutia) a neformalnym/nestruktirovanym spoésobom (napr. po¢uvanie a komunikacia

s dobrovolnikom, ked to potrebuje, lebo o to poziadal). Rozli$ujeme osem rozsirenych

typov podpory, ktoré mozu byt poniknuté cez tieto, ale aj iné aktivity:

« Pondknutie rady: poviete im svoje navrhy o tom, aky by bol najvhodnejsi sposob
jednania, ktory by si mohli zvolit na zdklade vasej vlastnej praxe.

o Poskytnutie informacii: dobrovolnikom poskytnete informacie, ktoré potrebuju
v konkrétnej situdcii (napr. popis ich pozicie, relevantné kontaktné osoby atd.).

« Priama akcia: urobite nie¢o v zdujme dobrovolnika a uvolnite tlak.

Skolenie: pomozete niekomu ziskat vedomosti a schopnosti.

o Zmena systémov: pracujete na tom, aby ste ovplyvnili a vylepsili systémy, ktoré
sposobuju tazkosti dobrovolnikom; prdca na organizacnom rozvoji namiesto prace
s jednotlivcami.

Osobna podpora: pomoc dobrovolnikom rozpoznat problémy a alternativne sposo-
by, ako s nimi jednat.

o Zabezpeclenie vzdjomnej podpory: umoznit dobrovolnikom, aby sa navzdjom pod-
porovali (napr. skupinova podpora, kamaratsky vztah).

« Podpora supervizora: poskytovanie spatnej vizby o vykone dobrovolnika. (Volun-
teer Now, 2012)

Kazda kategéria moze prerast do ,stratégie” na podporu konkrétneho dobrovolni-
ka v $pecifickom pracovnom kontexte. Dobry podporny systém moze prisposobit
akdkolvek stratégiu alebo kombinaciu stratégii a mal by vyuzivat r6zne met6dy a akti-
vity na spristupnenie podpory dobrovolnikom.

Podpora pre dobrovolnikov je predpokladom ich udrzania v organizécii, preto neza-
budnite:

« informovat dobrovolnikov, ¢o by mali robit;

« zaddvat dobrovolnikom tlohy;

 pomahat im, aby sa stali suc¢astou timu;

o zabezpecit kontakt medzi dobrovolnikmi a dobrovoIni¢kami a koordindtorom/koor-
dinétorkou dobrovolnikov.
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Klt¢om pri ponuke hodnotnej podpory je komunikacia medzi dobrovolnikmi a orga-
nizéciou, ktora:

o predchddza konfliktom a napitiu;

o vytvara atmosféru vzajomnej dovery a spoluprace;

umoziiuje poskytovanie informécii o aktudlnej situdcii a potrebnych zmendach;

predchadza odchodu dobrovolnikov;

o vytvdra partnerstvo medzi dobrovolnikmi, zamestnancami a prijimatelmi.

Specificki poziciu v podpore dobrovolnikov a dobrovolni¢ok mozu zohrat zamestnanci
v pozicii tzv. sprievodcov. Viac informacii o tejto pozicii sa mozete docitat vo vystupe
projektu SOVOL ,Tréning pre sprievodcov dobrovolnikov v zariadeniach socialnych
sluzieb. Prirucka pre trénerov a trénerky®

Supervizia

Supervizia dobrovolnikov a dobrovolni¢ok je hlavnou tlohou supervizora/supervizorky.
V niektorych pripadoch koordinator dobrovolnikov a supervizor moze byt td istd osoba,
ale je lepsie, ak st na tieto tlohy vy¢leneni odlisni pracovnici. Koordindcia nie je to isté
ako supervizia dobrovolnikov a pri praci s dobrovolnikmi je niekedy potrebné riesit
problémy medzi koordinatorom/koordinatorkou a dobrovolnikmi a dobrovolnickami.

Supervizia je ¢asto vnimana s pochybnostami, pretoze dobrovolnici alebo plateni za-
mestnanci maji obavu, Ze st kontrolovani. Ked pocuja slovo supervizia, predstavia
si velkého neprijemného ¢loveka, ktory sa im pozera cez plece a snazi sa ngjst chybu
vo véetkom, ¢o robia. Mozno existuju supervizori, na ktorych by pasoval takyto po-
pis, ale pri pomdhajucich profesiach a koordindcii dobrovolnikov by supervizia mala
byt tplne ind. Ludia, ktorym je poskytovana supervizia, ju ¢asto vnimaju ako népo-
mocnd, ako zdroj rady, informacii a emocionalnej podpory pre pracu, ktora moze
byt ndro¢na a komplikovana. Supervizori st zaroven zodpovedni za to, aby zabezpecili,
ze ludia, na ktorych dohliadaju, robia dobri pricu - Ze si tam, kde maja byt,
ked tam maju byt, a Ze vykonavaja vysoko kvalitnd pracu.

V skutocnosti st dva typy pozicie supervizora, ¢asto ich vykonava ta istd osoba, niekedy
v tom istom case. Niekedy je supervizor vsadeny do roly ucitela/poradcu/mentora, ktory
poskytuje pomocnt a konstruktivnu spatnt vazbu, vytvara dobry vztah so supervido-
vanou osobou a pracuje s 1ou, aby tato osoba stéle lepsie chapala svoje kompetencie.
Ini zaraduju supervizora do pozicie v rimci organiza¢nej tabulky ako spravcu, ktory zod-
poveda za to, aby si Iudia v jeho/jej oddeleni robili svoju pracu. Tieto dve pozicie nemu-
sia byt protichodné, ale ¢asto su supervizori kvdli nim stavani do neprijemnej situdcie.
Povinnosti supervizora mozu zahrnat skolenie novych pracovnikov, podporu a mentoro-
vanie supervidovanych osob, poskytovanej odborného rastu, pridelenie a vytvaranie pro-
jektov, zabezpecenie, aby sa plany vykonavali efektivne, poskytovanie podpory, asistenciu
pri projektoch alebo aktivitdch a identifikdciu a rie$enie neuspokojivého vykonu. Vset-
ky tieto povinnosti maji rovnaky ciel: pomdct tym, ktorym je poskytovana supervizia,
aby o najlepsie vykonavali svoju pracu a neustale sa u¢ili a zlep$ovali.

Supervizia md tri hlavné funkcie: manazérsku (alebo administrativnu), vzdelavaciu
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a podpornu. Vo velkej miere sa prepajaju, ale v procese supervizie moze jedna funkcia
prevazovat nad ostatnymi. (Vaska, 2012). Tieto funkciu mézeme tiez aplikovat na su-
perviziu dobrovolnikov.

Manazérska alebo administrativna funkcia je spojena so zodpovednostou za kvali-
tu a ide o zabezpecenie, aby dobrovolnici a dobrovolnicky vykonavali, ¢o sa od nich
ocakava. Cielom tejto funkcie je podporovat a zachovavat standardy kvality v organiza-
cii a koordinovat pracu dobrovolnikov a dobrovolni¢ok v ramci predpisov organizacie.
Zaroven moze zahfnat analyzu toho, ako sa dobrovolnici a dobrovolni¢ky vyrovnavaja
s konfliktnymi o¢akdvaniami zo strany organizicie a jej prijimatelov a ich vlastnymi
$tandardmi a hodnotami.

Vzdeldvacia funkcia je zamerand na rozvoj vedomosti a zrucnosti jednotlivych do-
brovolnikov a dobrovolni¢ok. Jej dolezitym aspektom je poskytovanie spétnej vazby,
aby sa dobrovolnici a dobrovolni¢ky dokazali pozriet na konkrétne situdcie a poucili
sa z nich, identifikovali silné a slabé stranky a zaroven preskimali moznosti svojho
rozvoja.

Podpornd funkcia sa Casto vyuziva v procese supervizie subezne s administrativnou
a vzdelavacou funkciou. (Vaska, 2012). Zameriava sa na emociondlny proces spojeny
s dobrovolnickou pracou. Hlavna uloha supervizora/supervizorky v tejto funkcii je vyt-
varat bezpecny priestor, v ktorom dobrovolnici a dobrovolni¢ky mézu hovorit o svojich
pocitoch v suvislosti s vykonom ich prace a problémoch, ktoré s fiou stivisia. Tiez mdze
zahrnat pomoc fudom, aby dokazali preskiimat pocity vo svojom osobnom zivote, ktoré
ovplyvnuju ich dobrovolnicku pracu. Cielom nie je vyriesit tieto problémy, ale identi-
fikovat sposoby, ako ziskat adekvatnu pomoc a prekonat ich tak, aby ich neovplyv-
fiovali vykon dobrovolnickych aktivit. Dal§im kli¢ovym aspektom podpornej funkcie
je poskytovat uznanie a podporu, to dobrovolnikom dod4 pocit hodnoty a posilnenia.

Nielen dobrovolnici potrebuju superviziu, je dolezita aj pre koordinatora/koordinator-
ku dobrovolnikov a dobrovolni¢ok. Je idealne, aby mal koordinator dobrovolnikov vy-
¢leneny Cas na pravidelnu externt superviziu. Ciele supervizie pre vSetkych dobrovol-
nikov a zamestnancov v dobrovolnickych programoch su:

« rozpoznat a riesit problémy pri vykone dobrovolnickej ¢innosti,
« odborny a osobny rast dobrovolnikov a dobrovolni¢ok,

« udrziavanie motivacie dobrovolnikov a dobrovolnicok,

« preverenie pracovnych metdd a postupov,

« vyjasnenie a rie$enie konfliktnych situacii na pracovisku,

podpora efektivity prace dobrovolnikov a dobrovolnic¢ok,

« posiliovanie dobrych vztahov,

« podpora postojov, ktoré motivuji ludi k vykonu,

« interpretacia a aplikdcia organiza¢nych predpisov, systémov a $tandardov,
« prevencia pred vyhorenim,

« poskytovanie spitnej vézby,
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« elimindcia prekazok a obav,

o ochrana prijimatelov, aby im nebola poskytovana praca s nizkym $tandardom,
« aplikacia zakladnych etickych noriem,

o ochrana zdujmov prijimatelov a organizacie.

