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PREDGOVOR

Malo je pojava koje su toliko puno uticale na ozivljavanje demokrati-
je 1 funkcionisanje trziSnog sistema u Centralnoj i Isto¢noj Evropi kao
Sto je uspostavljanje Sirokog spektra privatnih, neprofitnih i nevladinih
organizacija tokom osamdesetih i ranih devedesetih godina. Takve
organizacije su procvjetale u skoro svakoj oblasti — zdravstvu, ranom
djecijem obrazovanju, brizi za starije ljude, zastiti covjekove sredine,
ljudskim pravima, pomo¢i fizicki i mentalno ugrozenim ljudima, kao i
mnogim drugim oblastima, oblikuju¢i sve dinamic¢nije civilno drustvo.

Uprkos svojoj dinamici i znacaju, neprofitni sektor u Centralnoj i
Isto¢noj Evropi ostao je, ipak, ,,osjetljiva biljka”, koju javno mnjenje
i vladina politika samo djelimi¢no potpomazu, dok je, s druge strane,
ogranic¢avanju poreske i pravne odredbe koje su, vrlo ¢esto restriktivne.
Stavise, iskustvo u organizovanju tih organizacija je ograni¢eno, a formalna
obuka gotvo da i ne postoji.

Da bi doprinio olakSavanju tog problema, Institut za politicke studije
Univerziteta DZons Hopkins ustanovio je, ranih devedesetih, program obuke
pod nazivom Projekat treceg sektora, kako bi se obezbijedilo detaljnije
upoznavanje sve veceg broja lidera neprofitnog sektora u sedam centralno
— istoénoevropskih zemalja (Poljska, Madarska, Ceska Republika, Slovacka,
Slovenija, Bugarska i Rusija) s vjeStinama neprofitnog upravljanja. Ovaj
projekat je naknadno osnovao Program obuke trenera koji je doprinio
stvaranju mreze od 56 domacih trenera i sedam lokalnih partnerskih
organizacija za obuku visokog kvaliteta za neprofitne menadzere u regionu.

Serija priru¢nika, u koju spada i ova sveska, napravljena je s namjerom
da se potpomogne rad trenera unutar HOPKINSONOVE MREZE ZA
NEPROFITNI TRENING, kao i drugih neprofitnih trenera u Centralnoj i
Isto¢noj Evropi. Svrha ove serije jeste da se obezbijedi lako pristupacna
grada o glavnim problemima upravljanja neprofitnim sektorom koja ¢e biti
prilagodena posebnim usovima u Centralnoj i Istocnoj Evropi.

Priru¢nik o volonterskom menadzmentu Pavela Dzordana i Malgorzate
Osman je odlican primjer doprinosa koji ova serija priru¢nika moze uéiniti.
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Svojim jasnim i neposrednim jezikom DZordan i OSmanova naznacavaju
korake kojima neprofitna organizacija mora da se krece kako bi razvila
uspjesan volonterski program. Oni jasno pokazuju da se volonterski
menadzment ne moze obavljati u vakumu ili na ad hoc nacin. Uloge
volontera moraju se precizno definisati, a volonteri brizljivo odabrati,
obuciti i nadgledati. Volonteri moraju, isto tako, da razumiju kako se njihov
doprinos uklapa u Siru misiju organizacije. Ba$ zbog toga se ova sveska
dobro uklapa u cjelinu ove serije.

Nadamo se da ¢e ovi prirucnici biti od koristi neprofitnim menadzerima
u Centralnoj i Isto¢noj Evropi i drugdje, u njihovim pokusajima da svoju
posvecenost i ideje sprovedu u konkretna dostignuéa ljudi u organizacijama
u kojima rade. Nadamo se da ¢e u tom procesu oni, zajedno s drugim
trenerima u mrezi kojima smo pomogli, doprinijeti ne samo odrzanju
neprofitnog sektora ve¢ i opStem razvoju demokratije i civilnog drustva u
tom regionu.

Zahvaljujem se Institutu za otvoreno drustvo koji je omogucio izdavanje
ove serije priruc¢nika, kao i fondacijama, spomenutim na unutrasnjim
koracima ove brosure, $to su, u opstijem smislu, omogudili projekat
Treceg sektora univerziteta DZon Hopkins. Takode dugujem zahvalnost
Kerol Duga, (Carol Dugan), menadzeru za Pojekat tre¢i sektor, Donaldu
Robinsonu (Donald Robinson), naSem predstavniku za podrucje Centralne i
Isto¢ne Evrope, kao i urednici Meri Grosman (Mery Grosman) bez koje ova
serija nikada ne bi bila ostvarena.

Lester M. Salamon

Direktor

Institut za politicke studije Univerziteta Dzons Hopkins
Baltimor, Merilend, SAD
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UVOD

Zasto su nam potrebni volonteri? Prije Cetiri godine, kada smo u
Varsavi predlozili da se zapo¢ne s programom pod nazivom Volonterski
centar, naSe znanje o tome bilo je vrlo uopsteno. Iskustvo u nasoj profesiji,
kao i radu s drugim ljudima iz razli¢itih organizacija, pomogli su nam da
shvatimo kako je volonterstvo nacin na koji se gradani mogu ukljuciti u
drustvo i doprinijeti promjenama u nacinu zivota. U ljude koji mogu biti
zainteresovani za volontiranje spadaju penzioneri i starije osobe koje vise ne
koriste svoje znanje i iskustvo, zatim oni koji rade, ali Zele da ucine i nesto
vise za drustvo, te, najzad, mladi ljudi koji su tek zapoceli svoju karijeru.
Skoro svako moze da postane volonter. Volonterski poslovi se mogu
osmisliti tako da ¢ak i oni koji imaju ozbiljna fizicka ogranic¢enja mogu dati
znacajan doprinos.

Demokratija se tek razvija u Poljskoj. Politicka sloboda nam sada
dopusta da osnivamo partije i udruzenja, glasamo na izborima, otvaramo
licne rac¢une u bankama, imamo ¢ekovne knjizice i kreditne kartice, kao i da
se priklju¢imo na Internet. Poljska postaje potrosacki orjentisano drustvo sa
svim dobrim i lo§im posledicama te promjene. Dobra posledica te promjene
je pojava nevladinih organizacija koje koriste volontere.

U ovom priru¢niku ¢emo se baviti i teorijskim znanjima i prakti¢nim
tehnikama koje se mogu primjenjivati prilikom regrutovanja volontera i
njihovog podsticanja da posvete svoje vrijeme nekoj organizaciji. Tehnike
koje mi preporucujemo mogu biti od koristi onima koji zele da otvore
volonterske centre u zemljama gdje takve institucije nijesu jo§ osnovane.

U pisanju ovog priruénika koristili smo americke i britanske primjere,
dopunivsi ih nasim vlastitim idejama koje su specificne za Poljsku.

Nase trogodisnje iskustvo u radu s volonterima pokazalo je da rad zaista
moze predstavljati zadovoljstvo. Vjerujemo da ¢e angazovanje radnika
— volontera u mnogim organizacijama i programima predstavljati veliku
pogodnost. Za volontere rad predstavlja jedno znacajno i vazno ispoljavanje
njihove energije.
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NOVA VIZIJA SOCIJALNOG RADA

U Poljskoj postoji duga tradicija socijalnog rada, uzajamne pomoci i
ukljucivanja u probleme s kojima se drugi suocavaju. U proslosti, ljudi koji su
to radili nazivani su socijalnim radnicima i altruistima, ali ne i volonterima.

Poljski termin EOLONTARIUSZ (“volonter”, od lat. volontairus =
voljan, sklon) tradicionalno je koristen da bi se opisala osoba koja kod
nekoga radi bez materijalne nadoknade, ili pak, neko ko zeli da stupi u
vojsku. Nas zanima §ire znacenje tog termina i njegov drustveni kontekst
koji je dobro poznat u zemljama s dugom tradicijom volonterskog rada, ali
je nov za nas, u Poljskoj.

