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1. Motivacija volontera

Kada govorimo o volontiranju, razvoju volonterskih programa i radu s volonterima,
nezaobilazno pitanje je predmet motivacije volontera. Kazemo predmet motivacije volontera
jer, radec¢i sa volonterima i organizatorima volonterskih programa, ovo pitanje je cesto
potcenjeno, §to nerijetko dovede u pitanje realizaciju ¢itavog programa/projekata.

Postoji mnogo razloga za uklju¢enje u volonterski rad. Razli¢iti volonteri imaju razlicite
razloge koji ih su ih podstakli na volontiranje. Ljudi obi¢no volontiraju jer:

e 7ele da pomognu drugima, da se osjecaju korisnima, potrebnima i vaznima...

e 7ele da podrzavaju i budu dio nec¢ega u $ta veruju...

e osjecaju hitnost i vaznost drustvenog problema na kojem Zele da rade...

e 7ele da vrate drustvu §to su i sami dobili...

¢ imaju dosta slobodnog vremena i Zele da pobijede dosadu i monotoniju...

e 7ele da uce i sti¢u iskustva, razvijaju se i istrazuju vlastite snage...

e volonterski rad pruza priliku za izraZzavanje i dobivanje podrske i razumevanja...

e potrebno im je sigurno mjesto gdje ¢e bili prihvaceni kakvi jesu...

e Zele da unaprede svoje profesionalno iskustvo i/ili ponude ga drustvu...

e Zele da istraze nove mogucnosti u karijeri i/ili ostvare akademski kredit...

e motivisani su kreativnim i izazovnim radom...

e osjecaju potrebu/Zelju da doprinesu u menjanju sveta na bolje...

e Zele da budu dio grupe ili zajednice, da upoznaju ljude sa sli¢nim razmisljanjima, da se

pridruze vrSnjacima i osjecaju da pripadaju...

e uzivaju u prijateljstvima...

¢ volontiranje je zabavno...

¢ vole da putuju, da u¢e nove strane jezike i da upoznaju nove kulture...

Naravno da postoji jos razloga i motiva za volontiranje. Bilo koji volonter kog sretnete
moze da vam navede vlastitu kombinaciju motiva za volontiranje. Razumevanje motivacije
nasSih volontera ¢e nam pomodi u razumjevanju razloga zasto neki ljudi mogu uspjesno da
savladaju odredene prijeprijeke i ostvare ciljeve, a zasto neki prilikom istih aktivnosti lako
odustaju. Prilikom kreiranja volonterskog programa/projekata, potrebno je razmisljati o
nac¢inima motivisanja volontera (ta je to Sto ih pokrece, zasto su bas u vasoj organizaciji, kako

odrzati visok nivo motivacije i sl), te je jako vazno biti svestan da ce prijevise pojednostavljen
pogled na ljude i njihove motive vrlo verovatno da izazove neuspjeh programa.

Kada je re¢ o ljudskim potrebama, struka do danas nema jedinstven pristup u njihovom
odredenju. Medutim, vecina teoretic¢ara sve ljudske potrebe dijeli na osnovne, nizeili primarne
(fizioloske potrebe, tj, potrebe za materijama koje omogucavaju normalno funkcionisanje
¢ovekovog organizama: hrana, voda..) i izvedene, vise ili sekundarne potrebe koje se javljaju
kada su zadovoljene one prve potrebe.

Volonteri su obi¢no pojedinci ¢ije su osnovne (niZe ili primarne) potrebe zadovoljene. Tek
kada su zadovoljene osnovne potrebe ¢oveka, moZzemo da govorimo o potrebama koje navode
¢ovjeka na volontiranje. Ljudske potrebe mozemo definisati kao moduse (nacine) ljudske
egzistencije i samorealizacije. Potrebe su osnovni pokretac¢i ¢oveka na akciju radi ostvarivanja
odredenog cilja.

Ako prihvatimo da su potrebe, tj. njihovo zadovoljenje, osnovni motivi ¢ovekovog
delovanja, onda je jasno da je neophodno znati koje potrebe navode pojedinca na drustveno
koristan rad.
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Kao sekundarne ili vise potrebe, Abraham H. Maslov navodi:

e Potreba za pripadanjem i ljubavlju (Zudnja za toplim emocionalnim odnosima i
adekvatnim poloZajem u porodici, grupi, zajednici);

e Potreba za cijenjenjem i samopostovanjem (visokom ocjenom u socijalnoj sredini);
e Potreba za samoostvarenjem (da stvara u skladu sa vlastitom prirodom);
e Estetske potrebe (za umetni¢kom kreacijom i estetskim uzivanjem).

To $to je primaran cilj volontera zadovoljiti neku svoju potrebu nije loSe, niti pogubno za
sam volonterski rad. Naprotiv, ako prijetpostavljamo ili znamo zasto je neki volonter tu u nasoj
organizaciji, to nam moze pomoci da ga motivisemo da tu i dalje ostane, jer ako doprinosimo
zadovoljavanju te potrebe, motiv volontera raste. Pri tome je vazno da se li¢ni motivi volontera
poklapaju sa moguc¢nostima organizacije. Zbog toga je vazan korak u angazovanju volontera
intervju putem kojeg, izmedu ostalog, ispitujemo motiv volontera. Cesto se de$ava da volonteri
imaju pogre$ne informacije o volontiranju, te kroz volontiranje nastoje da zadovolje li¢ne
potrebe koje nikako ne mogu da budu zadovoljene kroz volontiranje (da steknu materijalnu
korist, zaposlije se u organizaciji, da odrade pripravni¢ki staz i sl.)

Cesto se pitamo kako ¢emo motivisati nekog drugog na volontiranje. To je pogresno
postavljeno pitanje, pa su stoga i rezultati odgovaraju¢i. Ne moZzemo motivisati nekoga, ali
volonterima moZemo omoguciti motiviSuée okruZzenje u kojem oni mogu da motivi§u sami
sebelll Pri kreiranju volonterskih programa i aktivnosti, moramo da budemo svijesni svojih
mogucnosti i ograni¢enja, te odgovornosti u podru¢ju motivacije volontera.

Evo nekoliko prakti¢nih savjeta koji izgraduju motivisu¢u atmosferu na koju volonteri
mogu pozitivno da reaguju:

1. Sitni znaci paZnje ¢e pomoci da se volonteri osjecaju dobro (pohvalite njihov rad,
poklonite im neku sitnicu, odnosite se prema njima kao prema ¢lanu tima, pitajte ih za
misljenje);

2. Ukoliko volonteri naprave neku gresku, ne uzimajte im za zlo, samo im objasnite i
zamolite da uce iz toga u buduénosti;

3. Postarajte se da volonterima date vise pozitivnih nego negativnih povratnih informacija;

4. U davanju povratnih informacija, oslonite se na objektivne ¢injenice da biste izbjegli
da budu shvac¢ene manje ozbiljno (prekomerno davanje komplimenata);

5. Redovno informisite volontere o toku programa, i pri tome vodite ra¢una da ih
neopterecujete nepotrebnim informacijama (npr. organizujte redovne nedeljne timske
sastanke);

6. Obavezno odgovarajte na njihova pitanja (blagovrijemeno odgovorite na mail,
telefonski poziv i sl.);

7. Organizujte druZenja volontera ( npr. redovna volonterska kafa jednom nedeljno ili
izlet, zabava za volontere i sl.);

8. Osmislite sistem nagradivanje volontera (kriterijumi za nagradivanje bi trebalo da budu
jasno definisani i svima poznati);

9. Obavezno vodite evidenciju njihovog rada na osnovu kojeg cete im izdati sertifikat o
uces$cu u programu, pohvalu, nagradu i sl.);

10. Budite dosljedni;

11. Odnosite se prema volonterima kao prema ¢lanovima tima.
Kao $to smo vec rekli, volonteri se naj¢e$¢e ukljucuju u volonterski rad kako bi zadovoljili

potrebe viseg reda — samopostovanje i narocito samoostvarenje. Volontiranje moZze pojedincu
da pruzi mnogo u zadovoljavanju tih potreba. Medutim, upravo to ¢ini zadrzavanje volontera
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teskim zadatkom. Veliki je izazov za volonterske menadZere da odrze svoje volontere
motivisanim unutar programa.