Proces supervizie sa musi uskuto¢nit v atmosfére dovery, kde sa dobrovolnici citia
vypocuti, prijati a nikto na nich neutodi. Stretnutia so supervizorom mozno nebuda
vhodné pre vietky modely zaangazovania dobrovolnikov, ale je to najlepsi sposob
pre mnohych dobrovolnikov, ako zaistit, aby ziskali §ancu poskytnut a aj ziskat spét-
nu vizbu. Dava $ancu pre otvorend, obojstranni komunikéciu o praci dobrovolnika.
Stretnutia so supervizorom moézu byt individudlne alebo skupinové. Najdolezitejsi
princip je dovera medzi dobrovolnikom a supervizorom a v pripade supervizie skupiny
je tiez dolezita medzi dobrovolnikmi navzdjom. Ako sme uz spomenuli, $tandardny
pohlad na vztah k supervizorovi je ¢asto negativny. Supervizori st ¢asto povazovani
za Tudi, ktor{ dozeraju a kritizuju pracu tych, na ktorych dohliadaju. Skuto¢nost je taka,
ze efektivna supervizia je partnerstvo. Supervizor poskytuje odbornt a emocionalnu
podporu, informdcie, radu a prepojenie na vacsiu organizaciu, zdroven supervizor
a clovek, ktorému sa supervizia poskytuje, pracuji spolu na rie$eni problémov.
Pre dobrovolnicke organizacie tento typ supervizie dava zmysel nielen po praktickej
stranke, ale aj filozofickej. Podporny, partnersky vztah so supervizorom odzrkadluje
demokratické a humanistické idealy vic¢siny organizacii tohto typu a zaroven vytvara
a presadzuje druh vztahu, ktory by mali rozvijat zamestnanci a dobrovolnici voci sebe
navzajom aj s Gcastnikmi programu.

Je dolezité mat na pamiti, Ze supervizia nie je to isté ako podpora alebo priatelsky
rozhovor. Supervizia znamena zabezpecit, aby potreby a zdujmy jednotlivca boli vy-
vazené s potrebami a zdujmami organizacie. (Volunteer Now, 2012)

Tipy pre superviziu dobrovolnikov:

o Organizujte pravidelné stretnutia dobrovolnikov so supervizorom (napr. kazdy me-
siac) a zaistite, aby vSetci o nich vedeli a rozumeli ich délezZitosti.

o Odpovede na otazky presunite na termin stretnuti, pokial nie si stirne -
to vam ako koordinatorovi dobrovolnikov, alebo supervizorovi, pomédze vyh-
nat sa tomu, Ze budete musiet odpovedat na tu istd otazku niekolkokrét, a tiez
vam to pomoze vyhnut sa pretazeniu vasho denného harmonogramu.

« Vytvorte dobru atmosféru pocas tychto stretnuti a pouzite ich na oslavu vic¢sich
¢i mensich tspechov, ktoré dosiahli dobrovolnici.

o Namiesto ukazovania prstom na toho, kto je zodpovedny za ,zlyhania“, zamerajte
sa na to, ako jednotlivci a tim ako celok dokdzu prekonat tazké situacie.

« Budte citlivi na potreby dobrovolnikov a navrhnite dodato¢né individualne alebo
skupinové stretnutie, ak vnimate, Ze to potrebuju.

o Pocas stretnutia posudte individudlne potreby dobrovolnikov a vytvorte akéné plany
s celym timom (koordinator dobrovolnikov, supervizor a mentor) na rieenie tychto
potrieb.

63



« Pouzivajte kreativne sposoby na zdoraznenie pokroku a vysledkov, ktoré dobrovolni-
ci dosiahli - napriklad my pouzivame krabicu Zelani, do ktorej kazdy dobrovolnik
vlozi individudlny ciel na dany tyzden, ktory sa posudi na dalSom stretnuti so su-
pervizorom.

Tri pomocné otazky pri supervizii dobrovolnikov

Elliston (1999) pontka tri pomocné otdzky, ktoré mozete pouzit pri supervizii do-
brovolnikov. Tieto otazky su orientované na sebahodnotenie dobrovolnikov ako kla¢
k neustalemu zlep$ovaniu, pred rokmi ich zostavil Mame Porter.

1) Co sa vdm pdci na tom, Co ste robili?

Prva otazka nds vyzyva k tomu, aby sme sami posudili konkrétnu vec s tym, Ze sa naj-
skor pozrieme na pozitivnu stranku. Ked sme to robili, vytvorili sme atmosféru dovery
abezpecia pre dobrovolnikov a povzbudili sme ich, aby identifikovali, ze st hrdi na svo-
ju pracu a zru¢nosti, aby sa tak budovala ich sebatcta.

2) Ak by ste mali prilezitost urobit tiito pracu znovu, ¢o by ste urobili inak?

S udrziavanim ténu respektu a bezpecia druhd otdzka vyzyva dobrovolnikov, aby pou-
vazovali nad chybami bez toho, aby ocakavali trest. Dobrovolnici mé6zu opisat chybu
a gj rie$enie. PrileZitost doverovat nasim predstavdm namiesto toho, aby nam to pove-
dal niekto iny, je dalsi dolezity faktor budovania sebaucty.

3) Akii pomoc potrebujete odo mra?

KedZe vieme, Ze existuje rezistencia vo¢i nevyziadanej rade, tretia otazka vyzyva dobro-
volnikov, aby si pytali radu.

Tri otazky od Mameho Portera su zdanlivo jednoduchym néstrojom s nesmiernym
vplyvom na dobrovolnicky program, dobrovolnika, supervizora a napokon na sluzbu
poskytovanu prijimatelom. Kladenie a zodpovedanie tychto otdzok mdze pomdct do-
brovolnikom citit hrdost na svoju pracu, zZe dokdzu posudit, ¢o fungovalo a ¢o nefun-
govalo, a tiez st ochotni dostat pomoc. Vsetky tri otazky davaju supervizorovi prilezi-
tost poskytnit odbornu znalost alebo dokonca odbornu radu bez toho, aby musel
podat negativnu kritiku.

Dalsie otdzky na supervizne stretnutie s dobrovolnikmi a dobrovolni¢kami
Dalsie typy otazok, ktoré podnecujt superviziu s dobrovolnikmi, zahffiajt tieto:

« Dobrovolnicka ¢innost vo vSeobecnosti: Ako vo vSeobecnosti vnimate svoje do-
brovolnicke aktivity?

« Co funguje dobre: Co v ramci programu funguje dobre? Je nieco, ¢o ste urobili a mate
z toho radost?

+ Co nefunguje tak dobre: Co nebolo dobré? Je nieco, ¢o sa stalo a nie ste si isty vysled-
kom alebo by ste to chceli urobit inak?

« Vztahy: Ako vychadzate s ostatnymi v time/v organizacii? Prijimatelmi?

o Ndpady na zlepsenie: Ako by sa mohol vylepsit dobrovolnicky program? Dostali
ste adekvétne $kolenie a podporu?
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Osobny/profesiondlny rast: Vnimate, Ze by ste potrebovali nejakti podporu alebo $ko-
lenie, aby ste mohli vykonavat svoje tlohy lepsie alebo sa mohli lepsie zapojit?

Rast: Ste spokojny/a vo svojej pozicii? Mate pocit, ze vas Cas je produktivny? Su niek-
toré tlohy v organizdcii, ktoré by ste chceli robit? Su nejaké oblasti nasej prace,
do ktorych by ste sa chceli presunut alebo si ich vyskusat?

Akcie odstihlasené na poslednom stretnuti: Na poslednom stretnuti ste suhlasili, Ze ...,
porozpravajme sa, ako ste s tym postupili.

Nové akcie: St nejaké akcie, ktoré by sme mali pre seba vyty¢it/splnit v termine
od tohto momentu po dalsie stretnutie?
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9. UDRZANIE DOBROVOLNIKOV A DOBROVOLNICOK
V ORGANIZACII

Udrzat dobrovolnikov znamena zaroven nedovolit, aby vyhoreli. Najcastejsie pric¢iny
vyhorenia dobrovolnikov a dobrovolni¢ok uvaddzaji Tosner a Sozanska (2002):

o velky rozdiel medzi o¢akévanim a skuto¢nou ¢innostou,

« pocit, Ze ich pomoc je nanic,

o ziadna spétnd vizba, pochvala, ocenenie,

« tlohy st prili§ rutinné, bez rozmanitosti (alebo nie je vysvetleny ich vyznam),

« nedostato¢na podpora spolupracovnikov - aj zamestnancov organizacie,

« uloha, tim im neprindsa takmer ziadnu prestiz,

« ¢innost im neddva moznost osobného rastu,

« prili§ malé moznosti prejavit iniciativu, tvorivost,

« napitie medzi spolupracovnikmi (prip. persondlom a dobrovolnikmi).

Dobrovolnik sa najlepsie citi v prostredi, ktoré podporuje rast jeho sebaucty. Ludia s vy-
sokym stupniom sebaticty st ti, ktori si naplnaju tri motivacné potreby sticasne, konkrétne:
potrebu spolupatri¢nosti, potrebu jedinecnosti a pocit moci. (McCurley, Lynch, 2000)
Spolupatri¢nost znamena, Ze sa ludia citia s nie¢im spojeni, Ze niekam patria,
Ze su sucastou skupiny alebo organizacie, s ktorou sa stotoziiujd. Preto dobri koor-
dindtori dobrovolnikov mézu pocit spolupatri¢nosti posilnovat niekolkymi faktormi:

« dobrovolnici aj zamestnanci by mali byt rovnocennymi partnermi,

« poziadavky na dobrovolnikov by nemali byt nizsie ako na zamestnancov — neddvame
im ziadne ,,podradné® ulohy, no zéroven ich neprecenujeme,

« koordinatori/koordinatorky dobrovolnikov by sa mali spravat rovnako k zamestnan-
com ako k dobrovolnikom,

« koordinatori/koordinatorky dobrovolnikov by mali usmernovat zamestnan-
cov, aby ocenovali vysledky dobrovolnikov. Ocenenie musi byt opodstatnené,
aby nevzniklo podozrenie z uprednostiovania urcitych dobrovolnikov.

Jedine¢nost je pocit, ze je ¢lovek originalny, unikatny, md kombinaciu jedine¢nych
ludskych vlastnosti a charakteristik. Koordinatori/koordinatorky dobrovolnikov budu-
ju pocit jedine¢nosti tak, Ze prejavuji uznanie vysledkom dobrovolnikov, a to jednot-
livo. Podporuju tiez dobrovolnikov, aby sa prejavili. V pozitivhom a chapajicom pros-
tredi fudia mo6zu byt sami sebou. Mozu byt zaroven jedine¢ni a zaroven citit podporu
skupiny. K rozvoju individuality prispieva aj moznost dalsieho vzdelavania dobrovolni-
kov, ktoré by im mali sprostredkovat. Mozeme tiez poziadat dobrovolnikov, aby sa ven-
ovali urcitej téme a predniesli vysledky ostatnym.