Ukoliko zelimo da upotrebljavamo rije¢ ‘Eolontarusz’ (volonter) u tom
novom znac¢enju, moramo definisati ko je volonter i kakve aktivnosti on ili
ona obavlja. Na naSim obukama postavljamo pitanja o oblastima u kojima
volonteri rade. Odgovor je, naj¢esce, da volonteri rade gdje god su potrebni
—ne samo u domenu socijalne pomo¢i, ve¢ i u svim oblastima druStvenog
zivota i prirodne sredine. Definicija volonterstva koju mi koristimo je
sljedeca: volonterstvo je neplacena, svjesna, slobodna djelatnost ¢iji je
cilj dobrobit drugih ljudi. Svako moze postati volonter u svakoj oblasti
drustvenog zivota, gdje god postoji potreba, ali ne moze svaki volonter
obavljati sve vrste poslova. Jasno nam je da u mnogim zemljama roditelji,
¢lanovi porodice i prijatelji Cesto “volontiraju” zbog svoje posebne obaveze
s nekom osobom i, mada je takav tip volonterstva izuzetno vazan, on ne
potpada pod nasu definiciju, niti se o njemu raspravlja u ovom priru¢niku.

ORGANIZOVANJE VOLONTERSKOG
PROGRAMA

Ko moze da postane volonter?

Najcesci odgovor na pitanje ko moze da postane volonter jeste da
volonter mora da bude sposobna i odgovorna osoba koja volonterskom
radu moze posvetiti svoje vrijeme i znanje. Osim male djece, bilo koja
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osoba koja svjesno radi za dobrobit drugih, a dobrog je mentalnog i fizickog
zdravlja, moze biti volonter. Jasno je, da ne moze svaka osoba raditi u
svakoj organizaciji. Mjesto gdje ona moze da volontira zavisi od zahtjeva
odredenog programa, lokacije same organizacije i sposobnosti volontera.

Koje su osobine dobrog volontera? To je jedno kontroverzno pitanje koje
obicno izaziva burne rasprave tokom obuke. Najcesce se spominju sljededi
kvaliteti: otvorenost, senzibilnost, sposobnost za saradnju, profesionalnost,
spremnost da se radi bez materijalne nadoknade, tolerancija, jaka motivacija
1 odsustvo nekog interesa. Volonter mora da zadovolji veoma visoka
oc¢ekivanja i treba da bude izuzetna, gotovo idealna
liénost. U realnim situacijama volonteri vjerovatno
neée zadovoljiti sva nasa ocekivanja, ali neke od
tih osobina se zaista mogu ste¢i. Od svih, naprijed
nabrojanih osobina odabrali bismo, kao najvazniju,

spremnost da se radi bez materijalne nadoknade.

Sta volonteri mogu da rade?

Poslovi koje volonteri treba da rade obi¢no se odreduju u skladu s
poslovima koje obavljaju stalno zaposleni, a volonteri se tu angazuju kao
pomocnici ili asistenti. To nije lo$ sistem, ali on moze imati za posledicu
ogranicavanje uloge volontera. Organizacije bi trebalo da budu mastovite
prilikom odredivanja podrucja u kojima ¢e volonteri raditi, kao i poslova
koje ¢e obavljati.

Jedna organizacija moze volonterima prepustiti poslove koji mozda
nikad nece prerasti u placene poslove, sa punim radnim vremenom, ali su
ipak korisni jer odgovaraju ciljevima programa. To su, na primjer, posjete
pacijentima u bolnicama, raznoSenje obroka po kuc¢ama, rad sa djecom u
Skolama, ili pokazivanje istorijskih spomenika.

Rad volontera treba da bude efikasno organizovan i profesionalno
obavljen. Mnogi se protive odredenju volontera kao profesionalca, jer oni
nisu plaéeni, a posao koji obavljaju nije nuzno profesionalni rad. Ali to je,
ipak, suzeno vodenje volontera. Volonter moze obavljati sve vrste poslova,
a ne samo jednostavne stvari, one koje ne iziskuju profesionalne vjestine.
Volonter nije samo dobrocCinitelj i pomo¢nik, odnosno drustveno orjentisan
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i brizan gradanin, ve¢, isto tako, i uéitelj, struénjak za kompjutere, politi¢ar,
inzinjer ili dizajner. Stavise, koji god posao da rade, volonteri treba da rade
profesionalno.

U odredivanju volonterskih zadataka, organizacije treba da sagledavaju
posebne sposobnosti svakog pojedinca. Bez obzira na iskustvo stalno
zaposlenog osoblja, uvijek postoje neka ogranicenja u njihovom znanju.
Volonteri tu mogu da pridodaju neku specifiénost. Zbog toga je dobro imati
volontere razlic¢itog Zivotnog doba i iz razlicitih profesija.

Organizacije bi trebalo da razmisle o djelatnostima koje se mogu
obavljati van redovnog radnog vremena — na primjer, vikendom, uvece,
jednom nedjeljno, za vrijeme pauze za rucak, ili kao dio nekog drugog
posla. Ne mora svaki posao da se obavlja u kancelariji. Neke stvari se
mogu uraditi i kod kuée, na nekom drugom mjestu, u starackim domovima,
religijskim institucijama, u drugim kancelarijama, u parku, ili tokom
praznika. Sire razmisljanje o volonterskom poslu, u kome se on posmatra
samo kao dopuna stalno zaposlenima, pomoc¢i ¢e organizacijama da smisle
nove ideje i razviju nove moguénosti.

Na pitanje — zaSto neka organizacija treba da angaZuje volontere,
odgovaramo da volonteri mogu:

®  Obavljati poslove koji nisu placeni;

®  Obezbijediti novu dimenziju i nove ljude za organizaciju;

¢ Donijeti nove ideje u organizaciju;

®  Uciniti da organizacija stekne veée povjerenje u zajednici;

®  Pruziti usmenu informaciju o organizaciji drugim ¢lanovima

zajednice;
® Doprinijeti pribavljanju novcanih sredstava;
® Podstadi civilne aktivnost.

Ako organizacija zeli da ima grupu uspjesnih i zadovoljnih volontera,
ona mora da prepozna kako svoje potrebe, tako i potrebe volontera. Tek
prepoznavanjem tih potreba, organizacija moze da donese odluku o tome Sta
treba uciniti da bi se one zadovoljile.
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Potrebe volontera
Abraham Maslov (Masloe) je predlozio koristan nacin videnja ljudskih
potreba uz pomo¢ piramide na pet nivoa. Potrebe koje je on izdvojio su
fizioloske (Zed, glad i toplota), sigurnost (zastita od opasnosti i povrede),
drustvene (prijateljstvo, pripadanje, prihvacenost), pozitivno misljenje o
sebi (samopostovanje, status, autoritet) i samoispunjenje (razvoj sopstvenih
sposobnosti li¢nosti). Prema ovoj shemi, potrebe viSeg nivoa mogu biti
zadovoljene samo ukoliko su zadovoljene sve potrebe nizih nivoa. Na
primjer, uspjesno samoispunjenje zavisi od zadovoljenja fizioloskih potreba,
sigurnosti, drustvenih potreba i pozitivnog misljenja o sebi. Motivacija
za volonterskim radom Cesto proistice iz potrebe za kontaktima s drugim
ljudima, kao i prevazilazenja Vs
osje¢anja usamljenosti. Volonteri
Cesto osjecaju da im je veoma vazno ~~

da pronadu svoje mjesto u grupi.

Grupa pruza svojim ¢lanovima pozitivno misljenje o sebi

osjeéanje jedinstva, zajednistva drustvene potrebe

L . ) g —
i sigurnosti, kao i podrsku. sigurnos
Volontiranje zadovoljava prirodnu ‘ psiholoske potrebe .

potrebu za pripadanjem grupi s

¢ijim vrijednostima i ciljevima volonter moze potpuno da se poistovijeti.
U svijetlu Maslovljeve teorije, volontiranje moze zadovoljiti vise nivoe
ljudskih potreba.

Frederik Hercberg (Herzberg) je svrstao ljudske potrebe u dvije kategorije:

1. Potrebe za podr§kom — koje su u vezi s osje¢anjem sigurnosti,
radnim uslovima, odnosima sa drugima i novcem. Hercberg je uocio da
ovi faktori sami po sebi ne motivisu ljude ali njihovo odsustvo bi, sasvim
sigurno, imalo za posledicu nedostatak motivacije. Na primjer, garantovanje
odgovarajucih uslova za rad nec¢e, samo po sebi, podstaci ljude da rade. Sto
ili stolica koju volonter dobije ne¢e podstaci tu osobu da ostane i potrudi se
da radi bolje. Odsustvo tih pogodnosti moze, medutim, dovesti do toga da
jedna osoba napusti organizaciju.
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2. Motivacione potrebe su povezane s traZzenjem i postizanjem
zadovoljstva. Motivacioni ¢inioci su:

® Postignuce;

® Priznanje;

® Novi izazovi;

® Veéa odgovornost;

® Odrastanje i razvoj.