Psiholozi Harris Clemes i Reynold Bean (prema S. McCurleyu i R. Lynchu, 1996.) su otkrili
da ljudi koji istovrijemeno imaju osjecaje povezanosti, jedinstvenosti i moci imaju visoko
samopostovanje. Da bi zadrzali volontere, treba da pokusamo da stvorimo organizacijsku
atmosferu koja potpomaze razvoj povjerenja kod volontera i da nastojimo da postignemo
uravnotezen porast osjecaja povezanosti, jedinstvenosti i moci kod volontera.

Vazni faktori koji bude pozitivan ojse¢aj povezanosti medu volonterima (tj. pripadanja)
timski rad unutar organizacije, zajednicki cilj i vrijednosti, zatim uzajamno poStovanje i
povjerenje medu osobljem. Nadalje, opisi radnih mjesta volontera koji postavljaju jednako
visoke standarde ucinka volontera i zaposlijenih omogucavaju da svi ravnopravno uzivaju
partnerstvo unutar organizacijskog tima. Volonteri treba da budu pozivani na sastanke osoblja
i na sastanke gdje se odlucuje, kako se ne bi osjecali isklju¢enima, ve¢ kao jednak dio tima.
Sto ne znac¢i da im treba uvijek dati pravo na donosenje odluka. Osim tih faktora, redovno
priznavanje i proslava timskih uspjeha i individualnih doprinosa su vazni elementi koji utic¢u
na pozitivan osjecaj povezanosti medu volonterima. Ako volonter osjeca da su organizacijske
vrijednosti vazne njemu/njoj i zajednici, viSe je verovatno da c¢e razviti jaci osjecaj povezanosti
i pripadanja organizaciji. Bilo koje organizacijsko dostignuce koje istakne uspjeh tima ¢e
pomodi pozitivnom osjecaju povezanosti i pripadnosti volontera.

Volonteri treba da osje¢aju da su na neki nacin posebni kako bi osjecali vece
samopostovanje. Da bi se volonteri osjecali jedinstvenima, organizacijska atmosfera treba
da podsti¢e samoizraZzavanje i samoostvarivanje, $to se moZe posti¢i dopustaju¢i im da
istrazuju alternativne nacine za dovrSenje zadataka, da nude nove ideje i razvijaju strategije
u slucajevima kada imaju odgovarajuca znanja i vjestine. Da bi ohrabrili tu vrstu ponasanja
i osjecaja volontera, opisi njihovih radnih mjesta treba da sadrze izazovne zadatke koji od
njih traze da prilikom izvodenja aktiviraju razlicite li¢cne snage i kvalitete. Samopostovanje
volontera raste ako ih njihove kolege prihvate takvima kakvi jesu, sa svim svojim jedinstvenim
snagama, slabostima i ekscentri¢nostima.

Osjecaj moci u volonterskom programu je odreden kao osjecaj da volonteri donose
promjenu, da unose razliku. Da bi se osjecali tako, vazno je da su volonteri uklju¢eni u
cijelokupni zadatak, tj. u izvodenje i malih i velikih dijelova zadataka. Na taj nac¢in ¢e oni moci
da osjete vlastiti doprinos cilju i da cijene dijelotvornost svog posla. Ako su volonteri angazovani
samo u manjim aktivnostima podrske (npr. ljepljenje plakata na ulici ili dijelenje letaka za
dogadaj), moglo bi da im nedostaje razumjevanje Sire slike. U tim slu¢ajevima treba da im se
razjasni svrha njihovog zadatka i u¢inak koji c¢e taj zadatak da ima u ostvarivanju cijelokupnog
projekata. Vaznu ulogu u razvijanju osje¢aja moc¢i kod volontera ne igra samo zadatak, vec i
odgovornost za isti. Naime, ako volonterski menadzeri i supervizori volonterima samo govore
Sta treba da rade bez moguc¢nosti da sami razviju akcije, oni ¢e se osjecati kontrolisanim
od strane drugih i osje¢aj moci ce izostati. Volontere je dobro usmijeriti prema ciljevima i
predvidenim rezultatima njihove obaveze, pa im putem savjetovanja sa supervizorom treba
prijepustiti odluku koje ¢e konkretne akcije preduzeti kako bi izvrsili dati zadatak.

Ponekad se te tri potrebe kod volontera sukobljavaju — to moze da izazove frustraciju
i da rezultira udaljavanjem volontera od ostatka tima. Zato uticaj te tri potrebe treba da se
izbalansira kako bi u organizaciji uspjesno zadrzali entuzijasti¢ne volontere.

Kako bi zadrzavanje volontera bilo dijelotvornije, treba razmisljati o potrebama, motivima i
Zeljama svakog od njih, pa onda pokusati da razvijemo aktivnosti koje im pruzaju zadovoljstvo.

Najbolji savjet u zadrzavanju volontera je da se razmislja o njihovom li¢nom rastu i
samorealizaciji. Ako se volonteri u volonterskom programu ojsecaju prijatno, delotvorno,
samoostvareno i cenjeno, oni ¢e Zeleti da produze svoj ostanak u organizaciji.
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2. Sistem organizovanog rada sa volonterima

Organizovani rad sa volonterima je cjelina koja ukljucuje korake koji - ako se ispostuju
i realizuju na kvalitetan nacin - doprinose ,profesionalnoj” realizaciji jednog volonterskog
programa. Interesantno je navesti da je ovaj sistem primjenljiv na bilo koju kategoriju
volontiranja.

Efektivni organizovani rad sa volonterima sadrzi slijedece elemente:

e Korak 1 — Ispitivanje potreba

e Korak 2 — Kreiranje volonterskog programa

e Korak 3 — Regrutacija, selekcija i pozicioniranje volontera
e Korak 4 — Orijentacija i edukacija volontera

e Korak 5 — Realizacija programa, monitoring i supervizija
e Korak 6 — Evaluacija volonterskih programa

Ovaj sistem ima kruzni tok i, ako se realizuje na pravi nacin, on nikad i ne prijestaje, pa ga
iz tog razloga i nazivamo kruznim ciklusom organizovanog rada sa volonterima.

2.1.Korak 1 — Ispitivanje potreba

Prije konkretnog planiranja i kreiranja svakog programa, potrebno je realizovati kvalitetno
ispitivanje potreba. Ovaj proces treba da identifikuje smjernice koje c¢e vas voditi ka kreiranju
vaseg volonterskog programa. Na ovaj nacin, u velikom broju slu¢ajeva mozete izbjeci
kreiranje nekvalitetnih programa koji jednostavno nece postici ciljeve koje ste sebi postavili ili
jednostavno nece ispuniti o¢ekivanja volontera, korisnika i vas kao organizatora volonterskog
programa.

Ovaj proces moZe biti realizovan na mnogo nacina, a sam nacin se bira na osnovu ciljeva
koje Zelite da ostvarite angaZzovanjem volontera.

Ispitivanje potreba se moze vrsiti:

a) kroz analizu potreba i oc¢ekivanja grupe koja ¢e imati direktne koristi od volonterskih
usluga (korisnici volonterskih usluga)

b) kroz analizu potreba i o¢ekivanja grupe koja ¢e vrsiti volonterske usluge (volonteri)

c) kroz analizu potreba i ocekivanja grupe koja kreira i realizuje celokupni volonterski
program (organizatori volonterskih usluga)

d) kroz analizu potreba i o¢ekivanja cijelokupne lokalne zajednice.

Ove analize se mogu realizovati pojedina¢no ili kombinovano, a u zavisnosti od vase
procene - koje ¢e vam sve smjernice biti potrebne prilikom izrade jednog volonterskog
programa.

Sigurno je da kombinacija svih gore navedenih analiza moze da pruzi najsiru sliku, ali u
nekim slu¢ajevima vam nisu potrebne sve ove analize. Ako ve¢ posjedujete rezultate raznih
istrazivanja (npr. razli¢ita istrazivanja i/ili evaluacije prijethodno realizovanih programa), oni
vam daju dovoljno smjernica za pocetak planiranja volonterskog programa.