Moc v pozitivnom zmysle znamena pocit efektivity, pocit, ze dobrovolnik moze us-
kuto¢nit zmenu. Preto dobrovolnici potrebuju pracovat na veciach, ktoré maji zmy-
sel. Ak ide aj o jednoduchu pracu (vkladanie listov do obdlok), musime im povedat,
aky ma dana praca vyznam pre organiziciu a pre cielovi skupinu.
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Motivécia je ten prvok, ktory podporuje a usmernuje fudské spravanie a zaroven dava
energiu. Ziadne individudlne rozhodnutie alebo akcia neméze byt oddelend od mo-
tivatnych prvkov, ktoré su za tym. Faktory v dobrovolnictve, ktoré motivuja Iudi,
aby zacali a zostali kratkodobo alebo dlhodobo zapojeni do dobrovolnickej aktivity,
su velmi roznorodé. Ich spravne pochopenie méze pomoct koordindtorovi dobrovol-
nikov nielen podporovat dobrovolnikov pocas tazkych chvil, ale zaroven vytvorit pra-
covné prostredie, ktoré bude vyhovovat potrebdam dobrovolnikov. Pri pohlade na teérie
a odbornd literatdru z tejto oblasti, okrem vSeobecnych tedrii suvisiacich s motivaciou
(ako napr. Maslowova hierarchia potrieb alebo Herzbergova teéria dvoch faktorov),
snahy skumat motivaciu, ktord podporuje rozhodnutie stat sa dobrovolnikom, zacali
okolo roku 1970 a boli konkrétnejsie $trukturalizované do teérii vypracovanych okolo
roku 1980. Medzi tymito tedriami mozeme identifikovat tri hlavné smery:

o Model zalozZeny na dvoch alebo troch faktoroch — v roku 1981 Horton Smith tvrdi,
Ze motivacia zacat s dobrovolnictvom je zaloZzend bud na altruistickych aspektoch,
t. j. nehmotné odmeny ako napr. ochota pomdct inym, alebo na sebeckych aspek-
toch, t. j. hmotné odmeny. V roku 1987 Fitch pridéva dalsi faktor k tymto dvom:
socialne zavizky a tak vytvoril model troch faktorov.

o Uni-dimenziondlny model - Cnaan a Goldbergova-Glenova v roku 1991 v zoz-
bieranych udajoch pozorovali, Ze motivacia jednotlivcov v dobrovolnickej pra-
ci nie je zalozend len na ur¢itom type faktora, ale skor na kombindcii moznych
kategorii motivacii. Ur¢ili 28 motivov pre dobrovolnictvo a s ich pouzitim vytvorili
$kalu na meranie motivacie k dobrovolnictvu (MTV). Cnaan a Goldbergova-Gle-
nova odpozorovali, ze dobrovolnici nerozliSuju medzi réznymi typmi motivov a ne-
konaju len na zéklade jedného motivu alebo jednej kategérie motivov (altruistické
a egoistické motivacie). Dosli k zaveru, Ze ide o kombindciu tychto motivov, ktoré
st sucastou celej dobrovolnickej praxe.

o Multifaktoridlny model - Clary, Snyder et al. identifikovali 6 réznych faktorov,
ktoré zohravaja tlohu v motivécii k dobrovolnickej ¢innosti: hodnoty, potreba ucit
sa a ziskavat nové znalosti, kariéra, socidlne prostredie, sebaucta a ochrana pred
vlastnymi negativnymi pocitmi.

V roku 2016 MOVISIE - Netherlands Center for Social Development realizovalo
v Holandsku vyskum, v ramci ktorého definovali model $tyroch typy dobrovolnikov
a dobrovolni¢ok. Tento model je zalozeny na tom, ze kazdy dobrovolnik ma odlisné
potreby, priania a ocakavania vo vztahu k dobrovolnickej praci. Model ma $tyri di-
menzie: na vertikdlnej drovni vyzvu a bezpe¢nost a na horizontdlnej irovni zameranie
na skupinu a zameranie na ego. Kazdy dobrovolnik/dobrovolnic¢ka sa pohybuje v ramci
tychto dimenzii odli$ne.

Vertikdlna tiroveri indikuje spdsob, akym dobrovolnik vyuziva prilezitost byt dobrovol-
nikov v zariadeni. Jedna skupina dobrovolnikov bude vzdy hladat v dobrovolnickych
aktivitach vyzvy: byt dobrovolnikom im ponuka prileZitost experimentovat, tvorit
a mat $ancu. Druha skupina dobrovolnikov a dobrovolni¢ok vnima prinosy v bez-
pecnosti, istote a $truktdre. Chced, aby dobrovolnicke aktivity boli bezpe¢né a pokojné.

Horizontdlna tiroveri indikuje spravanie dobrovolnika vo vztahu k socidlnemu pros-
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trediu. Jedna skupina dobrovolnikov sa vyznacuje spravanim zameranym na ich ego:
ako dobrovolnici sa zameriavaju na svoj talent, nezavislost a potvrdenie svojich schop-
nosti. Druht skupinu dobrovolnikov charakterizuje skupinovo orientované spravanie,
v ramci ktorého sa snazia prisposobit socidlnemu prostrediu.

Tieto §tyri dimenzie st prezentované v modeli a ponukajui ramec, v ktorom je mozné
identifikovat Styri typy dobrovolnikov: obchodnikov, stimulatorov, poskytovatelov
sluzieb a spravcov.

Obchodnici beru svoju dobrovolnicku ¢innost ako vyzvu a prilezitost pre svoj osobny
rozvoj. Viac sa zameriavaji na utvrdenie svojich schopnosti nez na to, aby ich ostat-
ni akceptovali. Obchodnici st velmi aktivni a preukazuju iniciativu. Atributy ako ot-
vorenost, schopnost rast a mat vplyv st pre nich velmi dolezité.

Stimuldtori vnimaju svoju dobrovolnicku ¢innost ako pracu plnu prilezitosti a vyziev,
ale vyzaduju viac uznania a prijatia od ludi vo svojom okoli. Stimulatori potrebuju
vidiet jasné vysledky svojej dobrovolnickej prace. Timova praca, vedenie a spitna vazba
su pre nich velmi dolezité.

Poskytovatelia sluZieb hladaju uistenie a pokoj vo svojej dobrovolnickej ¢innosti.
Tak ako stimulatori, aj oni su velmi zamerani na spolo¢enské prijatie. Starostlivost
o inych a uznanie st pre nich velmi délezité. Jasné ciele, prehladnd $truktira a jasné
definovanie uloh im poskytuje uistenie a bezpecie, ktoré potrebuju pri svojej dobrovol-
nickej ¢innosti.

Spravcovia, takisto ako poskytovatelia, velmi vyhladdvaju uistenie a pokoj pri svojej
dobrovolnickej ¢innosti. Zapdjaja sa, snazia sa ziskat zodpovednost a/alebo sa zapojit
do supervizie. Si viac zamerani na seba a menej na svoje okolie. Spravcovia potrebuju
jasné dohody a pravidla. Je pre nich dolezité mat vplyv.

Obrazok 8 Styri dimenzie klasifikacie dobrovolnikov a dobrovolni¢ok

VYZVA

Dobrovolnictvo
poskytuje moznosti

. Potvrdenie Obchodnik | Stimulator Prispdsobenie
ZAMERANY h t tredi SKUPINOVO
NA EGO schopnostt prostrediu, ZAMERANY
a nezavislosti , X akceptacia
Spravca | Poskytovatel
sluzieb
Dobrovolnictvo

je hlavnym cielom

BEZPECNOST

Zdroj: https://www.movisie.nl/
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Ak pochopite klasifikiciu dobrovolnikov, poskytne vam to viac vedomosti o tom,
na koho sa v nabore zamerat (ako ich vyzvat k spolupréci) a ako svojim dobrovolnikom
poskytnit podporu a pomoc. Ak viete, akych dobrovolnikov potrebujete alebo mate,
mate aj velmi dolezity nastroj manazmentu. Ak dobrovolnikov spravne podporujete
a stimulujete, budete uspes$nejsi aj v ich udrZani.

Aby ste pochopili motivéciu svojich dobrovolnikov, mézete pouzit dotazniky v pub-
likacii ,,Tréning pre koordinatorov dobrovolnikov a dobrovolnic¢ok v zariadeniach
socidlnych sluzieb. Prirucka pre trénerov a trénerky.“ Vysledky si mozete nésledne
prediskutovat so svojimi dobrovolnikmi a dobrovolnickami a pokusit sa oslovit
ich podla ich $pecifik.

Koordinator dobrovolnikov, ¢lenovia timu organizacie a zamestnanci by nemali za-
budat, Ze jednym z podpornych motiva¢nych a organiza¢nych aspektov prace s do-
brovolnikmi st dobré, neformalne medziludské vztahy. Manazment dobrovolnikov
a dobrovolni¢ok sa nezaobide bez humoru, neformalnych rozhovorov, otvorenos-
ti medzi dobrovoInikmi, posedeni pri kéve, zmrzline ¢i vine — skratka bez podpory
uvolnenej atmosféry a vzajomnej dovery.
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10. UZNANIE A OCENENIE DOBROVOLNIKOV A DOBRO-
VOLNICOK

Vyjadrenie uznania je stala, neoddelitelna sticast kazdého efektivneho dobrovolnicke-
ho programu a v podstate je to ndstroj na udrzanie a motiviciu dobrovolnikov. Do-
brovolnici by mali byt uznani za ich prinos pre miestnu komunitu, organizaciu, pri-
jimatelov a zamestnancov. Uznanie sluzi nielen na uspokojenie zdkladnych ludskych
potrieb, ale zaroven na motivaciu dobrovolnikov, aby pokracovali vo svojom zaan-
gazovani. Vyjadrenie uznania je ocenenie usilia dobrovolnikov preukdzanim vdaky
za pracu, ktord dobrovolnici robia pre organizaciu. Uznanie a ocenenie poskytuju
dobrovolnikom pocit blizkosti, radosti a Gspechu. Zaroven je to verejné prehldsenie,
ze usilie dobrovolnika je hodnotné a ze robia nie¢o vynimo¢né nielen pre organizaciu,
ale aj komunitu.

Ocenenie a uznanie dobrovolnikov a dobrovolnic¢ok je viac ako odznak alebo certi-
fikat. Ide o vytvorenie kultiry v rdmci organizacie, ktord dokazuje dobrovolnikom,
ze st hodnotni, uznavani a déleziti pre uspech programu. Vyjadrenie uznania moze
byt formalne alebo neformalne, s vyuzitim externych alebo internych zdrojov. Koor-
dindtor dobrovolnikov, sprievodca dobrovolnikov, supervizor a ostatni zamestnanci
v organizacii moézu zohrat pri vyjadreni uznania délezitd tlohu. V niektorych kra-
jindch existuju $pecifické nastroje na uznanie schopnosti ziskanych prostrednictvom
dobrovolnictva, ktoré je mozné vyuzit v kombinacii s ostatnymi metédami uznania
zasluh dobrovolnikov.