Pitali smo one koji su se prijavljivali za Volonterski centar u Varsavi
zasto su zeljeli da volontiraju. Rezultati 170 intervjua koje smo tu imali su
sljedeci:

® Zelim da pomognem onima kojima je potrebna pomo¢  61%

® Nadam se da ¢u nauciti nove vjestine 46%
® Zelim da nesto radim 41%
® Iz vlastitog zadovoljstva 31%
® Zelim da upoznam nove ljude 29%
® Dugujem zahvalnost 11%
® Zelim da se borim za odredenu stvar 7%
¢ Imam slobodnog vremena 4%

Rade¢i u svojim profesijama, ljudi ¢esto ne mogu da zadovolje sve svoje
potrebe. 1z tog razloga, volonterski rad moze predstavljati dobru promjenu,
jer dopusta ljudima da izbjegnu rutinu i dosadne svakodnevne obaveze.
Obic¢no pokusavamo da radimo one stvari koje nam se ¢ine vaznim i
znacajnim za zadovoljenje nasih sopstvenih potreba. Ali, volontiranje moze,
takode, zadovoljiti i potrebe za kontaktima sa drugim ljudima, za blisko$¢u,
samoispunjenjem i promovisanjem odredenih vrijednosti. Volonterski rad
svima pruza priliku da potraze neko svoje mjesto, bez obzira na novac koji
se tu nudi. Ljudi koji volontiraju mogu obavljati poslove koje, inace, nikad
ne bi obavljali da su za njih placeni.
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Volonteri koji posve¢uju vrijeme i trud nekoj organizaciji Zele da se
osjecaju dijelom te organizacije, zele da budu pitani, kao i da mogu da
uticu na odluke koje se u toj organizaciji donose. Cinjenica da ih drugi
ljudi pitaju za misljenje, i uvazavaju njihovo stanoviste, pokazuje koliko
su oni ozbiljno shvaéeni. Cak i ako volonteri ne rade svakog dana, ne treba
ih odvajati od grupe s kojom rade. Kada volonteri predlazu promjene u
organizaciji, treba saslusati Sta imaju da kazu. Dobar nacin da se to uradi je
putem “kutije za prijedloge” koja bi bila dostupna kako stalno zaposlenima
tako 1 volonterima.

/‘f Mogucnost uticaja ¢ak i na najmanje stvari u radu neke

: organizacije predstavlja posebnu vrstu motivacije, jer to
e moze pomo¢i da se volonter osjeca kao dio te organizacije i

Prijedlozi kao neko ko moze pomo¢i da se promijeni na¢in na koji ona

funkcioniSe.

Potrebe oganizacije

Za jednu organizaciju je vrlo vazno da ta¢no naznaci zasto joj je
potreban volonter i §ta ¢e ta osoba da radi. Nema potrebe da se pisu dugacki
opisi cijele organizacije — dovoljno je da se samo odredi kakvu ¢e to potrebu
zadovoljiti jedan volonter, ili viSe njih ukoliko svi obavljaju isti zadatak.
Organizacije vrlo Cesto grijese kada ne prepoznaju i ne evidentiraju svoje
potrebe ve¢ se pri angazovanju volontera oslanjaju na intuiciju. Ovo obicno
ima za posledicu davanje bilo kakvog posla volonteru, “tek da nesto radi” ili
zahtjev da obavlja neku nezanimljivu i glupu aktivnost.

Vazno je analizirati ulogu volontera uz konsultacije sa budu¢im
saradnicima. Ukoliko jedna organizacija ne napravi takvu analizu i ne
ukljuci ljude u proces odlucivanja, snosic¢e zbog toga posledice. Prvo,
rizik je u tome $to se nekome moze ¢initi da postoji potreba koju drugi ne
moraju da vide. Drugo, odsustvo konsultacije vodi tome da volonter nece
biti ukljuden u tim i saradivati s drugima. Sto je opis duznosti potencijalnih
volontera precizniji, to ¢e se bolje razumjeti i potrebne sposobnosti i znanja.
Kada organizacija jednom prepozna svoje potrebe i tip li¢nosti koji joj treba,
ona moze razviti detaljan opis volonterovih obaveza.
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Organizacija ne bi trebalo da prima svakoga
ko se prijavi. Spoj izmedu volontera i organizacije
nece biti srecan ukoliko obje strane nijesu
zadovoljne. Mnoge organizacije, medutim, vjeruju
da treba primiti svakoga ko se prijavi. One pri tom
ne provjeravaju da li je odredena osoba tu pravi
izbor, ili da li su njene vrijednosti u skladu sa
vrijednostima organizacije. Najvaznije je, medutim,

da se prava osoba uputi u pravu organizaciju.

Cesto potencijalni volonter ne zna ta¢no $ta bi to on ili ona zaista Zelio
(Zeljela) da radi. Klju¢ za rjesavanje tog problema jeste da se opis posla za
svaku volontersku aktivnost dobro razjasni. Kada je neka osoba regrutovana
moze da obavi, vrlo je vjerovatno da ¢e to voditi neuspjehu i obje strane Ce,
stoga, biti nezadovoljne.

KOORDINIRANJE VOLONTERSKOG
PROGRAMA

Vrlo je vazan, a Cesto podcijenjen posao jeste rad koordinatora
volontera. Vazno je da svaka organizacija koja angazuje volontera ima

nekoga zaduzenog za taj posao. Koordinator volontera bi trebalo da:
® Zeli da obavlja funkciju koordinatora volontera;
® 7Zeli daradi sa ljudima;
® Ima dara za rukovodenje;

® Ima dovoljno vremena da obavlja tu funkciju.

lako naprijed pomenuti elementi mogu da izgledaju ocigledni, ve¢ini
koordinatora organizacija dodjeljuje tu funkciju bez konsultacije s
njima. Svi mi znamo kako to izgleda kada nam je neki posao nametnut.
Koordinatori bi trebalo da budu stalno dostupni, tako da mogu ispunjavati
sve duznosti koje taj posao zahtijeva. Mi smo u naSem centru imali srec¢e
da angazujemo jedan broj koordinatora koji su zadovoljavali osnovne
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uslove. U maloj organizaciji koordinator moze biti i Sef organizacije. Bolje
je, medutim, ako se uloga koordinatora dodijeli nekom drugom, posto
rukovodioci i menadzeri obi¢no nemaju vremena da posvete punu paznju
tom poslu.

REGRUTOVANJE VOLONTERA

Cesto je bolje ako regrutovanje obavlja volonter, a ne pla¢eni sluzbenik.
Motivi regrutovane osobe i osobe koja obavlja tu regrutaciju mogu biti
sli¢ni, i to ¢e, svakako, olaksati njihovu komunikaciju.

Prije nego §to organizacija po¢ne da trazi volontera, treba razmisliti o
tome §ta ona moze da pruzi. To, na primjer, moze biti prijatna atmosfera,
prestiz koji se stice kroz rad u odredenoj organizaciji, ili iskustvo u profesiji.
Kada organizacija jednom stekne uvid u Sire razumijevanje svojih potreba i
karakter osobe koju trazi, u to kako da obucava, pripremi, podrzi i nagradi
tu osobu, onda moze da razmislja o tome kako da nade pravog volontera.

Prilikom regrutacije volontera, mogu se primjenjivati razli¢iti metodi,
kao sto su:

® Raspitivanje kod kolega i prijatelja;

® Javno oglasavanje;

® Razgovor s prijateljima prijatelja;

® Organizovanje intervjua;

® Isticanje plakata;

® Prisustvovanje sastancima izabranih grupa.

Uspjesno regrutovanje moze oduzeti malo vise vremena ali dobra
organizacija treba da trazi pogodnog volontera onoliko dugo koliko je
to neophodno. Organizacija treba da ima u vidu da svaka osoba s kojom
razgovara moze predstavljati potencijalnog volontera i treba da pokusa da
ubijedi ljude da je volontiranje prilika da se ucestvuje u vaznim stvarima.