Bez obzira o kojem ispitivanju potreba je rije¢, svaka od njih mora da bude fokusirana na
rezultate koji ¢e dati ta¢nu i jasnu sliku o vrsti potrebnih volonterskih usluga, profilu volontera
i drugih aktivnosti podrske, koji ¢e na najefikasniji nacin doprineti rjeSavanju postojeceg
problema ili postizanju planiranog cilja.
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Kao $to smo ve¢ spomenuli, ovaj proces nije bitan samo u toku planiranja i izrade
volonterskog programa, nego i drugih programa koje realizuju nevladine organizacije ili javne
institucije. Ovaj proces se naj¢esce i ne realizuje, Sto je veoma Cesto i razlog neuspjesnosti
programa, a samim tim i uzaludnog koristenja vrijednih resursa (ljudskih, materijalnih i
finansijskih).

Prilikom ispitivanja potreba moze se koristiti nekoliko metoda, kao $to su:

a) ispitivanje putem intervjua;

b) koristenje upitnika;

c) koristenje anketa;

d)

Kad je u pitanju LVS, njegova uloga je da ovaj proces stimulise medu svojim partnerima,
kao i prije kreiranja sopstvenih volonterskih programa. LVS tezi ka kreiranju efektivnog
volonterskog programa, pa tako veliku paZznju mora da fokusira i na ovaj proces. U samom

pocetku se moze ¢initi da ovaj proces oduzima mnogo energije ili vremena, ali treba shvatiti i
da neuspjesan volonterski program oduzima i vise od toga.

organizovanje fokus grupa, itd.

2.2.Korak 2 — Kreiranje volonterskog programa

Ako ste ispitivanje potreba realizovali na kvalitetan nacin, onda ste uspjeli i da dobijete
konkretne smjernice, koje ¢e vam pomoci u kreiranju volonterskog programa.

Sta jedan volonterski program ta¢no definige?

a) Cilj programa, mesto i vrijeme njegove realizacije;

b) Korisni¢ku grupu pokrivenu programom;

c) Potreban broj volontera i njihov profil (profil podrazumjeva odredeno obrazovanje,
vjestine, iskustva, uzrast, itd.);

d) Potreban broj i profil ostalog osoblja (treneri, mentori, supervizori, itd.);

e) Opis volonterskih pozicija;

f)  Opis drugih aktivnosti podrske — ukoliko su potrebne (trening i priprema volontera,
priprema promotivne kampanje, plan aktivnosti supervizije i evaluacije rada volontera
idr.);

g) Materijalna i finansijska sredstva potrebna za realizaciju programa (budzet).

Ovdje zelimo da opiSemo i konkretnu volontersku poziciju, koja ta¢no definise odnose

organizatora volonterskih usluga, volontera i LVS-a, ali i aktivnosti koje ¢e se realizovati u
okviru programa. Mnogi volonteri biraju konkretan program upravo na osnovu ovog opisa.

Opis svake volonterske pozicije treba da se sastojati od slijedec¢ih elemenata:

¢ Naslov pozicije treba da bude prijecizan; osoblju u organizaciji naslov pomaze da
razume ulogu namjenjenu volonteru. Naslov pozicije volonteru omogucuje osjecaj
identiteta.

e Mesto rada objasnjava gdje ¢e volonter da radi - kod kuce, u uredu, na “terenu”, itd.

e Impakt / Ucinak objasnjava opste ciljeve i svrhu volonterske pozicije s obzirom na
rezultate cijelokupnog volonterskog programa, organizacije, klijenta ili misije. Ukljucuje
i opis ciljne grupe — korisnika - kojima ¢e volonter pruzati svoje usluge. Ovo je najvazniji
dio opisa radnog mjesta volontera.
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® Odgovornosti i duznosti su sugerisane pojedinac¢ne i jasno definisane aktivnosti koje
treba obaviti kako bi se postigli prijethodno definisana svrha i ciljevi. Rije¢ “sugerisane”
nagovjeStava da volonter posjeduje odredeni autoritet da predlaze druge moguce
dijelotvorne aktivnosti u postizanju rezultata, s tim da prijethodno treba da budu
odobrene od supervizora.

e Kuvalifikacije su jasan i sazet profil poZeljnog volontera koji ukljucuje trazene vjestine,
stavove, iskustva, znanja i li¢ne osobine.

¢ Potrebna predanost je procijenjen broj sati i fleksibilnost u vremenskom planiranju koji
se traze od volontera.

e Obuka ukazuje na vrstu opstih i specifi¢nih osposobljavanja / treninga koje se nude i
zahtjevaju za zadatak.

e Korist / Dobrobit koju bi volonter uzivao ili ostvario tokom obaveze na poziciji moze
biti u obliku osiguranja, naknade troskova, itd.

¢ Evaluacija definise kako ce se ostvareni rezultat mjeriti i ocijeniti.

e Datum pisanja ili aZzuriranja opisa radnog mjesta.

¢ Supervizor ili nadzornik volontera i njihovi kontakti ce pomoci potencijalnom volonteru
da razumije sa kim bi u organizaciji saradivao, i kome i kako bi izvjestavao.

Opis volonterske pozicije je fleksibilan jer se o njemu tokom procesa selekcije i
pozicioniranja volontera (kasnije u tekstu detaljnije opisano) moze prijegovarati. Dobro opisan
opis radnog mjesta volontera je kratak, sadrZajan i jasan.

2.3.Korak 3 — Regrutacija, selekcija i pozicioniranje volontera

Regrutovanje (engl. Recruitment) je vazan i neprijekidan proces koji organizaciji omogucava
da privuce potencijalne volontere, nudeci raspolozive i ve¢ definisane volonterske pozicije
javnosti.

Lokalni volonterski servisi su specifi¢ne strukture ¢iji je osnovni cilj kreiranje i sprovodenje
kvalitetnih volonterskih programa, bez obzira da li su namjenjeni mati¢noj organizaciji ili
nekoj drugoj organizaciji koja Zeli da angaZuje volontere. Za uspjes$nu regrutaciju je vazno da,
sa organizacijom koja nam se obratila sa zahtjevom za volontere, definiSemo u kojem dijelu
njihovog programa su neophodni volonteri, i koji je ta¢no opis njihovog posla. Ovo kasnije
olaksava proces traZzenja adekvatne osobe za datu poziciju, jer nam jasno odreduje kakve
osobine, vjestine i znanja potencijalni volonter treba da ima i gdje ga kao takvog treba traZiti,
dok potencijalnom volonteru olaksava donosenje odluke o volontiranju jer je jasno predoceno
Sta se ocekuje, u kom vremenskom periodu i §ta od volontiranja moze da oc¢ekuje.

U tu svrhu LVSovi posjeduju kreirane upitnike namjenjene volonterima i organizacijama
koje Zele da ih angaZzuju. Popunjavanjem upitnika namjenjenog volonterima se dobijaju
osnovni podaci o osobi, njeni kontakti, te informacije bitne za moguce volontersko
angaZovanje: stru¢na sprema, oblast interesovanja, dotadasnja iskustva, znanja i vjestine,
te informacije o duzini vrijemenskog perioda i broju sati na nedeljnoj bazi koje je osoba
sprijemna da provede volontirajuci. Kada se pojavi partnerska organizacija koja Zeli da preko
servisa angazuje volontere, ona takode popunjava upitnik pomoc¢u kog dobijamo specifi¢ne
podatke o volonterskom angaZzmanu: broj potrebnih volontera, njihov uzrast, stru¢nu sprijemu
ili specifi¢na znanja i vjestine koje treba da posjeduju. Podaci dobijeni popunjavanjem upitnika
unose se u softversku bazu podataka ¢ijom jednostavnom prijetragom se skracuje proces
pocetne regrutacije i selekcije odgovarajucih volontera za odredeni volonterski angazman.
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Stvar je u velikoj mjeri olak$ana i kada imate veci broj prijavljenih i zainteresovanih osoba
za volontiranje u vasoj bazi podataka, medutim Sta se desava ako ste se tek osnovali i Zelite da
zainteresujete $to viSe gradana da se jave u vas$ lokalni volonterski servis?