Uznanie je ocenenie a potvrdenie osobného rastu jednotlivca alebo skupiny. Lipp (2011)
uvadza rozdiel medzi ocenenim a uznanim. Ocenenie vyjadruje vdaku za cas a usilie,
ktoré sa moze vykonat réoznymi formélnymi i neformalnymi sposobmi. Uznanie,
so svojim koreniom slova ,,rozpoznanie®, v sebe nesie spravu, Ze niekto si v§ima a ocenu-
je unikatny prinos dobrovolnika. Je ddlezité vyjadrit oboje — vdaku aj uznanie.

Uznanie dobrovolnikov je dolezité, pretoze:

o Prispieva k moralke. Prejav zdujmu o dobrovolnikov, zabezpelenie, aby tlohy
a pridelené aktivity napliali ich potreby, a uznanie ich prinosu zvy$ia uspokojenie
dobrovolnikov a ochotu nadalej byt suc¢astou organizacie.

o Prispieva k produktivite. Ak dobrovolnici dostand zmysluplné dlohy
a potom su za ne adekvéatne oceneni, budu vnimat spolupatri¢nost a pocit tspechu.
A to nasledne vyusti do produktivity.

o Prispieva k udrzaniu. Pre vas ako koordinatora dobrovolnikov mnozstvo ¢asu, usi-
lia a energie zabera nabor dobrovolnikov. Preto je vyhodné zaistit, aby dobrovolni-
ci, ktori st v organizacii, v nej zotrvali ¢o najdlhsie. Je pravdepodobnejsie, ze do-
brovolnici zostanu vo vasej organizicii, ak sa budu citit oceneni za pracu, ktora
robia, a budu sa citit spojeni s vaSou organizaciou. (HumphreyPratt, 2006)

Pri vyjadreni uznania zasluh dobrovolnika zohrava délezitu tilohu cela organiza-
cia, nie je to len zodpovednost koordinatora dobrovolnikov. Vsetci zamestnan-
ci v organizdcii by mali byt zapojeni do neustaleho uznavania dobrovolnikov. Prave
tak ako kazdé pracovisko ma svoju vlastnui unikdtnu spolo¢nu kulturu, atmosféra
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organizacie moze mat obrovsky vplyv na skdsenosti dobrovolnikov a dobrovolni¢ok
v organizdcii. Pre dobrovolnikov je ddlezité, aby sa citili vitani, sucast timu, hodnotni
a oceneni.

Uznanie je Gzko spojené s motivaciou. Ak si ludia odmeneni vecami, ktoré su pre
nich dolezité alebo relevantné, proces uznania je najefektivnejsi. Pretoze dobrovolnici
st stimulovani k sluzbe na zakladne roznych motivacii, ten isty model uznania pre vset-
kych dobrovoInikov nebude adekvatny vo vsetkych situaciach (Merril, 2005). Kli¢om
k udrzaniu dobrovolnikov zapojenych do organizacie je zistit, ¢o ich motivuje, a potom
im poskytnut uznanie na zdklade ich motivacii. Prepojenim motivécii s uznanim uznd-
vate dovody, preco st dobrovolnici zapojeni do vasej organizacie. (Humphrey Pratt,
2006)

McClelland a Atkinson et al. (1953) zistili tri typy motivécie, ktoré sa prejavuji
u Tudi, a sice: afiliacia, uspech a moc/vplyv. Tabulka T2 uvedena nizsie uvddza namety
na uznanie v stilade s roznymi charakteristikami dobrovolnikov:

T2 Motivacia dobrovolnikov a namety na uznanie

Typ motivacie

dobrovolnika Charakteristika dobrovolnika

Namety na uznanie

Afilidcia

Zapéja sa do skupinovych
projektov.

Ma rad/a osobny vztah so su-
pervizorom a mentorom.

Potrebuje byt povazo-
vany/a za dobrého cloveka.

Potrebuje vnimat, ze ho/
ju maju radi.

Vyhladava prilezitosti
na spoloc¢ensky kontakt.

Pohladnice, darceky, atd.
k narodenindm alebo $pecialne
dovolenky.

Listy od supervizora alebo
koordinatora s uvedenim,
ako ich praca prospieva ludom.

Neocakavané spravy/kratke
listy s podakovanim.

Odmeny, ktoré st osobného
charakteru s podakovanim
od prijimatela, ktorému
posluzili.

Prilezitosti podat informaciu
o $pecifickych potrebach
prijimatela.

Bankety, obedy, pikniky,
spoloc¢enské udalosti alebo
skupinovd navsteva podujati
v meste.

Dobrovolnici na fotkach,
zobrazeni pri praci.
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Uspech

Potrebuje $pecifické ciele
s hranicami a spatnou viazbou.

M4 tzbu dosiahnut vyni-
moc¢né ispechy.

Potrebuje merat ispech dosa-
hovanim cielov.

Vyhladava zodpovednost.

Potrebuje hmotné odmeny.

Hmotné odmeny, plakety alebo
odznaky.

Pochvalné listy za $pecifické
uspechy od ¢lenov predstaven-
stva v miestnych novinach.
Prilezitost vyuzit vlastné
napady na dosiahnutie cielov.
Byt zapojeny do pracovnych
stretnuti, ked je to adekvétne.

Nomindcia na miestne, $tatne
alebo ndrodné ocenenia.

Nemrhat ich ¢asom.

Farebné menovky, odznaky
na ocenenie ¢asu straveného
v organizacii.

Moc/vplyv

Potrebuje zap6sobit
a mat vplyv na ostatnych.

Rad/a u¢i ostatnych.

Dokaze reagovat na potreby
ludi alebo programu.

Vyhladava poziciu autority

a zodpovednosti.

Reaguje na tituly, ktoré opisuju
autoritu, ma silné citenie

pre status a prestiz.

Posobivy nazov pracovnej
pozicie.

Stély program alebo meno

na pracovisku. Uznanie, ktoré
je siroko plo$né a bude vidi-
telné pre ostatnych ludji, ktori
maju autoritu a moc.

Pochvalny list s uvedenim
ich vplyvu a vyznamu zaslany
do novin, $kél a casopisov.

Vysielanie na seminare pre do-
brovolnikov a poZiadanie,
aby vyucovali ostatnych.

Predstavenie vplyvnym fudom
a kontaktnym osobam z médii.

Zdroj: Fox, Arcemont, Martin: Ideas for Volunteer Recognition.

Uznanie by malo by osobné, so zameranim na konkrétneho jednotlivca. Koor-
dinator dobrovolnikov by mal vynalozit vSetko usilie na vyuzitie osobného uznania,
aby upevnil pretrvéavajtci vztah s kazdym dobrovolnikom. Nemdze existovat ,,rovnaky/
uniformny* pristup k vyjadreniu uznania, ktory bude pasovat na kazdého dobrovolni-
ka. Typy uznania sa moézu lisit v pomerne velkej miere v zavislosti od jednotlivcov.
Uznanie, ktoré dobrovolnici dobre prijmu a ocenia v jednej situdcii, nemusi byt to naj-

vhodnejsie alebo najefektivnejsie pre dobrovolnikov v inej situdcii, pretoze kazdy do-
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brovolnik je vynimoény. Uspech kazdého dobrovolnickeho programu je zalozeny
na porozumenti, Ze jednotlivci prichadzaja skuto¢ne r6zni, maju Siroku skélu zru¢nosti
a schopnosti, ktorymi mozu prispiet a chct tak robit kvéli roznym déovodom. Této sku-
to¢nost umozni koordinatorovi dobrovolnikov vytvorit adekvatne, efektivne a citlivé
vyjadrenie uznania na zaklade preferencii jednotlivca.

S roznymi typmi dobrovolnikov musi existovat aj rovnovaha neformalnych
a formalnych foriem uznania. Neformalne uznanie by malo byt neustdlou stucastou
kazdého dobrovolnickeho programu. Vsetci zamestnanci v hostujucej organizacii
zohravaju pri neformélnom uznani ddlezita rolu. Kazdodenny pdsob pozdravu a ko-
munikdcie s dobrovolnikmi predstavuje velmi délezité prvky neformalneho uznania.
Vsetci zamestnanci v hostujicej organizacii by mali vynalozZit maximalne usilie poznat
mend dobrovolnikov, cenit si ich pritomnost a vézit si ich prinosy. Pre niektorych do-
brovolnikov je formalne uznanie dolezitejsie. Formélne uznanie dobrovolnikov zahrna
tradi¢nejsie a StruktirovanejSie spdsoby. Certifikity uznania a S$pecidlne odznaky
alebo iné prejavy uznania moézu pre dobrovolnikov predstavovat trvalé memento,
ako si ich organizacia ceni. Formalne uznanie dobrovolnikov za prinosy moézu tiez
zahfhat verejné uznania s vyuZitim novin, radia, televizie alebo socialnych sieti. Dalsie
tipy na formalne a neformalne vyjadrenie uznania s uvedené nizsie.

Tipy na dobry spdsob vyjadrenia uznania:

> vy r

« Budte aktuilni a spontanni. Cim dlhie budete ¢akat, tym taZsie pre vas bude vy-
jadrit sa a tym menej efektivny bude samotny kompliment. Radsej to povedzte hned,
ako by ste si to mali nechavat na vyro¢ny vecer udelovania uznania.

o Budte uprimni. Ak to nemyslite Uprimne, nepovedzte to. Ak sa pokusite oklamat
dobrovolnika, vasa neverbalna komunikdcia vas prezradi a napokon vas prejav vy-
znie umelo a silene.

« Budte Specificki. Venujte pozornost detailom. Budte $pecificki pri presnom $pecifi-
kovani, ¢o konkrétny ¢lovek urobil, ¢o bolo také dolezité a preco. Vyjadrite pochvalu
za ,malé‘, ako aj ,,velké“ veci.

o Zdoéraznite to aj neverbalne. Uprimné potlapkanie po pleci, zmurknutie, ismev,
stihlasné prikyvnutie, nadSenie vo vasich ociach viac nez strojnasobi vplyv vasich
slov. Pozadovany ucinok pochvaly méze byt zosilneny (alebo negovany) podla toho,
ako sa poda.

« Robte to casto. Uznanie dobrovolnikov by malo prebiehat po cely rok, ¢asto a ne-
formalne. Za¢nite s tym, Ze Casto poviete ,,dakujem/e“!