Osnovni element uspjesnog poziva je jasna definicija volonterovog posla.
Organizacija treba da definiSe posao koji ¢e volonter raditi i naglasi znacaj tog
posla za uspjeh cjelokupnog programa. Ona ne treba, na primjer, samo da trazi
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volontere koji ¢e kuvati obroke za siromasne i stare, nego, prije svega, ljude
koji bi zeljeli da rijeSe probleme gladnih i usamljenih starih ljudi, obezbijede
odgovarajuce uslove zivota za neizljecivo bolesne, ili, pak, koristeci svoje
vlastito iskustvo, pomognu onima koji se nalaze u sli¢nim situacijama. Vazno
je podsticati ljude da pozele da rjeSavaju stvarne Zivotne probleme.

Poziv volonterima koji nije neposredno povezan s radom sa osobama
u nevolji — kao §to su, na primjer, kancelarijski i administrativni poslovi
— trebalo bi da istakne znacaj tih aktivnosti za rjeSavanje cjelokupnog
problema. Na primjer, organizacija ne bi trebalo da trazi ljude koji ¢e raditi
na prikupljanju novc€anih sredstava, nego da pokusa da ih ubijedi da je
“ostvarenje naseg glavnog cilja — a to je da se pomogne siromasnim i
bespomoénim ljudima — ograniceno zbog nedostatka ljudi voljnih da
rukovode promotivnom kampanjom i prikupljanjem sredstava.”

Ovakav vid oglasavanja pomaze potencijalnim kandidatima da steknu
svijest o tome da vrijeme koje ¢e oni provesti Salju¢i pisma sa zahtjevima za
finansijskom pomo¢i predstavlja vrijedan doprinos samom projektu.

Organizacija, isto tako, treba da zna da nacin na koji se ona predstavlja
volonteru zavisi od tipa osobe koju Zeli. Na primjer, mozZe joj biti potreban
volonter za jednokratni posao (doktor — volonter za jedan jedini ljekarski
pregled djece, organizovanje poslova za znacajnog ¢lana zajednice i sl.),
povremeni posao (ucesce na specijalnoj olimpijadi ili posebnom dogadaju uoci
Bozica), ili dugorocan posao (rad s neizljeCivo bolesnim ljudima, pojedinacna
terapija za autisti¢no dijete, rad s djecom u patoloskim uslovima ili nezavisan
posao u organizaciji — na primjer, kao koordinator volontera). Ukoliko
organizacija trazi osobu s posebnim kvalifikacijama i licnim karakteristikama,
trebalo bi da se porazgovara i sa prijateljima i bivsim kolegama te osobe.

Odrzavanje opsSteg informativnog sastanka

Ljudi koji se jave na poziv za volontere trebalo bi da budu pozvani na
opsti informativni sastanak kako bi se upoznali sa programom i vrstama
poslova koji stoje na raspolaganju.

Onima koji su zainteresovani, trebalo bi dati da popune upitnike.
U njima treba da se nalaze pitanja o njihovim motivima za volonterski
rad; vrsti posla koju bi Zeljeli da rade; ocekivanjima u vezi s radom u toj
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organizaciji; njthovom ranijem volonterskom iskustvu; vremenu koje

mogu da posvete poslu; njihovoj spremnosti da uc¢estvuju u obuci; i
njihovim ogranic¢enjima (npr. zdrastvenim, ili u pogledu lokacije i prevoza).
Kandidate bi takode trebalo pitati o njihovoj starosti, polu, obrazovanju,
profesionalnom iskustvu, broju telefona i mjestu stanovanja, i saopstiti im
kada mogu da o¢ekuju odgovor od organizacije.

Ukoliko organizacija zeli da regrutuje grupu volontera za kratkoro¢ni
posao koji ne iziskuje nikakve posebne pripreme (npr. pakovanje,
lijepljenje marki ili dijeljenje bedZeva tokom takmicenja), nema potrebe
da se vode detaljni razgovori sa svakim kandidatom. Organizacija bi
jednostavno mogla da odrzi sastanak s grupom izvidaca, studenata ili
¢lanova penzionerskog kluba, tokom kojeg bi im se predstavila uz opis
posla koji treba obaviti. Oni koji su zainteresovani, mogli bi da se upiSu na
listu zainteresovanih. Drugi metodi podrazumijevaju koriséenje plakata,
¢lanke u novinama, radio najave, broSure, predavanja, pozive i individualne

razgovore.

Intervjuisanje potencijalnih volontera

Kada koordinator prepozna potencijalne volontere za sloZenije poslove,
onda treba pojedinacno da ih intervjuise. Tokom intervjua, dvije strane
mogu razgovarati o svojim ocekivanjima i zadacima koje treba obaviti.
Koordinator treba da odluci kada ¢e se sastanak odrzati i da odvoji svoje
slobodno vrijeme za prijateljsku i prijatnu razmjenu informacija na mjestu
na kome nece biti ometani. Na pocetku, koordinator mora da istakne da je
ponosan na organizaciju u kojoj radi. S obzirom na to da nema propisa o
zapo§ljavanju ili otpuStanju volontera, nema ni pisanog ugovora.

Zbog svega ovoga, rizik od
buduceg razoCaranja umanjuje se
u onoj mjeri u kojoj dvije strane
precizno odrede svoja oc¢ekivanja.
Pored razmatranja prirode posla i
vremena koje je potrebno da se on
uradi, od presudne je vaznosti da
se volonter upozna sa normama
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koje se postuju u organizaciji i da se pazljivo saslusaju njegova ili njena
ocekivanja. Uobicajena greska koja se pravi tokom intervjua je propustanje
da se spomenu osjetljive teme jer se razgovor o njima ne ¢ini prikladnim.
Najvazniji element intervjua je odredivanje i usaglasavanje obje strane. Za
organizaciju je to vazno, jer ona regrutuje novog ¢lana koji ¢e imati izvjesna
prava i obaveze. To je vazno i za kandidata, posto ¢e on ili ona morati da se
prilagode normama i pravilima organizacije. Tokom intervjua svaka strana
bi trebalo da postavi izvjestan broj pitanja.

Osoba koja vodi intervju trebalo bi da pita:

¢ Jeste li upoznati s pojedinostima o ovoj organizaciji, njenim
ciljevima i vrijednostima?

® Zasto ste zainteresovani za ovu vrstu posla?

® Kakva su vasa ocekivanja u vezi s radom u nasoj organizaciji?
® Dali ste ikada radili kao volonter?

¢ Koliko vremena mozete posvetiti radu u nasoj organizaciji?

® Dali biste zeljeli da uzmete ucesc¢a u pripremnom treningu?

® Imate li nekakva ogranicenja (npr. zdrastvena ili u pogledu
lokacije i prevoza)?

¢ Imate li neka posebna interesovanja, hobije?
® Imate li nekog iskustva koje bi bilo korisno za ovaj posao?

® Da li viSe volite da radite sami, ili kao dio tima?

Volonter bi trebalo da pita:
* Sta bi ja trebalo da radim?
® Koliko vremena bi trebalo da radim? Da li je to fiksno ili
promjenljivo?
® Dali ¢uuvijek mo¢i nekog da kontaktiram?
¢ Dali ¢e biti nekakve obuke?
® Dali postoji grupa za podrsku volonterima?
® Dali ¢u imati prilike da prosirim svoje duznosti?

® Sta ée se desiti ukoliko nisam uspje$an?
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® Mogu li da racunam na neciju podrsku?

® Ako se umorim od posla, da li ¢ete me bez problema pustiti da

odem?

Ima poslova koje treba utvrditi na odredeno vrijeme, kao Sto je, na
primjer, period od najmanje Sest mjeseci ukoliko terapija nekog djeteta
toliko traje, pa ne bi bilo dobro da tokom tog perioda dode do zamjene
volontera. Ukoliko je to sluéaj, to treba razjasniti na samom pocetku. U
svim slucajevima organizacija i volonter treba da se dogovore oko perioda
potrebnog za najavu odlaska, kao, na primjer, mjesec dana ranije. Nagao i
neocekivan odlazak mogao bi izazvati brojne probleme. Tokom intervjua,
koordinator bi trebalo da pokusa da pruzi iskrene, konkretne i opsezne
odgovore na sva pitanja. Bez obzira na ishod intervjua, sastanak treba da
protekne uz obostrana pozitivna oc¢ekivanja. Ako kandidat ne moze da
zadovolji potrebe organizacije, koordinator bi trebalo da to otvoreno kaze i
bude spreman da pruzi razloge za to.