Promotivna kampanja je sastavni dio pocetne faze razvoja LVS-a, a kojom se obezbeduje
regrutacija volontera i potencijalnih organizacija zainteresovanih za usluge volontera. U tom
smislu ¢emo kratko navesti nekoliko nac¢ina na koje moZzete da promovisete LVS:

1. Stampanjem bro3ure/vodica, letaka i postera koji ¢e se podijeliti na mjestima za koje
procijenimo da bi mogla da zainteresuju gradane;

2. Prijezentacijom LVS-a na mjestima gdje procijenimo da moZzemo da pronademo najveci
broj volontera ili organizacija koje koriste usluge volontera (fakulteti, Sskole, strukovna
udruZenja, ustanove i organizacije koje se bave razli¢itim vidovima socijalne zastite ili
organizovanjem razlicitih sportskih i kulturnih dogadaja od znacaja za zajednicu);

3. Slanjem informacija medijima, pri ¢emu one treba da sadrze tekst o LVSu;
4. Organizovanjem volonterskih akcija.

Oblici regrutacije

Postoje tri osnovna oblika regrutacije koja cete obuhvatiti pocetnom promotivhom
kampanjom, a koja cete i u daljem razvoju LVS-a biti prinudeni da primjenjujete:

A. regrutovanje po principu toplog tela;

B. ciljano regrutovanje, i

C. regrutovanje po principu koncentri¢nih krugova.

A. Regrutovanje po principu toplog tela

To je oblik masovnog regrutovanja organizovan kada postoji potreba za velikim brojem
volontera tokom kratkog perioda i kada od volontera nisu potrebne posebne kvalifikacije za
uspjesno izvodenje zadatka. Takve zadatke moze izvrsiti vecina ljudi uz kratku obuku na
zadanu temu. Dakle, kod ovog tipa regrutacije ne postoji specifi¢na ciljna grupa, ve¢ nam je
cilj da se javi $to veci broj gradana. Ovdje ¢emo da primjenimo sve oblike promocije lokalnog
volonterskog servisa (oglasavanje u medijima, leci, bilbordi, prijezentacije i organizovanje
razli¢itih dogadaja, i bilo koja druga metoda jednostavnog Sirenja informacije o slobodnim
volonterskim pozicijama). Taj oblik regrutovanja je fokusiran na marketing organizacije i
volonterskog programa, i apel za potrebnim volonterima. Takvo regrutovanje moze da privuce
veliki broj potencijalnih volontera. Ponekad volonterski menadZer ne moze da kontrolise ni
broj ni kvalitet ljudi koji se prijavljuju za volontersku poziciju nakon regrutovanja po principu
toplog tela.

Ovaj oblik regrutacije primjenjuju organizacije u situacijama kada su im za volonterski
program potrebni volonteri koji, uz osnovne informacije koje im se pruze, mogu da obave
odredeni zadatak. Uglavnom su to kampanje u kojima su volonteri potrebni kao promoteri,
anketari ili ucesnici specifi¢nih kampanja. To su i situacije jednostavnih fizi¢kih poslova i
zaduZenja za akcije humanitarnog, sportskog ili kulturnog karaktera, hitnih situacija u slucaju
nesreca ili elementarnih nepogoda, javnih radova gdje je neophodno dobrovoljno ucesce
gradana.

Osim §to ovaj oblik regrutacije koristimo za traZzenje volontera za neki kratak i/ili laksi
posao, takode, isti oblik regrutacije koristimo i kada Zelimo da popunimo nasu bazu podataka
LVS-a sa $to vise novih potencijalnih i zaniteresovanih volontera, tj. kada nam je prioritet da
zainteresujemo $to veci broj gradana na volontiranje. Oni ¢e se javiti u na$ LVS, bilo da nam
je cilj da dobijemo $to veci broj osoba u nasoj bazi, ili nemamo dovoljan broj volontera od
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onih koji su nam se vec prijavili, a zainteresovani su za odredenu aktivnost. Sustina regrutacije
je jasna poruka koja treba da sadrzi slijedec¢e informacije: ¢emu sluzi LVS, koji je znacaj
volontiranja za razvoj zajednice, $ta volontiranjem volonter dobija za sebe i na koji nacin se
moZe prijaviti.

B. Ciljano regrutovanje

Ciljano regrutovanje se primjenjuje kada su nam potrebni volonteri sa specifi¢nim znanjem
i vjestinama, a kojih nemamo dovoljno u nasoj bazi podataka volontera. U zavisnosti od
karakteristika koje trazeni volonteri treba da posjeduju, odredice se mjesta na kojima se moze
pronaci taj tip volontera, i na kojima ¢e se oglasavati poziv na volontiranje. Npr. ako su nam
potrebni volonteri sa znanjem i vjeStinama potrebnim za pruzanje razli¢itih oblika psiho-
socijalne podrske, regrutacija ce se vrsiti u Skolama i fakultetima pomagackih struka. Naravno,
regrutacija se ne obavlja samo u $kolama i fakultetima; njome se moze ciljati i na ustanove u
kojima rade profesionalci koji imaju potreban obrazovni profil. Zabluda je da osobe koje su
zaposlijene ne Zele da volontiraju. Ne zaboravite da ima onih koji na taj nac¢in Zele da svoje
slobodno vrijeme provedu na koristan i human nacin.

Ciljano regrutovanje je, dakle, proces koji pocinje definisanjem jezgrovitog profila
potencijalnih volontera. Zbog toga se regrutacijska poruka namjerno dostavlja uzoj publici.
Taj oblik regrutovanja se usredsreduje na potragu za potencijalnim volonterima koji $to vise
odgovaraju postavljenim ocekivanjima u opisu radnog mjesta. Pri planiranju ovog oblika
regrutovanja je potrebno da se jasno definisu potrebe organizacije i njenog osoblja, profil osobe
koja bi te potrebe mogla zadovoljiti, i kako bi za organizaciju bilo moguce da identifikuje i
komunicira sa potencijalnim volonterima. Takode je vazno razmisljati o motivima koje bi
volonter mogao da ima za ovu volontersku poziciju. Ako u fazi planiranja valjano definisemo
sve navedeno, bice lako razviti sredstva identifikacije i pronalazenja potencijalnih volontera
koji bi najverovatnije zadovoljili ranije postavljene uslove.

Dalje, kada se odrede mjesta na kojima mozemo da nademo osobe sa specifi¢nim znanjem
i vjeStinama, potrebno je da sastavimo regrutacijsku poruku u kojoj ¢e se jasno navesti cilj
programa u okviru kojeg ce se volontirati, vrijemenski period volontiranja, jasan opis posla
volontera, beneficije koje se dobijaju volontiranjem i, naravno, specifi¢na znanja i vjestine
koje je potrebno da ima potencijalni volonter (zavrsen razred, polozen ispit, praksu/iskustvo).
Posebnu paznju treba posvetiti definisanju beneficija koje ¢e se volontiranjem steci: specifi¢na
obuka, sticanje iskustva u radu sa odredenom populacijom, bolje poznavanje odredene
problematike, karakteristike i nac¢in rada u odredenoj ustanovi ili organizaciji, prijeporuka,
putni troskovi, hrana i osvjeZenje itd. Ovi podaci mogu dodatno da motiviSu osobu da se
prijavi.

C. Regrutovanje po principu koncentri¢nih krugova

Taj jednostavan oblik je najlaksi i najbrzi nacin regrutovanja volontera jer ljude koji su
vec povezani s organizacijom pokusavamo da uvjerimo da prijeuzmu nove odgovornosti u
organizaciji. To su obi¢no:

e prijatelji i rodaci sadasnjih volontera, ¢lanova i pla¢enog osoblja;

e klijenti organizacije i njihovi rodaci ;
bivsi klijenti, zaposlijenici ili volonteri;

e donatori;

ljudi iz komsiluka;

osobe pogodene problemom koji organizacija pokusava da rijesi, itd.
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Oni vec podrzavaju ciljeve organizacije i nikakav poseban marketing njima nije potreban.
argument od bilo koje masovne metode. Taj oblik regrutovanja se najcesce koristi; shodno
tome, najveci broj i procenat volontera je regrutovan od strane dobrih znalaca ve¢ ukljuc¢enih
u organizaciju.