« Vyjadrite uznanie voci ¢loveku, nie praci. Je velmi dolezité, ako sformulujete svoje
uznanie voci konkrétnemu jednotlivcovi a nie vo¢i kone¢nému vysledku. ,Odviedli
ste Gizasnu pracu!“ namiesto toho, aby ste povedali ,,Toto je uZasnd pracal!®

o Budte ddsledni. Dbajte o to, aby vami stanovené $tandardy uznania boli désledne
dodrziavané vo vasej organizacii aj v budicnosti. Organizovanie vecere spojenej
s vyjadrenim uznania vyvola o¢akavania pre buducich dobrovolnikov.

o Prisposobte to. Ked lepsie spoznate vasich dobrovolnikov a ich zdujmy, pomoze
vam to zistit, ako najlepsie ocenit kazdého jednotlivca, aby sa citil vynimo¢ny. (Lip,
2005)
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Namety a tipy na vyjadrenie uznania dobrovolnikom (McCurley, Lynch, 2005):
Denné prostriedky na vyjadrenie uznania:

« Slovami ,,Dakujem/e"

« Ked dobrovolnikom poviete: ,,Odviedli ste vybornad pracu.”

« Navrhnete dobrovolnikom, aby isli s vami na kavu.

« Opytate sa ich na nazor a vypocujete si ich.

o Pozdravite dobrovolnikov, ked rano pridu do prace.

o Prejavite zdujem o ich osobné zaujmy.

 Usmejete sa na nich, ked ich stretnete.

o Pochvalite sa nimi pred vas$im $éfom (za ich pritomnosti).

« Poglete im maly odkaz s podakovanim.

o Dite si s nimi malé obclerstvenie po praci.

« Poviete nie¢o pozitivne o osobnostnej kvalite dobrovolnika.

« Poviete dobrovolnikom, ¢o sa stalo v organizdcii, odkedy tam boli naposledy.
Dodato¢né prostriedky na vyjadrenie uznania:

+ Vezmete dobrovolnikov na obed.

« Podate im jedlo na stretnuti dobrovolnikov.

« Dovolite dobrovolnikom, aby uviedli svoje meno na produktoch, ktoré vyrobili.
« Napisete im pochvalny list.

« Dobrovolnikov poverite dolezitou tilohou v ramci konkrétnej skupiny alebo komisie.
« Vyvesite graf so zobrazenim ich postupu smerom k cielu.

« Do spravy o stave pre vedenie menovite uvediete najprinosnejsich spolutiéastnikov.
« Navrhnete dobrovolnikom, aby prezentovali svoje vysledky.

« Date dobrovolnikom povolenie ist na seminar, konferenciu alebo stretnutie pre od-
bornikov.

« Napisete ¢lanok o ich vykone do informac¢ného bulletinu alebo novin.
« Vyzdobite pracovisko dobrovolnika na jeho narodeniny.
o Oslavite hlavné uspechy dobrovolnika.

« Poziadate dobrovolnikov, aby reprezentovali vagu organizaciu na dolezitych stretnu-
tiach.

o Vyvesite ich fotku na informac¢nd tabulu so spravou o ich uspechoch.

« Zorganizujete neformalne stretnutie s vediicimi pracovnikmi vasej organizacie.

Hlavné prostriedky na vyjadrenie uznania:

« Vyrobite $pecialne $iltovky, tricka, tasky, zapisniky.

« Povzbudite dobrovolnikov, aby napisali ¢lanok o uspechu v ich dobrovolnickej ¢in-
nosti.
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o Udelite im plaketu alebo certifikat za najlepsie vysledky (alebo s inym nazvom, ktory
zvolite).

« Kupite dobrovolnikom kvalitné pracovné vybavenie na vykonévanie ich tloh.
« Uvediete fotku dobrovolnika v novinach/online za vynimo¢ny tspech.

o Dite dobrovolnikovi dodato¢né zodpovednosti a novy titul.

« V novinach uvediete podakovanie dobrovolnikom.

 Poznamenate niec¢o zabavné na uvolnenie v zlozitej, stresujuicej situcii.

» Umoznite im prezentovat semindr na $koleni pre ostatnych dobrovolnikov, spolupra-
covnikov.

o Uctite si ich za roky sluzby v organizacii.
o Zapojite ich do procesu ro¢ného planovania.
Tu néjdete dalsie tipy na vyjadrenie uznania dobrovolnikom a dobrovolni¢kam od orga-

nizécie Volunteering Australia: http://volunteeringaustralia.org/wp-content/uploads/
VA-Managers-101-Ways-to-Recognise-Your-Volunteers.pdf

Cvicenie: Prejdite si kontrolny zoznam a zistite, ¢o mozete ponuknut
b
@.ﬁ. dobrovolnikom a dobrovolnickam vo Vasej organizacii, aby ste podpo-
rili ich motivaciu a udrzanie.

O slovo dakujem

Opovedat, Ze odviedli dobrd pracu

Okontakt s ,,inou realitou®, moznost ziskat novy pohlad na svet, na seba, na Iudi
Oaktivny a atraktivny sposob stravenia volného ¢asu

Ozébavu

Oodpocinok

Onovych priatelov a kolektiv

Ozdielanie spolo¢nych hodnét a pocit zmysluplnosti

Oprostredie s prijemnou atmosférou

Onové a uzito¢né informadcie, skisenosti, vedomosti, zru¢nosti

Omoznost vzdeldvania/vzdelavania sa

Oprilezitost spatnych vizieb pre osobny rast

Osebarealizaciu

Ozazemie pre realizaciu vlastnych napadov a vizii

Oskusenost, Ze nieco dokazali (vytvorit, zorganizovat, pomdct)

Oprilezitost na zviditelnenie sa

Odobry pocit z dobre vykonanej prace

Ovedomie vlastnej potrebnosti, zmysluplnosti, uspokojenie potreby pomahat
Ouspokojenie potreby niekam patrit
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Ouspokojenie potreby byt oceneny/ocenena

Orast sebavedomia

Ozvy$ovanie vlastnej hodnoty na trhu prace

Opriania k osobnym vyro¢iam dobrovolnika/dobrovolnicky

Oosvedcenie o posobeni v organizacii, o absolvovanych vycvikoch, skoleniach
Oodporucenia do $kdl, zamestnania

Odakovny list

Ofcast na ¢innostiach a akciach, na ktorych priprave sa doposial nepodielali
Oucast na akciach pripravenych $pecialne pre dobrovolnikov/dobrovolnicky

Omoznost jednorazovej odmeny, darceka, na ktory si dobrovolnik/dobrovolnicka
nemdze narokovat (napr. vstupenka, pozvanie na veceru a pod.)

Opozicia $kolitela/skolitelky novo prichadzajtcich dobrovolnikov a dobrovolni¢ok

Overejné podakovanie

P 7y,

Orozhovor s dobrovolnikom/dobrovolni¢kou v médidch

Nastroje na uznavanie a validaciu kompetencii ziskanych prostrednictvom dobro-
volnictva

Dobrovolnictvo je jeden zo spdsobov neformdlneho vzdeldvania. Ludia ziskavaju
zrucnosti, kompetencie, vedomosti a mnoho skusenosti roznym spésobom. Svojim
dobrovolnikom moézZete pomoct uznat a validovat skusenosti a zru¢nosti ziskané v do-
brovolnictve prostrednictvom réznych nastrojov vyvinutych v réznych krajinach.

Novela chorvatskeho zdkona o dobrovolnictve z roku 2013 umoziuje zviditelnenie do-
brovolnictva na pracovnou trhu, ale aj v procese dalsieho vzdelavania - zakon uvadza,
Ze je mozné, aby organizicie dobrovolnikom vydavali certifikat, ktory informuje
o ziskani kompetencii - vedomosti, zru¢nosti a skusenosti. Takyto pristup pomaha
dobrovolnikom zviditelnit kompetencie, ktoré prostrednictvom dobrovolnickej skuse-
nosti ziskali (vratane vedomosti, zru¢nosti, ziskanej samostatnosti a zodpovednosti),
a dat o nich vediet tretej strane. Certifikdt vychadza z Eurépskeho ramca klucovych
kompetencii pre celozivotné vzdelavanie a viac informacif v anglictine néjdete tu: http://
kompetencije.hcrv.hr/en.

V Rumunsku vznikla internetova platforma www.Hartavoluntariatului.ro, ktora pod-
poruje organizacie, aby poskytovali vydavanie dobrovolnickych certifikatov, ktoré
sa nazyvaju VoluntPass. Certifikaty si generované na zdklade konkrétnej dobrovol-
nickej skdsenosti. Zaznamendvaju Cas, ktory ¢lovek dobrovolnictvu venoval, druh
aktivity, do ktorej sa zapojil. Organizacie mozu takyto certifikit vyplnit a vydat spravu
o aktivite vypracovanu na zéklade hlavnych aktivit a zodpovednosti dobrovolnika a tiez

sa zamerat na pit kli¢ovych kompetencii ziskanych prostrednictvom dobrovolnictva.
Cielom tohto nastroja je zvysit $ance dobrovolnikov pri uplatiiovani sa na trhu prace.

Nastroj na validdciu zru¢nosti a kompetencii ziskanych prostrednictvom dobrovolnic-
tva (VAEB) povodne vznikol v organizacii IRIV (Institut de Recherche et D’information
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sur le Volontariat) vdaka podpore programu Leonardo da Vinci s nazvom Hodnotenie
dobrovolnickej skisenosti: identifikdcia, hodnotenie a validdcia zru¢nosti a kvalifikacii
ziskanych prostrednictvom dobrovolnictva ako sposobu neformdlneho vzdeldvania
pre kariérny ciel. Do projektu sa v tom ¢ase zapojilo sedem krajin: Francuzsko, Nemecko,
Rakdsko, Madarsko, Taliansko, Polsko a Velka Britania. Projekt podporil Eurdpsky pro-
gram Leonardo da Vincia regionalna rada pre oblast Champagne Ardenne abol odskusany
vo Francuzsku. Viac informdcii najdete na: www.eEuropeassociations.net.

V Holandsku sa systematickym sposobom venuju validdcii poznatkov a skuse-
nosti ziskanych mimo formélny sposob vzdelavania. MOVISIE (The Netherlands
Centre for Social Development) vytvorila takyto nastroj aj pre dobrovolnikov.
MOVISIE (kedze sluzi ako vyskumny institut pre dobrovolnicky sektor) vyvinul
procediru vhodnu pre dobrovolnikov. Sklada sa z portfélia dobrovolnika a dvoch
manualov (jeden je pre supervizora a jeden pre hodnotitela). Viac informécii ndjdete na:
https://www.movisie.nl/publicaties/evc-procedure-vrijwilligerswerk.