Opis posla

Kada je volonter regrutovan,
organizacija treba da odredi $ta ¢e on
raditi i kako ¢e se ti poslovi obavljati.
Opisom posla bi trebalo da se specifikuje
radno vrijeme. Nema nieg goreg
za timski rad od odsustva jasnog

razumijevanja obaveza svih ¢lanova
tima. Ako obaveze nisu jasno shvacene,
ishod bi mogao biti haos, sukob i
nerazumijevanje.
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PRIPREMA VOLONTERA ZA RAD

Misija

Glavni metod prihvatanja volontera u organizaciju jeste njihovo
uklju¢ivanje u njenu misiju. Znacaj problema koje organizacija zeli da
rijesi, uspostavljene vrijednosti i odredeni ciljevi su ono $to podstice njene
¢lanove na rad. Volonteri nec¢e dugo ostati u nekoj organizaciji ako ne vide
valjan razlog zbog kojeg u njoj rade.

Evo jednog primjera videnja misije u svakodnevnim aktivnostima:

Najvazniji posao organizacije X je da pruzi pomo¢ tesko bolesnim
ljudima koji ne napustaju svoje domove. Ta organizacija zaposljava
30 lokalnih medicinskih sestara i angazuje 20 volontera. Menadzeri
iz te organizacije, pokusavajuci da dobiju nove klijente, isticu
slogan: ‘pruzanje pomoci tesko bolesnoj osobi je nas najvazniji
posao’. Pa ipak, kako se organizacija razvija, javija se potreba

za Stednjom, tako da medicinske sestre provode sve manje i manje
vremena sa pacijentima a standardi usluge se pogorsavaju.
Volonteri koji prave drustvo bolesnim ljudima, nastoje da ih
oraspoloze i sl., shvataju Sta se zbiva i pokusavaju da o tome
obavijeste menadzere organizacije. Medutim, nista se ne mijenja.
Volonteri mogu uvidjeti raskorak izmedu onoga Sto organizacija
propovijeda kao svoju misiju i
onoga Sto je ucinjeno. Prava misija
organizacije nije vise da se brine za

one koji su bolesni, ve¢ da poveca broj
klijenata. To bi moglo izazvati ostavke

velikog broja volontera i propast organizacije..

Gornji primjer pokazuje kako je tesko zadrzati volontere ako svi za-
posleni ne razmisljaju ozbiljno o vrijednostima svoje organizacije i ako se
ciljevi koji su istaknuti da bi se volonteri privukli, razlikuju od onih koji se
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u organizaciji praktikuju. Volonteri zele da osje¢aju da ucestvuju u neCem
znacajnom za drustvo, te da njihova saradnja sa stalno zaposlenima pomaze
da se postignu zajednicki ciljevi. Nista nije tako obeshrabrujuce kao losi
primjeri. To i jeste jedan od razloga zasto neke organizacije nisu sklone da
angazuju volontere. Volonteri vr$e neku vrstu drustvene kontrole, vodeci
racuna o tome da organizacija zaista promovise ciljeve i vrijednosti koje
propovijeda. Kad su svi zaposleni u organizaciji ukljuc¢eni u njenu misiju,
onda ¢e to biti i volonteri.

Uvod i obuka

Mnogi ljudi se ne osjec¢aju komotno kada
dodu u novu sredinu. Zbog toga je vazno da
organizacija upozna volontere sa detaljnim
opisom njihovog posla. Organizacija takode
treba da obezbijedi ugodnu atmosferu i objasni
poslove propisanim redom. Volontere bi trebalo
provesti kroz organizaciju i upoznati sa ljudima
sa kojima ¢e saradivati. Taj, ponekad simbolicki

cilj, ima vaznu funkciju. Time se volonteru
saopstava sledece: “Vidite, mi vas tretiramo kao
punopravnog ¢lana nase organizacije; od ovog trenutka, vi ste jedan od

”

nas.
Pocetna prijatna atmosfera otvara vrata ka daljoj saradnji.

Nakon predstavljanja organizacije u cjelini, koordinator bi trebalo
da jasno odredi posao i plan obuke za novu osobu. Period obuke zavisi
od poslova koje ¢e volonter obavljati. Ukoliko zadaci nijesu mnogo
komplikovani, obuci ¢e se posvetiti manje vremena. Postoje, medutim,
i poslovi koji zahtijevaju duze pripreme. Na samom pocetku, kada se
volonter ne osjeca sigurnim u svojim poslovima namece se potreba za
pomo¢i i podrskom koordinatora. Koordinator je osoba koja se brine o
volonterovom radnom mjestu i odrzava kontakt sa njim. Vazno je reci: “Je li
sve u redu? Da li imate sve §to vam je potrebno? Kako je na poslu?”
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Pripremni period
Pripremni period pruza objema stranama da se upoznaju i pomaze da se
niko ne osjeca neprijatnim ako jedna od strana odluci da prekine sporazum.

Na primjer, jedna mlada djevojka ponudila je pomo¢ koordinatoru
volontera koji radi sa neizljecivim bolesnicima. Takva duznost je
veoma teska i zahtijeva duge pripreme i odlucnost. Koordinator
koji je bio upoznat sa dnevnim obavezama, objasnio je djevojci
koliko je taj posao tezak. Djevojka nije odustala i bila je primljena.
Medutim, oni nisu odredili probni period. Nakon nekoliko posjeta,
volonterka je, bez predhodne najave, prestala da dolazi na posao.
Koordinator je bio vrlo nezadovoljan zbog toga Sto je djevojka
otisla bez rijeci. Niko
od njih, medutim, nije

odredio probni period

za tako tezak posao.
Razgovor koji je obavijen

na pocetku nije bio

dovoljan.

Tek kroz sam posao, djevojka je uvidjela da nije bila u stanju to
da radi. Posto je bila vrlo ushicena i tvrdoglava oko svoje odluke
da radi, djevojci je bilo neprijatno da kaze: “Zao mi je ne mogu
to da podnesem, moracu da odem.” Jedan unaprijed dogovoreni
pripremni period mogao je sprijeciti tu radikalnu odluku da se
iznenada ode, a koordinator ne bi imao neprijatnosti zbog gubitka

volontera punog entuzijazma.

Karakter posla i obim odgovornosti ¢e ukazati koordinatoru na to kako
da novu osobu uputi u posao. Postoji razlika izmedu volontera koji adresira
i markira koverte i nekoga ko obavlja profesionalno savjetovanje. Na
primjer, u britanskoj sluzbi gradanske pomoc¢i, program obuke volontera
traje 4 mjeseca. Organizacija ne bi trebalo da podcijeni nuznost pripreme
volontera za buduce duznosti.
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Podrska i nadgledanje volontera

Volonteri najcesce postavljaju sledece pitanje: “Ko ¢e mi pomoc¢i u slucaju
da mi je potrebna pomoc¢? Mogu li se, u teskim trenucima, obratiti nekome za
pomoc¢, pogotovo ako nijesam uspjesan u onome Sto radim?” Za takve stvari
je uglavnom odgovoran koordinator. Odgovarajuca tehnic¢ka podrska, kao $to
su radni prostor za tu osobu, pristup masini za fotokopiranje, kompjuteru i
drugoj opremi nephodnoj za taj posao, takode je bitna.

Koordinator bi trebalo da bude prijatna osoba koja brine o volonterima.
Kad postoji potreba koordinator bi trebalo da pruzi /‘;
podrsku volonterima, narocito ako nijesu uspjesni.
Zbog toga je stalni kontakt obavezan. On se moze

odrzavati putem pojedinaénih sastanaka, ali trebalo
bi odrzavati i Ceste sastanke svih volontera. Stalna
komunikacija omoguéava razmjenu informacija o tome sto se dogada i da li
je doslo do nekih promjena.

Dobra komunikacija i otvorenost sastanaka sprjecava volontere da odu.
Kada koordinator stvori atmosferu povjerenja, volonteri ¢e se dobro osjecati
u toj organizaciji. Druga vazna funkcija tih sastanaka je uzajamna pomoc.

U nekim programima, kao §to je, na primjer, pojedinacni rad sa autisticnom
djecom, zajednicki sastanci roditelja i volontera su neophodni za planiranje
dalje terapije za dijete.