Regrutovanje po principu koncentri¢nih krugova moze da postigne veliki uspjeh ¢ak i ako
nije planirano, ali uspjeva bolje kada je dobro strukturirano. Ako organizacija koristi samo ovu
metodu, rezultat moze biti homogeno osoblje, dakle grupa koja dijeli iste nac¢ine razmisljanja
i gdje su svi na neki na¢in povezani u svakodnevnom Zivotu.

Regrutovanje po principu koncentri¢nih krugova se odnosi na regrutovanje osoba koje
mogu istovrijemeno da budu i korisnici rezultata rada volontera i akcija koje se angazuju. To
su obic¢no aktivisti odredene organizacije koji se pozivaju da uc¢estvuju u kampanjama ili su
na razne nacine ucestvovali u dosadasnjem radu organizacije. Na pocetku osnivanja LVS-a
obi¢no su ovo i prvi volonteri baze podataka.

Regrutacijska poruka

Prilikom sprovodenja kampanje potrebna je dobro priprijemljena regrutacijska poruka
koja ce privuci potencijalne volontere i zainteresovati ih za oglasene volonterske pozicije i
organizaciju uopste. Potencijalnim volonterima poruka treba da bude dovoljno zanimljiva tako
da odluce da kontaktiraju organizaciju i zatraze dodatne informacije.

Svaka uvjerljiva regrutacijska poruka se sastoji od:

e opisa problema koji treba da se rijesi;

e opisa kako posao volontera moze da rijesi problem;

e odgovora na moguca dvoumljenja volontera o prijavljivanju na poziciju;
¢ definicije obuka i nagrada koje c¢e se davati i

kontakt informacije za dodatna pitanja.

Poruka ne smije da bude preduga i treba da bude lako razumljiva, bez upotrebe Zargona.
Pocetak treba da bude dovoljno zanimljiv kako bi nastavili ¢itanje, a informacije u poruci treba
da budu izlozene redom, slijededi tipi¢nu liniju razmisljanja (Citatelj prvo provjerava da li je
definisana potreba vrijedna volontiranja, pa nakon toga odlucuje da li je tehnicki izvodljivo
ukljuciti se). U poruci treba da budu sve osnovne informacije, i ona treba da sadrzi saZet,
ali potpun pregled situacije (problem, tip posla, zahtjeve, vrijemensko ograni¢enje i kontakt
osobu).

Savjeti za regrutovanje

Kao osnova za regrutovanje treba da posluze definisani opisi poslova volontera.

Razmisljanje o moguc¢im motivima volontera i potencijalnom zadovoljenju njihovih potreba
u organizaciji pomaze regrutovanju i rezultira uvjerljivijom komunikacijom s potencijalnim
volonterima.

Svi koraci procesa volonterskog menadzmenta (intervju, smijestanje, orijentacija i obuka,
supervizija, evaluacija, priznanje i postupci zadrzavanja volontera) treba da budu razvijeni
prije reklamiranja potencijalnim volonterima. Zaposlijeni i ¢lanovi koji ¢e raditi s volonterima
moraju biti informisani i pripremljeni ¢ak i prije pocetka kampanje regrutovanja.
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Pri planiranju kampanje regrutovanja korisno je razmisljati o mjestima na koja ¢esto zalazi
nasa ciljna grupa (kafici, trgovi, benzinske pumpe, itd.). Kampanju ne treba ograniciti samo na
mjesta najlaksa za Sirenje regrutacijske poruke. Sastav odgovaranja na pitanja potencijalnih
volontera treba da bude postavljen i pripremljen na vrijeme za kampanju zato $to ¢e volonteri
uskoro poceti da traze vise informacija, pa ¢e za njih biti vrlo demotivisuce ako ne dobiju
dovoljno informacija. To znac¢i da zaposlijeni treba da budu pripremljeni i da pri ruci treba da
imaju sve potrebne informacije.

Cak i kada nije sprovedena nikakva posebna kampanja regrutovanja, potencijalni volonteri
bi mogli da kontaktiraju organizaciju i da traze odredene informacije. Vazno je da zaposlijeni
znaju ko je zaduzen za regrutovanje c¢ak i ako na to nisu pripremljeni, tako da potencijalne
volontere mogu da usmjere na tu osobu. Takode, vrlo je vazno da zaposlijene redovno
informisemo o raspolozivim volonterskim prilikama u organizaciji; oni su u kontaktu s mnogim
ljudima koji bi u buduénosti mogli da postanu volonteri, pa bi trebalo da moZzemo da ih
uputimo na valjane ponude.

Nezaobilazan segment regrutacije je oglasavanje. Bez obzira na to koji tip regrutacije
koristite, prilikom oglasavanja je vazno da obratite paznju na slijedece (T-KIT: Medunarodni
volonterski servis, 2002.):

1. Poruka kojom pozivate volontere da vam se jave treba da bude jasna i kompletna.
Obi¢no poruka ima tri dijela: navodenje potreba ili problema koji volontiranjem treba
da bude rijeSen (povod), $ta volonter moZe da uradi u vezi s tim (zadatak) i Sta ce
volonter i drugi ljudi dobiti iz toga (beneficija).

2. Procedura prijavljivanja treba da bude jasno odredena. Potencijalni volonteri mogu da
odustanu od prijavljivanja ako im ne obezbjedite neophodne informacije kako, kada i
kome mogu da se prijave.

Najbolje je da u svom LVSu odredite ko je zaduzen za pruzanje informacija, u kom periodu
i koje informacije je neophodno da se daju, zajedno sa prate¢cim promotivnim materijalom.

Intervju

Vazan segment procesa selekcije i pozicioniranja volontera je intervju. Intervju nam
sluzi da se kroz razgovor blize upoznamo sa osobom koja je zainteresovana za volonterski
angaZzman radi $to uspjesnijeg procesa selekcije najadekvatnijeg kandidata za taj angazman.
Osnovni uslovi koje treba obezbjediti za intervju su odvojiti adekvatno vrijeme za razgovor,
prostor i prijatnu atmosferu.

U lokalnim volonterskim servisima je preporucljivo obaviti intervju sa osobom kada se
prijavljuje u LVS, bez obzira na to da li odmah postoji moguénost za angazman ili ¢e se
volonter angazovati na aktivnosti koja tek treba da se pojavi.

Ovaj ulazni intervju je neophodan kako bi se ispitala motivacija osobe za prijavljivanje,
i nac¢in na koji je dobila informaciju. Po naSem dosadasnjem iskustvu, deSavalo se da osoba
koja Zeli da se prijavi u LVS nema ni minimum informacija o ¢emu se radi ili ima sasvim
drugacija ocekivanja od volontiranja od onog koje mi razvijamo - npr. o¢ekuje da se kroz
ovaj tip volontiranja regulise pripravnicki staz ili u¢estvuje u programu pripravnic¢kog staza
koji provodi vlada, a koji nisu imali nikakvih dodirnih ta¢aka sa programima koje smo mi
razvijali; ili je osoba dobila informaciju da je servis namjenjen za trazenje posla i sli¢no.
Takode, volonter se prilikom ovog intervjua blize upoznaje sa na¢inom na koji je organizovan
LVS, na¢inom na koji se angazuju volonteri kao i o svojim pravima i obavezama i zakonskom
regulativom volontiranja. Ovo je prilika da se osobi da i promotivni materijal koji imamo u
sklopu servisa.
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Drugi tip intervjua se u LVS-u organizuje nakon pocetne selekcije koju obavimo preko baze
podataka, ili nakon sto nam se volonteri obrate putem ciljne regrutacije, a kada ve¢ postoji
konkretan volonterski angazman. Na ovom intervjuu je veoma vazno da procjenite da li su
ocekivanja osobe u skladu sa onim $to ona moZe da dobije datim volonterskim angazmanom,
i da li osoba koja se prijavila moze da odgovori na zahtjeve koji ¢e se pred nju postaviti. Pod
ovim se podrazumjeva nivo poznavanja posla koji treba da obavi, dosadasnje iskustvo iz te
oblasti, motivacija za volontiranje na datoj poziciji i raspoloZivo vrijeme za volontiranje.