Na Slovensku médme online valida¢ny nastroj na uznavanie kompetencii a zru¢nosti
ziskanych prostrednictvom dobrovolnictva, ktory sa nazyva D-zru¢nosti pre zamest-
nanie. Jeho pouzivanie bolo nastartované po testovacom obdobi zac¢iatkom roka 2015
a umoznuje dobrovolnikom ziskat oficidlne potvrdenie svojich kompetencii, ktory
udeluje $pecialny vybor na Univerzite Mateja Bela v Banskej Bystrici.

Pre projekty financované programom Erasmus + tiez mozete vyuzit tzv. Youth-
pass. Viac o tomto nastroji, jeho vyzname a spdsobe vyuzitia najdete na:
https://www.youthpass.eu.

Informacie o dal$ich uzito¢nych nastrojoch najdete aj na stranke k projektu CIVCIL
www.civcil.eu alebo v kompetenénych portfdliach pripravenych v pilotnom projekte
s ndzvom Assessing a Voluntary experience (Projekt AVE).
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11. ORGANIZACNE ASPEKTY PRACE S DOBROVOLNIKMI
A DOBROVOLNICKAMI

Pri tvorbe dobrovolnickeho programu vnimame dobrovolnikov ako ¢lenov timu aj na-
vonok. Dobrovolnici maju svoje zaradenie v organizacnej Strukttre a ako stcast timu
by ich mali vnimat aj klienti, ich pribuzni a partneri organizicie. Je preto podstatné,
aby o dobrovolnickom programe a dobrovolnikoch boli informovani, a to najmé v kra-
jindch, kde dobrovolnicke programy nemaju este vytvorena tradiciu.

Na viditelnom mieste v organizacii by sa mala nachadzat vyveska s informaciami o do-
brovolnickom programe, okrem informécii o dobrovolnickej ¢innosti, fotkach dobro-
volnikov, telefénnom ¢isle na koordinatora/ku dobrovolnikov tu moézu byt zavesené
aj preukazy dobrovolnikov. Preukaz moze obsahovat fotografiu (velkosti obcianske-
ho preukazu), meno, rok narodenia, termin zapojenia do dobrovolnickeho programu,
profesiu. SliZia zamestnancom, klientom a pribuznym na zaradenie konkrétneho do-
brovolnika k organizacii. V niektorych organizaciach sa dobrovolnici pohybuju v uni-
formdch - zvicsa trickach ¢i koseliach s oznacenim dobrovolnik. V pripade, ze zamest-
nanci organizacie/zariadenia nosia menovky, odportic¢ame, aby aj dobrovolnici nosili
menovku - s menom a priezviskom a ozna¢enim ,,dobrovolnik“/,,dobrovolnicka®“

Pri vstupe a odchode do/z organizicie by mali dobrovolnici zaznamenat v evi-
den¢nom zosite datum, druh dobrovolnickej ¢innosti, svoje meno a cas, ktory ven-
ovali dobrovolnickej ¢innosti. Zapisovanie je dolezité z niekolkych dévodov. Od-
porucame ho z hladiska evidencie podla zdkona o dobrovolnictve. Zaznamendavanie
¢asu vyuzijeme pre prehlad ,,dobrovolne odpracovanych® hodin z hladiska mozZnosti
venovat tri percentd dane z prijmu a taktiez su uzitocné pre dobrovolnikov, ktorym
nds ziadajl o potvrdenie o vykonavani dobrovolnickej ¢innosti.

Koordinator/koordinatorka dobrovolnikov by si mal vytvorit a aktualizovat hned
po prijati dobrovolnikov do programu tzv. databazu dobrovolnikov. Databaza mdze
obsahovat: meno, datum narodenia, bydlisko, zamestnanie, email, mobilny telefén, do-
brovolnicky pracovny ¢as v tyzdni a i. Databaza pontka aj kontakty na koordinatora/
koordinatorku a inych zamestnancov a maju ju k dispozicii vSetci dobrovolnici. Vdaka
nej sa mozu navzajom kontaktovat aj mimo pravidelnych stretnuti.
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12. HODNOTENIE DOBROVOLNIKOV A DOBROVOLNI-
COK A DOBROVOLNICKEHO PROGRAMU

Hodnotenie je mozné rozdelit na dve Casti, Prva cast je zamerana na hodnotenie dobro-
volnikov a druhd Cast je o monitoringu a hodnoteni dobrovolnickeho programu. Pre
druhu ¢ast Vam odportacame publikdciu vytvorend v ramci projektu SOVOL Meranie
a komunikdcia vplyvu dobrovolnictva v zariadeniach socialnych sluzieb, v ktorom naj-
dete podrobnejsie informacie a uzito¢né rady.

a. Hodnotenie dobrovolnikov a dobrovolnic¢ok

Jednou z foriem hodnotenia dobrovolnikov je hodnotiace stretnutie. Hodnotiace
stretnutie by malo byt stretnutim, na ktorom dostanu priestor obe strany. Mozete tu
hovorit o vykonoch dobrovolnikov, vyjadrit im ocenenie alebo hovorit o navrhoch na
zlep$enie.

Hodnotenie konkrétnych dobrovolnikov a dobrovolni¢ok v praxi spoéiva jednodu-
cho vo vyjadreni pochvaly alebo napomenutia. Pozitivne hodnotenie je prilezitostou
ocenit tych, ktori pracuju dobre. Castejsie sa stretdvame prave s aktivnymi a spolah-
livymi dobrovolnikmi a dobrovolni¢kami. Koordinator/koordinatorka dobrovolnikov
a dobrovolnic¢ok by im mal preto pri kazdej prilezitosti vyjadrovat vdaku a vyzdvihnut
véetky pozitivne zru¢nosti. Hodnotiace stretnutie mdZeme vyuzit aj na posudenie toho,
ako dobrovolnici vnimajui svoju pracu. Na niektorych dobrovolnickych poziciach (napr.
praca s tazko chorymi, handicapovanymi, tyranymi, bezdomovcami...) moze dojst
k prepracovaniu, dokonca vyhoreniu dobrovolnikov a dobrovolnic¢ok. Najma v pripade
zanietenych a nad$enych dobrovolnikov, ktori neustriehnu svoj prili§ vysoky vklad do
dobrovolnickej aktivity. Supervizor/supervizorka a koordinator/koordindtorka by mali
pocas hodnotiaceho (alebo aj supervizneho stretnutia) zistit, ¢i nedochadza k vycerpa-
niu jeho sil. V- mnohych pripadoch sa hodnotiace stretnutia uskuto¢nia pocas super-
vizneho stretnutia.

Pocas osobného hodnotenia dobrovolnikov a dobrovolni¢ok sa nemusite stretnut

v praxi len s pozitivnym hodnotenim. Hoci sa tomu ¢asto [udia vyhybaju, ak je do-

brovolnicka ¢innost neuspokojiva, je potrebné dobrovolnika/dobrovolnicku na-

pomenut. Vzdy majte totiz na mysli ochranu klientov, organizacie a dobrovolnikov.

Zasady, ktoré by ste mali dodrzat pri jednani s problematickymi dobrovolnikmi a do-

brovolni¢kami, st:

o byt autenticky,

« byt konkrétny, pomenovat, ¢o dobrovolnik robi a ¢o nerobi,

o vyzdvihnut aj pozitivne vlastnosti a dobré zru¢nosti, schopnosti dobrovolnika,

« hovorit o faktoch a pravidlach a nasledkoch vo vztahu k organizacii a prijimatelom
a dat najavo, Ze program, organizacia aj klient vyzaduju kvalitny vykon,

o pytat sa dobrovolnika na jeho nazor na vlastna spokojnost so sebou samym, spytat
sa na moznost népravy,

« hovorit priamo o oblastiach, ktoré vyzaduju zlepsenie.

Vzdy by ste mali dat dobrovolnikovi $ancu vysvetlit a vypocut jeho verziu pribehu. Ak
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chcete dat dobrovolnikovi $ancu, resp. moznost nédpravy, mozete sa pocas stretnutia
ststredit na to, ¢o méze dobrovolnik robit inak. McCurley a Lynch (2002) radia dodr-
ziavat zakladné kroky k pozitivnej naprave:

« Nechajte dobrovolnika opisat neprimerané spravanie.

o Oddelte spravanie od sebahodnotenia.

« Povezte o dobrovoInikovi nie¢o pozitivne.

« Poziadajte dobrovolnika o napravu.

« Ak sa vykon zlepsuje, tak pochvalte zlepsenie vo vykone.

Rozhodnutie o vyluceni dobrovolnika z programu je poslednym vychodiskom. Méze to
znamenat, ze V4§ manazment zlyhal hned na zaciatku - Ze ste vybrali nespravneho do-
brovolnika alebo nebola dobre zvolena supervizia ¢i skolenie. McCurley a Lynch (2000)
pontkaju dalsie alternativy predchadzajiice ukonceniu vztahu s dobrovolnikom:

o Déraz na vedenie: Dobrovolnik nemusel na zaciatku pochopit, aké s pravidld a ako
kladieme doraz na to, aby sa dodrziavali. Zdéraznite ich, vysvetlite Va$ postoj.

o Zaradenie na nové pracovné miesto: Ak je mozné, dobrovolnika preradte na int
dobrovolnicku poziciu. Mozno ste nepochopili na zaciatku jeho zdujmy a predstavy
alebo mal on sam mylné predstavy o vykonavani svojej dobrovolnickej ¢innosti. Vy-
skti$a novu ¢innost a vy uvidite, ¢o sa stane.

o Zopakovanie skolenia: Ak je mozné, dobrovolnika poglite este na jedno $kolenie.
Niektori [udia potrebuju viac ¢asu na urcité techniky alebo vyzaduju iny pristup. Ak
dobrovolnikovi chybaji konkrétne poznatky, treba mu ich doplnit aj individuélne.

o ZnovuoZzivenie: Dobrovolnik mozno potrebuje len odpocinok, a to najmé v pripade,
ak pracuje s naro¢nymi situdciami, resp. s klientmi. Dobrovolnici si to nemusia uve-
domovat. Dobry supervizor/supervizorka a koordinator/koordindtorka by tento
problém mali vnimat. Preto by ste mali umoznit, niekedy mozno aj ,,nariadit®, do-
brovolnikovi volno na niekolko tyzdnov, pripadne mesiacov.

o Odporiéanie: Dobrovolnik moze Casom zistit, Ze mu Vasa organizacia a do-
brovolnicka ¢innost nevyhovuje a hlada nieco iné. Vtedy mu mozete odporudit int
organizaciu, o ktorej si myslite, Ze by bola pre neho vhodna.

o Odchod: Niekedy sa stava, Ze dobrovolnik uz nemdze vykonavat urcity druh prace,
ktoru vykonaval doteraz. Vtedy mu prejavte uznanie a pomozte odist v dobrom
a dostojne skor, ako by to mohlo byt pre obe strany neprijemné alebo nebezpec¢né.