Koordinator je odgovoran za ispravno obavljanje posla volontera
i treba da trazi od volontera da se drze svega onog §to je dogovoreno.
Koordinatorova duznost je da organizuje posao tako da svako jasno
razumije Sto se od njega i od drugih ocekuje. Koordinator treba da pruzi
Sansu svakom volonteru, koji to Zeli, da napreduje, i trebalo bi da podrzi sve
one koji imaju probleme na poslu.

Odnos izmedu volontera i stalno zaposlenih

Rad volontera i atmosfera koja ih okruzuje nijesu uvijek prijatni. Koordi-
nator treba da probudi razumijevanje i zahvalnost kod stalno zaposlenih
za rad volontera. Koordinatorov zadatak je da sprijeci da volonteri budu
zapostavljeni. Da bi smanjio napetosti koje se tu mogu javiti, koordinator
bi trebalo da stalno komunicira kako sa volonterima, tako i sa stalno
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zaposlenima. Koordinatori bi, takode, trebalo da podsticu saradnju izmedu
volontera i stalno zaposlenih. Volontera bi trebalo upoznati s najznacajnijim
ljudima u organizaciji, pozvati ga na sastanke i redovno obavjesStavati o
politici same organizacije. Ne bi trebalo ignorisati ni pojedinacne Zelje i
potrebe, kao ni ogranicenja i senzitivnost volontera.

NAGRADIVANJE VOLONTERA

Organizacija bi trebalo da razmisli o nac¢inima na koje moze da nagradi
svoje volontere. Ljudi vrlo ¢esto zaborave koliko je vazno da oni koji sa
njima rade budu motivisani za rad. Nagrade pokazuju da li organizacija
odaje priznanje ljudskim vrijednostima. Koordinator treba da stvori osjecaj
kod volontera da su cijenjeni. Najvaznija nagrada je kazati — hvala. Alj,
nagrada je i kada stvorimo prijatnu atmosferu za rad, upamtimo volonterovo
ime i kada mu posvetimo svoje slobodno vrijeme.

Najmanje jednom godi$nje, koordinator bi trebalo da organizuje
sastanak sa svim volonterima i stalno zaposlenima i da im preda nagrade.
Tom prilikom treba sve podsjetiti na misiju, strukturu i politiku organizacije.
Na taj nacin organizacija dozvoljava volonterima da prepoznaju svoje
mjesto u cjelokupnoj strukturi. Takav postupak je 1 I
naro¢ito vazan kada su u pitanju rutinski poslovi, —
kao Sto je arhiviranje i unosenje podataka. Za -
uspjesnu motivaciju neophodno je vidjeti samoga —
sebe u kontekstu vrijednosti i uspjehe cijele -

organizacije. -

Drugi oblici nagradivanja volontera
ukljucuju:
® Proslava Dana volontera;
® Slanje Cestitki za rodendan;
¢ Davanje bedzeva sa znakom organizacije;
® Spominjanje imena volontera u izvjeStaju organizacije;

® Pozivanje volontera na neformalne sastanke tima;
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® Slanje Cestitki sa lijepim zeljama;
® Pomo¢ u razvijanju i sticanju novih vjestina.
Izrazi zahvalnosti ¢e dovesti do Zeljenih rezultata ukoliko upamtite da bi
neko trebao da:

® Vrlo Cesto izrazava zahvalnost;

¢ Koristi razne oblike priznanja;

® Bude iskren;

¢ Ispolji zadovoljstvo nekom osobom, a ne samo poslom;
® Zapamti da priznanje mora biti u skladu sa ostvarenjima;
® Koristi iste ili slicne nagrade za jednaka ostvarenja;

® Pokloni posebnu paznju onim ostvarenjima koje volonter
najvise cijeni.

Treba koristi razne oblike nagradivanja volontera. Ne Zzeli, na primjer,
svako da bude hvaljen u prisustvu velikog broja ljudi, da prima diplome,
obavjestava supervizore o tome $to radi nakon posla, ili da daje intervjue
u medijima. Pored podsticanja motivacije, nagradivanje doprinosi dobroj
radnoj atmosferi i promovise efikasnost. Organizacija treba da obezbijedi i
socijalne pogodnosti koje uzivaju svi zaposleni, kao $to su ru¢ak na poslu
(uobicajena praksa u Centrlnoj i Istoénoj Evropi), zastitnu odjecu i razne
popuste.

OTPUSTANJE VOLONTERA

Koordinator ima teske duznosti da otpusti volontera ¢iji rad ne zadovol-
java. Odgovornost koordinatora je da prikupi potrebne argumente, donese
odluku i obavi zavrsni razgovor.

Obiéno je neprijatno kad nekoga treba otpustiti. Cak i kada je rije¢ o
stalno zaposlenima, menadzeri smatraju da je to vrlo tesko. Ta odluka,
medutim, mora biti neopoziva. Situacija je posebno slozena kada je
otpustena osoba volonter koji odredenoj organizaciji dobrovoljno posvecuje
svoje vrijeme, energiju i motivaciju. Koordinator moze biti zaista zahvalan
toj osobi 1, otuda, neodluéan kad treba razmotriti moguénost otpustanja.
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Koordinator bi, medutim, trebalo da shvati da i volonteri imaju svoje
interese. Time se mijenja odnos
izmedu volontera i organizacije.
Volonteri takode zadovoljavaju
svoje potrebe. Cim to uvide, ljudi
koji rade sa volonterima ne bi
trebalo da se osje¢aju krivima.
Ako volonter ima pravo da
kaze “Zbogom” organizaciji,
organizacija ima prava takode da
kaze “Zbogom” volonteru.

Balansiranje izmedu potreba

volontera i potreba organizacije je
kljuéno kada organizacija treba da
kaze volonteru: “Hvala na vasoj
saradnji.” Koordinator ima tri prilike da volonteru ukaze na to da njihovo
partnerstvo nema perspektive.

1. Tokom prvog intervjua. To je prilika da se uporede kvaliteti
kandidata s potrebama orgnanizacije. Ukoliko ta osoba nije odgovarajuéa
za organizaciju, koordinator bi to trebalo da saopsti kandidatu na uljudan
nacin. Koordinator ne bi trebalo pretjerano da se trudi da za svakog nade
odgovarajuci posao ako to nije moguce.

Ukoliko je moguce bilo bi dobro pokusati da se istoj osobi nade mjesto
u nekoj drugoj organizaciji. Ta osoba moze ostaviti tako dobar utisak da
koordinator pozeli da ostavi otvorenu moguénost za neku buducu saradnju,
ili posao koji bi zadovoljio i organizaciju i kandidata. Volontere ne bi
trebalo primati samo zato §to su se prijavili. Kada neka organizacija primi
neodgovarajuée ljude — a to nije tako rijetko — tesko je za njih pronaci
neki posao, pa im se ¢esto daje bilo Sta “tek da nesto rade”. Bolje je na
samom pocetku ne primiti te ljude, nego docnije reé¢i: “Mislim da smo
napravili gresku, bolje je ukoliko nam se putevi razdvoje.” Ukoliko se to
desi, koordinator bi mogao biti kriv §to nije bio dovoljno pripremljen i nije
razjasnio situaciju na samom pocetku.
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2. Na kraju obuke ili probnog perioda. Neophodno je odrediti taj
period na samom pocetku. Za to vrijeme, dvije strane se mogu upoznati i
opustiti. Volonter se moze upoznati s tipom posla, atmosferom i navikama
svoga tima, te vidjeti da li moze da ispuni zadate duznosti. U pocetku
volonteri ne mogu da znaju da li ¢e biti zadovoljni ponudenim poslom. Tek
nakon izvjesnog vremena oni mogu da kazu: “Da, to je nesto Sto bih volio
da radim” ili “Ovo je tako dosadno, ne zelim to da radim”.

Vazno je, isto tako, da ljudi iz organizacije upoznaju novu osobu. Moze
li on ili ona da radi na ponudenom poslu? Da li ta osoba pokazuje zelju da
saraduje i prihvata propisane norme? Ako koordinator stekne negativno
misljenje o novom volonteru, i licno je ubijeden da ta osoba ne odgovara
timu, on bi trebalo da obavijesti volontera na kraju probnog perioda.