Vazno je tokom intervjua dobiti informacije o dosadasnjem iskustvu osobe bithnom za
volontersku poziciju. Ono je dragocijeno jer omogucava detaljniji uvid u njeno iskustvo, njena
interesovanja, vjestine, nacin na koji je rijeSavala probleme sa kojima se susretala. Kao $to je
vec re¢eno, vazno je ispitati motivaciju za volontiranje, jer se ¢esto desi da je osoba pristala da
volontira iz dosade i nema jasnu predstavu $ta se sve od nje o¢ekuje tokom volontiranja. Ovo
je prilika u kojoj se zainteresovanoj osobi detaljno obrazlozi opis posla, nivo odgovornosti,
detaljnije ispitaju vjestine neophodne za volontiranje. Ovo mozZete uraditi tako $to cete
predstaviti neku karakteristi¢nu problemsku situaciju i pitati osobu kako bi u njoj postupila.
Ukoliko je u pitanju rad sa specificnom populacijom, predoce se osnovne specifi¢nosti date
populacije i rada sa njima, i ispita se $ta osoba misli o tome. Detaljno se razgovara o vremenu
koje treba da se posveti volontiranju na datoj poziciji i vidi se sa osobom da li je - pored ostalih
tekucih obaveza - u mogucnosti da bude angaZzovana onoliko koliko se to od nje o¢ekuje. MoZda
zvudi nebitno, ali je vazno sa osobom vidjeti da li joj odgovara lokacija volontiranja u smislu
udaljenosti, jer se dobar dio vremena izgubi u transportu. Ovom prilikom se osobi predoce
i beneficije koje su planirane za volontere kako bi se vidjelo $ta ona o tome misli. Trudite se
da postavljate sto vise otvorenih pitanja kojima ¢ete dobiti vise informacija, i ohrabrite osobu
da vas pita $ta god joj nije jasno - ovo je najbolji nacin za otklanjanje nedoumica. Naravno, i
zahvalite joj se na uc¢e$¢u i vremenu odvojenom za intervju, i obavezno dajte informaciju o
nacinu i periodu u okviru kog ¢e joj biti javljen ishod selekcije.

Cesto se ve¢ tokom razgovora moze steci utisak o osobi - da i je odgovarajuca ili ne za
datu poziciju, ali ne Zurite sa donosenjem odluke. Kad obavite intervju sa svim kandidatima,
prikupite sve neophodne informacije, ostavite sebi dovoljno vremena da na miru razmislite,
konsultujte se sa kolegom ukoliko je potrebno, i tek onda pristupite odabiru.

2.4.Korak 4 — Orijentacija i edukacija volontera

Prije svakog pocetka realizacije volonterskog programa, potrebno je izvrsiti orijentaciju
i edukaciju volontera. Oni su veoma bitni faktori uspjesne realizacije odredene volonterske
aktivnosti, bilo da traju jedan dan ili vise meseci. Kroz dobro organizovanu orijentaciju i
edukaciju se smanjuje mogucnost pojave nepredvidenih okolnosti ili greSaka tokom rada. Sve
dok god su ovi koraci sistemati¢no sprovedeni, ne¢emo se susretati sa problemima u radu sa
korisnicima i organizatorima volonterskih aktivnosti jer ¢e svako znati “gdje mu je mesto”.
Svaka karika u lancu volontiranja ¢e znati koji su joj zadaci, tako da to ostavlja malo prostora
za greSke i nezadovoljstvo.

Edukacijavolonteraje vrlo vazan dio cijelokupnog volonterskog menadzmenta volonterskog
programa unutar organizacije. Kvalitetna edukacija volonterima pruza osjecaj pripadanja
organizaciji. Tokom intervjua se odreduje koliko su volonteri vjesti za konkretnu obvezu na
volonterskoj poziciji. Cak i ako volonter posjeduje visok stepen vjestina, znanja i sposobnosti
potrebnih za posao, njegovo/njeno obrazovanje unutar organizacije je i dalje vazno zato $to
ga ono priprema za jasan odnos s organizacijom i volonterskim programom.

Edukacija volontera stalan je proces koji pocinje od odredivanja vjestina, znanja i
sposobnosti potrebnih za ispravno izvrSenje posla. Slijedece Sto treba uraditi jeste pregled
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kvalifikacija koje volonter ve¢ ima. Uporedivanjem kvalifikacija koje volonter posjeduje i
onih koje su potrebne za poziciju mozZe se definisati skup vjestina i znanja na kojem ce se
zasnivati edukacijski proces za tog volontera. Slijedeci korak je dizajniranje raznih orijentacija
za volontere i drugih specifi¢nih edukacija povezanih uz zadatak programa obuke. Resurse
edukacije raspolozive u zajednici treba koristiti kad god je moguce. Vazno je da edukacijski
proces bude razvijen na osnovu karakteristika u¢enja odraslih i neformalnog obrazovanja.
Novi volonteri treba da budu pozicionirani tek posto zavrse pocetnu obuku. Tokom njihovog
rada na toj poziciji treba redovno procjenjivati dijelotvornost prijethodnih programa obuke
i treba planirati dodatne programe obuke za dalji razvoj volontera. Volonteri u organizaciji
treba da mogu da uce jedni od drugih tokom redovnih sastanaka. Volonterski menadzer treba
da odrzava redovna savjetovanja za volontere, da organizuje radionice na razne teme barem
jednom mesec¢no. Da bi volonterima pruzili potrebne informacije za dijelotvoran rad, svaki
proces obuke volontera treba da se sastoji od orijentacije, obuka i uvjezbavanja. Orijentacija
pokriva op$tu pripremu volontera za jasan odnos s programom, organizacijom i osobljem.
Obuka obi¢no obiljezava specifi¢nu pripremu volontera za dobro izvodenje u konkretnom
poslu. Uvjezbavanje je proces izgradnje redovnog napretka i razvoja pojedinca s obzirom
na njegove/njene sposobnosti. Pored obrazovanja volontera, kvalitetan volonterski program
nudi i prikladno savjetovanje za volontere pri rjeSavanju bilo kakvih problema i poteskoc¢a u
njihovim Zivotima tokom njihove obaveze u organizaciji.

Orijentacija i edukacija volontera su aktivnosti koje treba detaljno planirati tokom kreiranja
samog volonterskog programa kada, na osnovu potreba, treba ta¢no identifikovati koje su to
aktivnosti pripreme i edukacije koje c¢e se realizovati sa volonterima. Tokom ovih aktivnosti
volonteri treba da dobiju odgovore na sva pitanja i nedoumice koje imaju prije angazovanja.
Najvaznije je da Sto je bolja priprema i edukacija izvrSena, to ¢e volonter bolje sprovesti
planirane aktivnosti.

Takode, vazno je napomenuti da LVS ne moze u svim slu¢ajevima da pripremi i realizuje ove
edukacije (nedostatak vremena, prostora i stru¢nog kadra za sve specifi¢ne kategorije korisnika).
Planiranje i priprema ovih aktivnosti podrazumjeva od pocetka aktivno ucesce organizatora
volonterskih usluga, odnosno onih koji imaju potrebu za volonterima/volonterskim radom jer
su oni stru¢ni za pruzanje obuke i za realizaciju predvidene aktivnosti.

LVS moze pruziti savjetodavnu ili drugu vrstu podrske tokom realizacije pripreme i
edukacije volontera, ali je uloga organizatora volonterskih usluga klju¢na.

Orijentacija volontera

Unutar sistema LVS-a ova aktivnost je jednostavna, organizuje se sastanak sa organizatorima
volonterskih usluga i volonterima. Volonteri se upoznaju sa njihovom pozicijom i korisni¢ckom
grupom, strukturom i osobljem organizatora volonterskih usluga i njegovih internih pravila.