Ak naprava ¢innosti dobrovolnika nie je mozna, ak sa ur¢ity druh nevhodného sprava-
nia opakuje alebo ak sa dobrovolnik sam rozhodne odist z organizacie z osobnych ¢i
inych dévodov, je nutné s nim ukoncit spolupracu.

b. Hodnotenie dobrovolnickeho programu

Hodnotenie dobrovolnickeho programu je v skuto¢nosti potrebné pre vis, aby ste zis-
tili, ¢o mozete zlepsit v procese koordinacie dobrovolnikov, ako mdzete zabezpecovat
vyssiu kvalitu koordinicie dobrovolnikov. Dalii doévod pre hodnotenie je moznost
predstavit vysledky pred verejnostou, médiami a donormi. (Tos$ner, Sozanska, 2002)
Hodnotenie priddva hodnotu nie¢omu. Urcuje vyznam alebo kvalitu vysledkov progra-
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mu. Nélezité hodnotenie Vasho dobrovolnickeho programu pomdze vdm a vasej orga-
nizécii robit dolezité rozhodnutia, ako napr. ktoré snahy dobrovolnikov boli efektivne
a ktoré by bolo potrebné eliminovat alebo zmenit a kde mozete ¢o najlepsie vyuzit vase
skromné zdroje pre ¢o najlepsi buduci efekt.

Monitoring a hodnotenie nemusi zaberat vela casu. Mozu byt zamerané na jeden aspekt
zaangazovania vasich dobrovolnikov alebo na cely program. Délezitejsie je, Ze nejde
len o cvicenie na papieri. Malo by vdm napovedat, ¢o sa vam nedari, ako a ¢o funguje
dobre, predpovedat potencidlne rizikd a viest vas pri krokoch, ktoré mate podniknut na
vylep$enie veci.

Monitoring je proces zberu faktov a ¢isiel suvisiacich s vasim dobrovolnickym pro-
gramom. Bude zahrnat informacie ako napr.:

« pocet dobrovolnikov,

« demografické informdcie (napr. vek, rod),

o zdznamy s uvedenim, ako ¢asto a ako dlho Iudia vykonavaju dobrovolnicku ¢innost,
« typ préce, ktoru dobrovolnici robia,

« ekonomicku hodnotu prinosu dobrovolnikov,

« naklady spojené so zapojenim dobrovolnikov,

o pocet prijimatelov ovplyvnenych pritomnostou dobrovolnikov.

Zber informadcii pre monitoring je mozné realizovat denne, mesac¢ne alebo $tvrtro¢ne.
Monitoring vam pomdha kontrolovat, ¢i konkrétna aktivita bola realizovana podla
ocakavania. Zber informacii vim pomdze vidiet, ¢i nieco nefunguje alebo funguje
lepsie, ako ste o¢akavali, a ¢i s potrebné zmeny v programe. Hoci samotné $pecifikova-
nie, kolko dobrovolnikov bolo k dispozicii, kolko skoleni bolo poskytnutych, nevyjadri
ani nezmeria celkovy efekt ani vam nenapovie, aké zmeny zazili zainteresované osoby,
ide o klu¢ové informacie potrebné v naslednom procese hodnotenia.

Hodnotenie zahfna vyuzitie zozbieranych informdcii na zodpovedanie otazok o tom,
do akej miery je dobrovolnicky program dobry, na identifikdciu medzier a vylepseni,
ktoré mozete urobit, a na zobrazenie vasich vysledkov, napr. aky rozdiel urobi zapojenie
dobrovolnikov. Bude zahrnat analyzu informacii zozbieranych v ramci monitoringu a
kazdu spitnd vézbu, pripadové $tidie a skisenosti dobrovolnikov. Monitoring opisuje,
¢o sa udialo. Hodnotenie ide o krok dalej, ako uz v sebe zahfnia vyznam slova, zna-
mena pridanie hodnoty k popisnym informacidm - je tento efekt dost dobry? Stoji za
tie zdroje, ktoré sme vlozili do tohto programu? Do akej miery je mozné vnimat tento
efekt ako vysledok programu a intervencie dobrovolnikov?

Existuju dva hlavné typy hodnotenia:

o Formativne hodnotenie, ktoré ,,formuje®. Pomaha usmernovat prebiehajici rozvoj
alebo implementaciu aktivity alebo projektu. To znamena, Ze odpoveda na otazky
o implementacii alebo procese, napr.: ,Do akej miery tento program oslovuje pri-
jimatelov?“ To by znamenalo hodnotenie informacii o t¢astnikoch v porovnani s
¢islami oc¢akévanych ucastnikov.

o Sumativne hodnotenie, ktoré ,sumarizuje V podstate predstavuje celkové resumé
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alebo hodnotu programu ¢i projektu ¢asto po jeho ukonceni. Sumativne hodnotenia
odpovedaju na otazky typu: ,Akymi spdsobmi a do akej miery prijimatelia vnima-
li vyhodu z dobrovolnickej ¢innosti?®, ,Do akej miery bol dobrovolnicky program
hodnotny (stali tieto vyhody za minuté zdroje?)“ (Guide to Measuring Impact of
Volunteering, 2013).

Na hodnotenie dobrovolnickeho programu budete potrebovat dva typy dat: kvanti-

tativne (vystupy alebo ,,tvrdé*) data a kvalitativne (vysledky alebo ,,médkké®) data. Do-
bré hodnotenie vyuziva oba typy - kvantitativne aj kvalitativne na ziskanie komplex-
nejsieho obrazu o dobrovolnickom programe.

Kvantitativne data

Kvantitativne data opisuju informacie v ¢islach. Mozete ziskat roznorodé tdaje, ako
napr.:

« pocet dobrovolnikov zapojenych do programov za rok, mesiac, tyzden, atd.,

o celkovy pocet investovanych dobrovolnickych hodin,

« ekonomickad hodnota dobrovolnickych hodin,

o pocet prijimatelov, pre ktorych boli dobrovolnici k dispozicii,

« pocet platenych zamestnancov pracujucich s dobrovolnikmi,

« priemerna doba pdsobenia dobrovolnikov v organizacii,

« ako sa dobrovolnici dozvedeli o danej organizacii, zdroje dobrovolnikov,

« dobrovolnici podla kategorii: vek, pohlavie, vzdelanie, préca, zameranie, atd.,

« hodnota vynalozenych alebo usetrenych penazi ako désledok dobrovolnickych
sluzieb, okrem inych ukazovatelov,

« priame hotovostné prispevky, vo forme dotacii,
« miera fluktudcie dobrovolnikov.

Kvantitativne udaje mozete ziskat cez dennt evidenciu alebo dotazniky a rozhovory,
ktoré sa spédjaju so skusenostami a nazormi jednotlivcov, ktorym tento program slazi.

Kvalitativne data

Mnohé aspekty vplyvu dobrovolnickych programov nie je mozné kvantifikovat. Tym
hovorime kvalitativne data. Zahfnaja viac nehmotné prinosy: zvy$end moralka per-
sonalu, zlepsené vztahy v komunite, zvySeny zaujem o programy a zvy$ena lojalnost
voci organizacii. Vysledky programu ako zvysena spokojnost prijimatelov, zlepseny stav
prijimatelov a zvy$ena podpora komunity st priklady dal$ich nehmotnych prinosov,
ktoré mozeme merat kvalitativne. Kvalitativne udaje st obsiahnuté vo vyrozpravanych
pribehoch, rozhovoroch, pozorovaniach, svedectvach a organiza¢nych spravach. Tieto
»makké“ udaje pravdepodobne zohraji vic¢siu rolu vo vasom hodnotiacom procese nez
»tvrdé“ udaje, hoci fakty a Cisla su tiez dolezité.

Kazdé hodnotenie sa zac¢ina pracovnou néapliou. Bez dobrej pracovnej naplne nemézu
koordinatori dobrovolnikov a supervizori vediet, ¢o sa od dobrovolnikov olakéva
a ziada. (McCurley, Lynch, 2000)

Existuje niekolko sposobov hodnotenia kvality dobrovolnickeho programu. Hodnotit
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kvalitu a efektivnost programu moézu dobrovolnici, klienti a zamestnanci a to formou
s$truktdrovaného, polostrukturovaného, aj nestruktirovaného rozhovoru - stretnutia
a formou dotaznikov.

V niektorych pripadoch je vyhodnejsie - z ¢asovych, kapacitnych a studijnych dévodov
- volit metédu hodnotiaceho dotaznika. Ide o pripady, ked sa hodnotenie dobrovol-
nikov alebo celého programu vyzadujete aj od dal$ich ludi - od kolegov, zamestnancov,
od klientov, pripadne ich rodinnych prislusnikov. V tomto pripade sa tiez odpovede
v dotazniku archivujd a vy sa k nim neskor najmé z dévodu hodnotenia a porovnania
mozZete vratit

Napriklad v dotazniku pre dobrovolnikov mozete uviest nasledujice otazky:

Do akej miery boli naplnené vase o¢akavania, s ktorymi ste prisli na prvé stretnutie?
« Ktora tloha/oblast bola pre vas najnaro¢nejsia?

« Co by ste uvitali vo vasej dobrovolnickej ¢innosti? Co by bolo pre vis ndpomocné?

« Ako hodnotite komunikdciu a spoluprécu s koordinatorom dobrovolnikov a/alebo
supervizorom? Aku zmenu by ste uvitali?

« Co vém najviac pomohlo, ¢o bolo pre vds najuZito¢nejsie alebo potrebné na
stretnutiach so supervizorom?

V dotazniku pre zamestnancov moézete uviest nasledujice otazky:

o Je dobrovolnicka aktivita prinosom pre vasu organizaciu?

« M4 aktivita dobrovolnikov vplyv na vztahy vo vaom kolektive?

o Pozorujete nejaké zmeny vo vasej organizdcii v suvislosti s pritomnostou dobrovol-
nikov? Ak dno, aké?

 Myslite si, Ze aktivita dobrovolnikov vo vaSej organizdcii prindsa nejaké rizika?