3. Kada se sukobi jave na kraju probnog perioda. Problemi se mogu
javiti ¢ak i nakon uspje$nog probnog perioda. Situacije te vrste mogu se
javiti kada volonter ne ispunjava zadatke, ne snalazi se na poslu, kr$i norme
organizacije, ili ne moze da nade mjesto u timu. Kada koordinator dobije
signal da nesto ne ide kako treba, treba da stupi u kontakt i razmotri sljedece
mjere:

o Darazgovara sa tom osobom. Neka od pitanja koja tu treba postaviti

su:

® Dali se osjecate dobro u svojoj ulozi, ili biste Zeljeli da je

promijenite?
¢ Dali ste dobro pripremljeni za posao?

® Dali provodite vise vremena na poslu nego $to ste zeljeli?

¢ Imate li nekakav li¢ni problem koji uti¢e na vas posao?

o Ako se dogovori i dalje ne postuju, koordinator moze obavijestiti oso-
bu o posljedicama takvog odnosa, objasniti koje su to granice preko
kojih se ne smije preci i naglasiti da volonter moze biti otpusten.

o Ako, uprkos upozorenjima, ponasanje volontera ostane nepromijen-
jeno, koordinator bi trebalo da ga otpusti.
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Vrlo Cesto je tesko sa sigurnosc¢u znati da li ¢e se neki problem jos vise
zakomplikovati u buduénosti. Ukoliko volonter ima nekakav problem,
koordinator bi trebalo da mu ponudi pomo¢, ali ne smije preuzeti na sebe
rizik ometanja rada cijele organizacije. Pruzanje neograni¢enih moguénosti
volonteru da se promijeni, moglo bi da narusi saradnju u timu. Drugi mogu
primijetiti da postoje izuzeci od pravila i poceti da se ugledaju na lo$ prim-
jer. Takva situacija moze takode izazvati lose raspolozenje, posto razlicit
odnos prema razli¢itim ljudima moze biti vrlo iritirajuci.

Odvajanje, ¢ak i kada je jasno da uklapanje nije dobro, moze biti tesko.
Re¢i volonteru zbogom, na uljudan
nacin, bez obzira na okolnosti
njegovog otpustanja, jeste obiljezje
vrhunske organizacije. Bez obzira
na poteskoce, najbolje je reci ovo:
“Hvala, nasa saradnja nije bila
uspjesna, ali ¢e, mozda, biti bolja
na nekom drugom mjestu”. Vazno
je to uciniti kako iz poStovanja
prema osobi koja odlazi, tako i

zbog ugleda same organizacije.
Svako treba da bude obavijesten
o razlozima otpustanja volontera. Ono ne treba da se desi u atmosferi
nerazumijevanja. Razlog za to je vrlo jednostavan — svaki drugi volonter u
organizaciji ¢e to shvatiti li¢no, pa ¢e rec¢i: “Ako su tako nesto uradili osobi
X, to isto mogu uraditi i meni”. Koordinator se mora pobrinuti oko toga da

Dalje ¢e biti rije¢i o jednom slucaju iz Poljske koji bi mogao da
ilustruje neke od spomenutih koncepcija.
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VOLONTERSKI CENTAR U VARSAVI

Od 1993. nas tim, Kancelarija za podrsku za inicijative
samopomoci — BORIS (Biuro Obslugi Ruchu Inicjatye
Samopomocoeych), rukovodi programom pod nazivom ,,Volonterski
centar”. Jedna od nasih aktivnosti je i rukovodenje Berzom za
razmjenu rada volontera. Organizacije koje zele da angazuju
volontere, kao i ljudi koji Zele da volontiraju, kontaktiraju nas i mi
sluzimo kao mjesto susreta te dvije grupe. Koordinatori volontera
su pozvani da ucestvuju u nasoj obuci o rukovodenju volonterima.
Mi planiramo programe rada za volontere, a one koji su spremni da
rade, Saljemo u neku organizaciju. Nas cilj, u kome nemamo uvijek
uspjeha, jeste da obucimo koordinatore i stvorimo grupe volontera
koji zele da rade za neku organizaciju.

Cilj projekta je da se promovise ucescée gradana u zadovoljavanju
potreba drugih ljudi. Zeljeli bismo da organizujemo fondacije za
profesionalno volontiranje putem organizovanja regrutacije, obuke,
koordinacije i evaluacije volontera. Zelimo da eliminisemo negativni
stereotip klasicnog pseudo-volontera i socijalnog radnika.

Da bismo stvorili nase ciljeve, poceli smo sa:
® Uvidom u organizacije u Varsavi koje zaposljavaju volontere;

® Promovisanjem ideje volonterstva medu viadinim i nevladinim

organizacijama putem nas — medija i poslovnih krugova, kao i
obavjestavanjem ljudi o vrijednostima volontiranja;

Primjenom nekih elemenata volonterskog programa pomocu
pilot programa koji se sprovodi u saradnji s dvije odabrane
organizacije;

Pokretanjem Berze za razmjenu rada volontera;
Osnivanjem biblioteke o volonterstvu,

Kontaktiranjem volonterskih centara u drugim zemljama radi
razmjene iskustava,

Pisanjem uputstva za volonterski rad.
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Tokom prve godine, pomogli smo nekoliko zainteresovanih
organizacija da se pripreme za koris¢enje volontera. Zatrazili smo
od organizacija koje su zeljele volontere da izaberu koordinatora

i posalju ga na nas trening.
Organizacija je morala da nam
dostavi detaljan program koji bi
volonteri preuzeli.

Bilo je tu i ljudi koji su kod nas dosli
da bi nasli volonterski posao. Nakon
potrebnog intervjua i kratke obuke, / \

oni su slani u odabranu organizaciju. { \\

Nas cilj je bio da napravimo najbolji

moguc spoj izmedu ocekivanja i

potreba potencijalnih volontera i zainteresovanih organizacija.
Radili smo sa 250 volontera i 60 organizacija i napravili veliku
bazu podataka o nasim ucesnicima. Zahvaljujuci intenzivnoj
promotivnoj kampanji (40 novinskih clanaka i 15 radio programa),
pronasli smo nove grupe ljudi zainteresovanih za volontiranje.
Krajem marta 1996, organizovali smo 41 obuku u Poljskoj (416
sati), ukljucujuci 11 treninga za volontere (sa 210 ucesnika) i
30 treninga za koordinatore (u kojima je ucestvovalo 563 ljudi).
Cifre o ucescu ukazuju na veliko zanimanje za taj posao. Obuka
i promocija doveli su, 1996. godine, do otvaranja volonterskih
centara u tri grada u Poljskoj.

Jedan od elemenata koji povezuje nase volontere i ljude koji
prihvataju tu ideju je nas znak. Bedz sa tim znakom nose svi oni
koji su ukljuceni u program Volonterskog centra.

Primjeri volonterskog rada koji obavlja nasa organizacija su

sljededi:

® Stanari starackog doma su organizovali obdaniste za djecu
zaposlenih

® Penzioneri iz jednog naselja organizovali su dnevni boravak za
djecu pod geslom: “Ako nemate svoju babu ili dedu, dodite kod

nas!”
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® TVolonteri su otvorili ‘hotel’ za kucne ljubimce ciji vilasnici nisu tu

za praznike.

Mi u nasoj organizaciji smo smatrali da je neophodno da osnujemo
grupu za podrsku volonterima. Grupa za podrsku organizuje
sastanke Volonterskog kluba. Ima puno problema koji su vezani za
volonterski rad, a ovo je forum u kome svako moze da daje nove
predloge za rad, razgovora o postignutom i pozove predstavnike
drugih organizacija.

Godine 1996. varsavski Volonterski centar je osnovao mrezu u
kojoj saraduju Cetiri volonterska centra iz Varsave, Poznanja,
Gdanjska, Toruna. Volonterski centar im obezbjeduje model rada,
svu potrebnu dokumentaciju i svoj znak.

Varsavski centar obezbjeduje koordinaciju i podrsku mrezi, a
organizovao je i obuku i konsultacije za predstavnike regionalnih
centara. Mjesecni sastanci ¢lanova mreze odrzavaju se u razlicitim
centrima. Nadamo se da ¢emo osnovati i nove centre u Katovicama,
Krakovu, Lodu i Ostorjevcu Svjetokrskom.

KLJUCNI ELEMENTI USPJESNOG
VOLONTERSKOG PROGRAMA

U ovom priru¢niku smo razmotrili najvaznije elemente uspjesnog

volonterskog programa. Mada specifi¢ni programi mogu varirati od zemlje

do zemlje, i od organizacije do organizacije, glavni elementi uspje$nog

volonterskog programa su sli¢ni. Nadamo se da ¢e spisak najvaznijih

poslova, koji slijedi, pomo¢i svima koji su zainteresovani da razviju

uspjeSan program.