Nadalje, kad ti isti volonteri udu u organizacije/institucije na svoje volonterske pozicije
- po njihovom dolasku je potrebno organizovati opstu orijentaciju volontera o organizaciji,
njenoj misiji, okviru, filozofiji, osoblju, kulturi i atmosferi. Tokom orijentacije, volonteru se
naglasavaju organizacijski kodeksi ponasanja koji se od njega/nje o¢ekuju na novoj poziciji.
U toj pocetnoj fazi volonter se vodi u obilazak organizacijskih sredstava i radnog podrucja, pa
mu/joj se predstavljaju razni dijelovi poput recimo kuhinje, koji nekome spolja nisu bitni, ali
¢e koristiti osobi koja ¢e tamo provesti dosta vriemena. Ono §to se trenutnom osoblju ¢ini kao
rutina, volonterima bi mogao biti pocetak avanture. Zato orijentacija mora da bude paZljivo
planirana i to prema potrebama volontera odredenim tokom intervjua. Razli¢iti ljudi mogu
da imaju znac¢ajno razli¢ita oc¢ekivanja, s obzirom na dolazak nove osobe u kancelarijsku
atmosferu, ali volonteri ¢e se postepeno prilagodavati organizacijskim obic¢ajima. Orijentacija
bi takode trebalo da uklju¢i i odredene informacije o konkretnim zadacima volontera. U toj
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fazi uvoda u projekat treba pronaci dosta slobodnog prostora za ideje i prijedloge koji bi
mogli doc¢i od volontera. | volonter i osoblje koje s njim radi na projektu treba da izraze
svoja ocekivanja i moguce strahove u vezi zajednic¢kog rada, kako bi sprijecili potencijalne
nesporazume. Volonter treba da kolegama predstavi svoja prethodna iskustva i motivaciju za
prihvatanje pozicije, zato $to kolege najvjerovatnije nisu prisustvovale intervjuu i samim tim
ne znaju mnogo o volonteru.

Osnovne informacije pruZene volonterima u procesu orijentacije treba da sadrze informacije

e organizaciji (njenu misiju, vrednosti, kulturu, pozadinu i istoriju);

e organizacijskim sistemima (strukturu, pravilnike za osoblje, pravilnike za volontere,
upotrebu kancelarijske oprijeme i dnevne rutine);

e upoznavanje s kolegama u timu;

e Takode, volonterima treba biti predstavljeno njihovo radno podrucje, njihova prava i
obaveze u volonterskom programu.

Edukacija volontera

Dok je orijentacija obi¢no uopstena i neformalna, obuka je specifi¢nija i formalnija, pa
volonterima osigurava znanje, specifi¢ne vjestine vezane za posao, stavove i ponasanje potrebne
za njihovu buducu poziciju. To je potrebno kako bi se uvjerili da ¢e volonteri biti sposobni za
uspjesno izvodenje svojih poslova. Obuka volonterima objasnjava kako se obaveze izvrsavaju
i kako reagovati u neocekivanoj situaciji, Sto ne treba raditi za vrijeme obaveze.

Obuka se moze izvesti u obliku grupnog rada, individualne obuke i savjetovanja, odnosno
putem:

e prakti¢nih demonstracija;

e studijskih posjeta drugim organizacijama i programima;
¢ konferencija i radionica;

e predavanja i seminara organizovanih u zajednici;

e elektronske obuke putem interneta;

e kroz strukturisane ¢italacke programe.

Osoba za podrsku volonterima (mentor) ima presudnu ulogu u pripremanju i edukaciji
volontera za njihove pozicije. Ne samo §to time organizacija dobija zato $to ¢e zadaci biti
obavljeni efikasnije, nego c¢e stalna podrska volonteru pruziti osjec¢aj vece integracije u
organizaciji, lakoce u poslu, vece vrednosti i priznanja, pa shodno tome i vece motivisanosti.
Volonteri od mentora aktivnho uc¢e promatraju¢i njegov/njen rad, prepoznavajudi i zatim
analiziraju¢i problem prema organizacijskom stanovistu, izvla¢e¢i opste zakljucke o
organizacijski tipi¢nim preporu¢enim pristupima u sli¢nim situacijama, i praktikujuci stvari
koje su naucili. Tipi¢an proces uvjezbavanja ili nadogradnja vjestina volontera unutar
edukacije se organizuje tako da se potrebne vjestine prvo demonstriraju volonteru, a zatim
volonter pokuSava da izvede aktivnost koriste¢i te vjestine. Poslije toga volonteru se pruza
konstruktivna povratna informacija, pa se zajedno sa trenerom/mentorom analizira izvodenje.

U proces razvijanja i izvodenja edukacije je korisno ukljuciti i ostale zaposlene i volontere.
Obuka se obi¢no organizuje u grupi koja procesu u¢enja pojedinca daje dodatne vrednosti,
podsti¢uc¢i odgovornost, razvijaju¢i komunikacijske vjestine i saradnju, i time $to osigurava
vjestine odlucivanja na osnovu konsenzusa. Obuke se izvode u sigurnoj okolini koja podrzava
proces ucenja.
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2.5.Korak 5 — Realizacija programa, monitoring i supervizija

Poslije istrazivanja potreba, kreiranja programa, regrutacije i selekcije volontera za odredeni
program, i orijentacije i edukacije volontera za odredenu volontersku pozicju ukoliko je
potrebna, mozemo pristupiti relizaciji programa.

Ralizacija programa je vazan dio u organizovanom radu sa volonterima, pa mu zato treba
posvetiti posebnu paznju. Pored realizacije planiranih aktivnosti, potrebno je periodi¢no vrsiti
monitoring i superviziju rada volontera, jer su bitan segment za uspesnu realizaciju programa.

Monitoring

Monitoring znac¢i “redovno provjeravanje, snimanje, prac¢enje i kontrolisanje necega”.
Tokom monitoringa mi provjeravamo da li aktivnosti postizu planirane rezultate - provjeravamo
njihovu uspjesnost. Monitoring se obavlja kroz program, kada je jo§ moguce uvesti neke
promjene, promjeniti kurs i bolje se prilagoditi na realnu situaciju. Putem monitoringa sticemo
uvid u tok realizacije planiranih aktivnosti i njihovu uspjesnost. Tokom monitoringa uvidamo
eventualne poteskoce koje treba otkloniti i dajemo korisne savjete i smjernice volonterima o
tome kako da poboljsaju svoj angazman.

Specifi¢nost monitoringa jeste da se vrsi u vrijeme i na mjestu same realizacije aktivnosti.
To omogucava supervizoru / koordinatoru programa da direktno uvidi eventualne poteskoce
koje ometaju realizaciju aktivnosti, eventualno nezadovoljstvo ili nesnalazenje volontera ili
korisnika volonterskih usluga u programu. U toku monitoringa, na osnovu rezultata se moze
i direktno volonterima ukazati na to kako da poboljsaju svoje angazovanje na odredenoj
volonterskoj poziciji, ili korisniku volonterskih usluga na koji na¢in moze pomoci volonteru
da sto uspjesnije i lak$e obavlja rad na odredenom programu.

U toku monitoringa obratite paznju na slijedece:

e U toku realizacije programa je vazno da volonteri znaju kome i na koji nac¢in se mogu
obratiti za pomoc¢ (koordinator LVS-a, supervizor), ukoliko se pojavi problem ili ukoliko
imaju dodatna pitanja. Potrebno je volonterima skrenuti paznju da su odgovorni da
prijave nastali problem.

¢ U toku monitoringa ¢e se dobiti sve potrebne informacije o tome koliko je ¢esto potrebno
obavljati monitoring, jer svaka osoba ima razlicit stil rada, pa zato nekima treba vise
podrske i ¢es¢i monitoring nego drugima.

e Pomozite u motivaciji volontera i iskazite svoju sigurnost u njihove sposobnosti da
zavrse dati zadatak na kvalitetan nacin.

e Podstaknite kreativnost kod volontera i budite tolerantni prema moguéim greSkama
prilikom realizacije programa, jer volonteri jo$ uvek sti¢u iskustva i znanja o nacinu
rada.

e Naglasite vaznost u¢enja novih vjestina, narocito ako se volonter osjeca neugodno jer
drugi ¢lanovi u grupi imaju vece znanje u prakti¢cnom radu na odredenom programu.

e Ukoliko se radi o programu koji ukljucuje grupu volontera, postarajte se da oni
pojedina¢no budu upoznati sa tim da su u grupi odgovorni za obavljanje zadatka koji su
prijeuzeli. Ukoliko su u nemogucnosti da obave odredeni zadatak - pitajte ih za rjeSenje
koje ¢e dovesti do relizacije zadatka. Ukoliko se zadatak ne obavi, saznajte Sto prije
razlog za to i traZite da objasne razloge za neispunjenje zadatka koji su prijeuzeli.

e Davanje odgovornosti i izazova aktivnim volonterima, kroz ulogu voditelja grupe ili
koordinatora na odredenom zadatku, ¢e im omoguditi rast i razvoj samopouzdanja.
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e Postarajte se da korisnici volonterskih usluga budu upoznati sa pravima volontera i na to
ih podsecajte ukoliko u toku montoringa primetite da su prava volontera ugrozena.

e Volonter treba da bude angaZovan na programu koji je u skladu sa njegovim
interesovanjima, pa se zato postarajte da, ako se pokaze da se volonter ne snalazi dobro
na odredenom programu — on moZe da ga zamjeni nekom drugom aktivno$¢u koja ¢e
mu viSe odgovarati. Monitoring nam omogucava da uo¢imo da li su volonteri u dovoljnoj
mjeri savladali potrebne vjestine, da li povjereni posao zaista odgovara osobi koja ga
radi.