« Zmenil sa va$ ndzor na dobrovolnikov za to obdobie, pocas ktorého posobili vo vasej
organizacii? Akym smerom?

o Myslite si, Zze dobrovolnik méze byt pomocnikom pre zamestnancov?

V dotazniku alebo rozhovore s prijimatelmi/ciefovou skupinou mozu byt otazky ako
napr.:

« Co sa vim nepaci na dobrovolnikoch?

o Je nas program pre vés dolezity?

o Ak dno, v akom zmysle je pre vas uzitocny?

» Doverujete dobrovolnikom?

« Co by ste zmenili na dobrovolnikoch?

o Akou znamkou by ste ich ohodnotili (napr. od 1 do 10)?

« Odporucili by ste dobrovolnikov inym prijimatelom/klientom inej organizacie/in-
Stittcie? Preco?

« St dobrovolnici spolahlivi?

o Vzdy pridli na dohodnuty ¢as?
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Ked uz budete mat zozbierané informacie, bude potrebné ich analyzovat a interpre-
tovat. Pre vystupy alebo kvantitativne data to moze zahfnat nasledovné: Dosiahli ste
ciele, ktoré ste si vyty¢ili pre ndbor dobrovolnikov? Su vasi dobrovolnici so $irokej a
roznorodej $kaly vzdelania/pomerov? Co sa tyka vysledkov alebo kvalitativnych dat,
mozete sa opytat: Dosiahli ste, ¢o ste naplanovali urobit, alebo nie, napr. odisli niektori
dobrovolnici, aby nastupili do plateného zamestnania, pricom vyuzili zru¢nosti a prax,
ktoru ziskali ako dobrovolnici? Mozno budete musiet spisat vase zavery na zaklade
doékazov, ktoré ste zistili. Pri interpretdcii informacii zvézte, ¢i st aj iné mozné vysvet-
lenia vasich zisteni. Ked zistite medzery, potrebujete sa zamerat na to, ako dosiahnut
zlepSenie. Musi byt realistické, $pecifické a dosiahnutelné. Mdze to byt dobra prilezi-
tost na kontrolu cielov pre vystupy a vysledky a realistickejsie planovanie dal$ich do-
brovolnickych programov. (NCVO, 2015)
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13. UKONCENIE SPOLUPRACE S DOBROVOLNIKMI A DO-
BROVOLNICKAMI

Napriek osobnému zaujmu, dobrym vztahom a komplexnej starostlivosti o dobrovol-
nikov a dobrovolnicky sa, prirodzene, stretdvame s ich ubytkom. K ukonéeniu spo-
lupréce s dobrovolnikom moze dojst:

« Pocas tivodného rozhovoru: pri zisteni motivov, oc¢akavani jednej aj druhej stra-
ny. Rozlucenie byva bolestivé najmi vtedy, ked sam dobrovolnik problém nevidi,
no konkrétna dobrovolnicka ¢innost pre neho nie je vhodna.

« Po urcitom case — po prvych dnoch ¢i tyzdnoch. Dobrovolnik ¢asto az v kontakte
s dobrovolnickou ¢innostou ziska realnejsi obraz o povahe a naplni dobrovolnickej
prace, ktoru si zvolil, a objavi vlastné hranice. Mnohé obavy sa daja prekonat konzul-
taciou so supervizormi. V niektorych pripadoch mozno sta¢i zmenit ¢innost, klienta,
inokedy je lepsie ¢innost ukoncit.

 Po dlhsom ¢asovom obdobi. U dobrovolnika méze ist o zmeny v osobnom ¢i pra-
covnom Zivote. Nové tlohy vyplyvajuce z tychto zmien okliestuju osobnu kapacitu
a najma casové moznosti dobrovolnika. Dobrovolnik postupne prestava fungovat
v organizacii, neplni si svoje ,povinnosti“ alebo ich ,nezvlada“ z dolezitych osob-
nych dévodov (napr. zmena bydliska, ukoncenie skoly, svadba, tehotenstvo, narode-
nie dietata, choroba...).

Ny

Rozlucenie sas dobrovolnikom je jednou z najtazsich uloh koordinatora/koordinatorky.
Napriek tomu, Ze vac¢$inou pracujeme s nad$enymi a zanietenymi osobnostami, stane
sa, Ze sa nam objavia aj problematicki dobrovolnici a dobrovolni¢ky. Znakom dobrého
koordindtora je prave vyrovnanie sa s tymto typom dobrovolnikov. McCurley a Lynch
(2000) ponukaju systém, ktory pomdze zvladnut tuto tlohu:

Priprava jasnej filozofie. Spdsoby a rozhodnutia o ukonceni prace s dobrovolnikmi
by mali byt zahrnuté v samotnom planovani, resp. v stratégii manazmentu dobrovolni-
kov a mali by o nich rozhodovat viaceri zamestnanci (ak je mozné).

Zavedenie systému, ktory umoziiuje rozhodnutie ukoncit vztah s dobrovolnikom. Sys-
tém pomadha koordinatorovi zvladnut rozhodovanie bez problémov, pri¢om je spra-
vodlivy k organizdcii aj k dobrovolnikovi. Ked je systém nastaveny spravne, v mno-
hych pripadoch sa problematicki dobrovolnici rozhodnt odist sami skor, ako by mali
byt z organizacie vyluceni. Systém pozostava z:
 Upozornenia/predbezného ozndmenia.

- Vytvorime subor pravidiel prijimania dobrovolnikov.

- Vytvorime systém, ktory dobrovolnikov oboznami s tymito pravidlami. Vyt-
vorime mechanizmus, ktory pomdze pravidld premietnut do kazdodennej praxe
- pracovné naplne, zmluvy, ktoré vysvetluji poziadavky na pracu.
« Skimania/rozhodovania.
- Ide o zavedenie procesu, ktory urci, kde dobrovolnik urobil chybu. Ide napr.
o pravidelné hodnotenie, ktoré mozeme vykonavat formou supervizie. Ti do-
brovolnici, ktori nemajt uspokojivé vykony, by sa mali dozvediet o svojich ne-
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dostatkoch, mali by sme im poradit a pod. Niekedy je potrebné uréité svedectvo
inych dobrovolnikov alebo zamestnancov, Ze dobrovolnik nepostupoval spravne.

o Zavedenie systému. Ide o zavedenie nestrannych a spravodlivych pravidiel, napome-
nutia ¢i potrestania tak, aby nevyzneli osobne.

Pri rozlucke je dolezité, aby koordinator ocenil dobrovolnika a vyzdvihol jeho

pozitivne vlastnosti a ¢innost i pred ostatnymi dobrovolnikmi a kolegami. V tomto

momente, aj napriek roznym dévodom odchodu dobrovolnika, koordinator nesmie

zabudnut na ocenujice ,,dakujem® Niekolko rad, ako viest ukon¢ujuci rozhovor, ponu-

kaju McCurley a Lynch (2000):

« Rozhovor uskutocnite v prostredi, kde je dostatok stikkromia, aby ste tak chranili dos-
tojnost dobrovolnika aj seba.

« Budte presvedcivi, autenticki, priami. Dobrovolnik musi rozumiet, ze ide o rozlacku,
nemdze sa do organizacie opét vratit.

« Nehadajte sa, oznamujte. Cielom stretnutia je v pokoji oznamit dobrovolnikovi,

ze ho s organizdciou uZ nespdjame. Pocas stretnutia uz neprehodnocujte rozhod-
nutie.

Nedavajte rady a budte realni.

 Rozhovor ukoncite hned potom, ako sa dobrovolnik vyjadri, pripadne ako prejavi
svoje city. V tomto bode by ste mali diskusiu ukon¢it a naznacit mu, ze by mal odist.

o Po stretnuti mozeme dobrovolnikovi poslat list, kde mézeme podrobnejsie rozo-
brat dovody ukoncenia vztahu. Informujte aj ostatnych dobrovolnikov, klientov
a zamestnancov, pricom im nemusite podrobne rozberat dévody ukoncenia prace.
Specidlne sa musite venovat klientom, ktori mali s dobrovolnikom dlhodoby vztah
a ak je to mozné, pridelit tymto klientom nového dobrovolnika.

Priklad: Rozhovor pri ukonceni spoluprace s dobrovolnikom

Dobrovolnici mézu poskytnit uzitoéni a omnoho otvorenej$iu spitni vazbu
v pripade, Ze uz ukondili spoluprdcu s vasou organizaciou. Rozhovor pri ukonceni
spoluprace s dobrovolnikmi a dobrovolni¢kami umoznuje ziskat cennu spéatnua vézbu,
ktora moze pomoct vasej organizacii zlepsit kvalitu prace a spésob udrzania dobro-
volnikov v organizicii. Dobrovolnici nemaju Ziadnu povinnost zucastnit sa na rozho-
vore, preto je vhodné im podakovat za ich ucast a ¢as, ktory mu venuju, a pripomenut
im ich dolezity prinos pre organizaciu. Jednoduchy zoznam vam umozni zabezpecit,
konzistentnost rozhovoru. Niz$ie uvadzame priklad jednoduchého rozhovoru z Volun-
teer Ireland, ktory si mozete prisposobit pre vasu organizaciu:

Radi by sme poznali spatnt vazbu na vasu dobrovolnicku skusenost v nasej organizacii.
Cenime si vage komentare a postrehy pre zlepsenie nasej prace.

86



Meno dobrovolnika: Dobrovolnicka pozicia:
Obdobie dobrovolnickych aktivit: Meno ¢loveka realizujiceho rozhovor:
Détum:

1) Co je primdrnym dévodom vasho odchodu z nasej organizcie (prosim zaskrtnite)?
OCestovanie/prestahovanie sa

OTyp dobrovolnickej prace

OPersonalne dovody

OXKvalita podpory a mentoringu

OPlatena praca

OPracovné podmienky

OMoznosti rastu

OXKompenzacie a benefity

OZdravotné problémy

ONedostatok uznania

O1Iné, prosim uvedte....

2) Co sa vdim najviac pa¢ilo na dobrovolnickej skiisenosti v nasej organizacii?

3) Co sa vam najviac nepacilo na dobrovolnickej skiisenosti v nagej organizacii?

4) Citili ste sa adekvatne pripraveni pre vasu rolu?

5) Bola poskytovana podpora a supervizia pre vas adekvatna?

6) Podporili alebo obmedzili niektoré z praktik v organizacii vase dobrovolnicke akti-
vity?

7) Aké mate navrhy na zlep$enie dobrovolnickeho programu?

8) Odporucili by ste nasu organizaciu inym dobrovolnikom?

9) Je este nieco, ¢o by ste ndm chceli povedat o vasej dobrovolnickej skisenosti?
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