Najvazniji poslovi

v' Definisati pojam ‘volonter’ u zavisnosti od konkretne situacije.

v' Odrediti §ta volonter moze da u¢ini za organizaciju.

4 Opisati tip li¢nosti i vjestine koje organizacija ocekuje od volontera.
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4 Razumjeti potrebe i volontera i organizacije.

v/ Osmisliti dobar metod regrutovanja.

v’ Odrzavati opste informativne sastanke i preliminarne intervjue.
v’ Osmisliti opis posla.

v' Koordinisati obuku i unapredenje volontera.

v Razumjeti misiju organizacije.

v’ Podrzavati i nadgledati volontere.

4 Pojasniti odnos izmedu volontera i stalno zaposlenih.

v/ Osmisliti sistem nagradivanja volontera.

v' Osmisliti ¢asne metode otpustanja.
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Biljeska o autorima:

Malgozata OSman je sociolog iz VarSave u Poljskoj i stru¢njak je na
polju volonterskog menadzmenta. Posvec¢ena promociji volonterizma §irom
Centralne i Isto¢ne Evrope. Ona je, od 1993. godine, koordinator projekta
Volonterski centar u BORIS — u, poljskom centru nevladinih organizacija.
Godine 1997, OSmanova je postala i predsjednik novog Udruzenja
volonterskih centar u VarSavi, pa je u mogucnosti da i dalje pomaze razvoj
neprofitnog sektora u Centralnoj i Isto¢noj Evropi.

Pavel Dzordan je, 1993. godine postao direktor i predsjednik Kancelarije
za podrsku pokretu za inicijative samopomo¢i (BORIS) u Varsavi.
Posredstvom BORIS—a, radio je na podrsci NVO u pet glavnih oblasti:
obuka, tehnicka pomo¢, pokretanje i razvoj zajednickih projekata sa NVO
i vladinim institucijama, zajednicke aktivnosti sa stranim organizacijama,
promocija volonterstva i razvoj mreze. Zivi u Varsavi i ima magistraturu iz
drustvenih i politickih nauka sa Var§avskog univerziteta.
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Izdavac:

Centar za razvoj nevladinih organizacija — CRNVO
Novaka Miloseva 38, Podgorica

Telefon / fax 081/230-156, 230-131, 231-515
e-mail: crnvo@cg.yu

WWW.CIvo.cg.yu

Za izdavaca:

Stevo Muk

Priredila:

Ana Puranovi¢

Prevod sa engleskog:

Milan Vukomanovi¢

gtampa:

DOO IVPE, Cetinje

Tiraz: 500

Donator:

UNDP - Program za razvoj Ujedinjenih nacija

Zahvaljujemo se Univerzitetu Dzons Hopkins, Institutu za politicke studije,
(Baltimor, SAD) sto je dozvolio da se ovaj priruc¢nik prevede i distribuira
nevladinim organizacijama u Crnoj Gori, kao i Centru za razvoj neprofit-
nog sektora i Zarku Paunoviéu iz Beograda.
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Hopkinsova neprofitna mreza treninga

Hopkinsovu neprofitnu mrezu treninga ¢ini grupa trenera i odgovarajuéih organizacija
u Centralnoj i Isto¢noj Evropi, koje je Institut za politicke studije DZons Hopkins
Univerziteta regrutovao i obucio da prenesu znanje liderima u neprofitnim organizacijama
u Centralnoj i Isto¢noj Evropi. U nastavku su navedene partnerske organizacije ove

mreze:

BULGARIA

Union of Bulgaria Fundations
44, Oborishte, str. Third F1.
1505 Sofia, Bulgaria
Phone/Fax: +359-2-943-3456
e-mail: ubf@cserv.mgu.bg
Contact: Anelia Vassileva

CZECH REPUBLIC
Informacni Centrum Nadaci
Karoliny Svetle 4

110 00 Prague 1, Czech Republic
Phone: 42-2-2672-30

Fax: 42-2-24-22-81-21

www: icn.ms.mff.cuni.cz
Contact: Petr Boboucek

HUNGARY

Nonprofit Information and Training
Center — NIOK

58 Mergit krt. 1

1024 Budapest, Hungary

Phone: 36-1-201-9311

Fax: 36-1-212-2374

e-mail: nonprofit@c3.hu

Contact: Marianna Torok

POLAND

Polish Foundations Forum

ul. Bagatela 14, Room 109
00585 Warsaw, Poland

Phone: 48-22-621-0299

Fax: 48-22-621-0095

e-mail: pkoncz@batory.wae.org
Contact: Marianna Torok

RUSSIA

The s.Marshak Charitable Fdn.
11, Menezhnaya Sqare

102009 Moscow Russia
Phone: 7-095-537-2931

Fax: 7-095-917-7570

e-mail: marshak@glas.apc.org
Contact: Dmitry Grigoriev

SLOVAKIA

Slovak Academic Information Agency -
(SAIA - SCTS)

Na vrsku 2

P.O. Box 108

810 00 Bratislava 1, Slovakia

Phone: 42-7-533-5215

Fax: 42-7-533-5748

e-mail: ngo@sc3s.saia.sk

Contact: Andrea Chorvathova

SLOVENIA

Slovene Independent Nonprofit Centre
Linhartova 13

1000 Ljubljana, Slovenia

Phone: 386-61-131-43-40

Fax: 396-61-131-43-02

Contact: Roman Peterman

UsA
Johns Hopkins Institute for Policy Studies
Wyman Buliding, 5th Floor

3400 N. Charles Street

Baltimore, MD 21218, USA
Phone: 410-516-5389

Fax: 410-516-8233

e-mail: dugan@jhunix.hcf,jhu.edu
Contact: Carol Dugan

Za dodatne informacije o Hopkinsovoj neprofitnoj mreZi treninga pogledati Internet
prezentaciju: www.jhu.edu/~ips/concept.htm, ili kontaktirati Institut za politicke studije
Dzons Hopkins Univerziteta



Institut za politicke studije Univerziteta Dzons Hopkins, njegove partnerske
organizacije u Centralnoj Evropi i treneri kojima je pruzena pomo¢ u obuci,
zahvalni su na podrsci koju su im pruzile sljede¢e fondacije:

Fondacija Ford (Ford Foundation)
Fondacija za civilno drustvo (Foundation for a Civil Society)
Fondacija V.K. Kelog (W.K. Kellogg Foundation)

Fondacija Carls Stjuart Mot (Charles Stewart Mott Foundation)
Institut za otvoreno drustvo (Open Society Institute)
Dobrotvorna organizacija Pju (Pew Charitable Trust)

Fond Brac¢e Rokfeler (Rockfeller Brothers Fund)
Agencija za medunarodni razvoj Sjedinjenih Americkih Drzava (USAID)

Institut za politicke studije Univerziteta DZon Hopkins

Institut za politi¢ke studije Univerziteta Dzon Hopkins je vodeéi istrazivacki i
obrzovni odsjek ovog Univerziteta. Institut je posvecen analizi javnih problema i
pronalazenju rjeSenja za njih, a medunarodno je poznat po svom radu u domenu
neprofitnog sektora i saradnje izmedu javnog i privatnog sektora.

Institut u svom radu objedinjuje istrazivanje javnog sektora, seminare, saopStenja i
formalnu obuku stru¢njaka u javnom zivotu i lidera u neprofitnom sektoru — kako
u Sjedinjenim Ameri¢kim Drzavama, tako i $irom svijeta.

Institut globalnog pristupa slozenim pitanjima javne politike, a njegov rad na lo-
kalnom i nacionalnom nivou obogacuje posvecenost medunarodnim aktivnostima:
projektima tre¢eg sektora koji obuhvataju neprofitnu obuku u novonastajuéim
demokratijama; programe International Philanthropy Fellows i International Urban
Fellows; projekat Lokal Self —Government kojim se obezbjeduje obuka za lidere
u lokalnoj vlasti; i projekat Comparative Nonprofit Sector, koji je usmjeren na
istrazivanje obima, strukture, finansiranja i uloge neprofitnog sektora u preko dvije
desetine zemalja Sirom svijeta.
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