Supervizija

Supervizija ima za cilj da periodi¢no okupi volontere angazovane u okviru jednog ili vise
volonterskih programa, i da volonterima tako pruzi potrebnu podrsku i pomoc¢ u rjesavanju
poteskoca sa kojima se susre¢u tokom volontiranja.

Supervizija je dio upravljanja volonterskim radom koji sluzi i kontroli procesa i motivaciji
volontera.

Za superviziju je odgovorna jedna osoba — to je koordinator za volontere, a ako takve
osobe nema, onda osoba kojoj je taj dio odgovornosti povjeren.

Jedan od nacina da obavite superviziju jeste da organizujete jedan ili vise sastanaka (u
zavisnosti od duzine volonterske pozicije) sa volonterima u grupi ili pojedinacno, ili obe vrste
sastanaka u sluc¢aju dugoroc¢nog volontiranja.

Sastanke supervizije u okviru Lokalnog volonterskog servisa je potrebno periodi¢no
organizovati za sve volontere ukoliko to broj volontera kao i prostor za odrzavanje sastanka
omogucavaju. Na ovaj nacin se volonterima omogucava cijelokupni uvid u aktivnosti Lokalnog
volonterskog servisa, §to im daje osjecaj pripadnosti samom servisu i grupi, kao i informacije o
drugim volonterskim pozicijama na koje se mogu ukljuciti i dati svoj doprinos. Na ovaj nacin
se razmjenju ideje, informacije i iskustva izmedu samih volontera, §to doprinosi dodatnom
neformalnom obrazovanju volontera.

Za grupu volontera koji su angaZovani na jednom dugoro¢nom programu, potrebno je
organizovati zasebne sastanake supervizije na kojima ¢e oni izneti svoja iskustva u radu na
programu, eventualne probleme na koje nailaze, iznijeti svoje misljenje i neke nove ideje
o moguc¢em poboljsanju i unapredivanju samog programa, i naravno, dobiti odgovore sa
rjeSenjima za probleme na koje naizlaze.

Ukoliko se ukaZe potreba, moguce je organizovati i pojedina¢ne sastanke supervizije za
volontere angazovane na dugoro¢nim programima.

Sastanci sluze za:

¢ evaluacije volonterske pozicije generalno;

e uporedivanje oc¢ekivanja ili ciljeva sa konkretnim rezultatima;

¢ identifikovanje glavnih negativnih i pozitivnih rezultata;

e pomoc volonteru da se izbori sa negativnim iskustvima na konstruktivan nacin;
e pomoc volonterima sa posebno teskim problemima reintegracije;

e davanje mogucnosti volonteru da podijeli svoje iskustvo sa drugim volonterima koji su
prosli kroz sli¢no iskustvo;

¢ informisanje volontera o drugim mogucénostima volontiranja ili angazmana u okviru iste
ili drugih organizacija;

=



20

VOLONTERSKOM LEGISLATIVOM DO RAZVOJA LOKALNIH ZAJEDNICA

e davanje moguc¢nosti volonteru da iskaze li¢ne ideje o mogucnosti unaprijedivanja
volonterske pozicije na kojoj se nalazi, kao i uvodenja nekih novih kreativnih ideja u
volontersku poziciju ili tim u kom radi.

Na sastancima supervizije je potrebno da :

e Supervizor koji je zaduZen za sastanke supervizije mora da ima vjestine olak$avanja,
koje ¢e doprinijeti konstruktivnom, interesantnom i korisnom sastanku.

Vazno je da na sastancima supervizije svi ucesnici imaju mogucnost da daju svoje
misljenje i ideje o programima na kojima su angazovani. Vrlo ¢esto i sama razmjena
iskustava medu volonterima pruza potencijalna rijeSenja za nastale probleme.

e Supervizija na efikasan nacin strukturira steceno iskustvo koje volonter moZe na
dugoroc¢noj osnovi da koristi za svoj li¢ni i profesionalni razvoj.

e Supervizija mora da stvori sigurne uslove u kojima ¢e volonteri osjecati slobodu da
otvoreno iznose i diskutuju o problemima sa kojima se susrecu, i da dobiju adekvatne
odgovore i savjete za njihovo resavanje.

e Supervizor mora da podstakne i ukljuci u diskusiju i one ucesnike koji su neaktivni u
diskusiji, i da vodi rac¢una o $irini diskusije, sa fokusom na bitno.

Sastanci supervizije bi trebalo da ukljucuju, ukoliko za to postoji mogucénost, i izlaganje
plana akcije za odredene dugorocne akcije ili pozicije, koji bi ukljuc¢ivao informacije o
aktivnostima, ko je za njih zaduzen i u kom vremenskom roku treba da se implementiraju.
Ovakav vid rada je koristan kod dugoro¢nih akcija u koje je uklju¢en veci broj volontera
jer daje preglednost, jasan tok aktivnosti i odredenu odgovornost volonterima da izvrse
zadati zadatak, jer je za svaku aktivnost odreden volonter imenom i prezimenom. Takode
bi trebalo ispisati informacije o novim volonterskim pozicijama sa svim neophodnim
podacima.

e Sastanak supervizije, bez obzira na ozbiljnost koju treba da nosi sa sobom, bi trebalo da
bude i interesantan tj. da se ne sastoji samo od delegiranja. Potrebno je ukljuciti razlicite
igre i vjezbe koje bi doprinele upoznavanju volontera, §to dalje doprinosi zblizavanju
grupe koja ima zajednicki cilj. Dalje, pozeljne su ,igre zagrijavanja”, koje uti¢u na
dinamic¢nost sastanka, zblizavanje grupe, povecanje koncentracije i daju zabavan
karakter sastanku.

e Na sastancima supervizije, volonterima dajte priznanje ukoliko je posao dobro obavljen,
ali i istaknite ako neki posao nije obavljen. Ukoliko se radi o problemu koji je vezan za
licnu prirodu samog volontera, u tom slucaju o problemu razgovarajte sa volonterom
nasamo.

Ova supervizija je neophodna, naroc¢ito u radu volontera sa posebnim grupama korisnika
(npr. osobe sa posebnim potrebama, licima ometenim u mentalnom razvoju, itd.), zato sto
je rad sa ovom populacijom stresan i zahteva veliku emotivnu uklju¢enost. Da bi volonteri
adekvatno odgovorili na ove zahtjeve, potrebna im je pomo¢ i podrska supervizora, po
mogucnosti osoba sa iskustvom u radu sa datom korisnickom grupom. U ovom sluc¢aju, na
sastancima supervizije je neophodno ukljuciti i stru¢no osoblje (npr. defektologe, ako se radi
0 osobama sa posebnim potrebama) koji ¢e volontere sa stru¢nog aspekta upucivati na rad u
programu, dajuci im korisne informacije, smjernice i potrebnu literaturu, ako se za to ukaze
potreba. U ovakvim slu¢ajevima je potrebno ukljuciti stalnu i dodatnu edukaciju volontera ako
se za to ukaze potreba.

U radu sa ovim i sli¢cnim korisni¢kim grupama, volonterima treba skrenuti paznju na
vaznost zadrZavanja li¢nih informacija o korisnicima i njihovim porodicama, i o eventualnim
situacijama sa kojima mogu da se sretnu.

Na kraju, a §to je vidljivo iz prikazane $eme organizovanog rada sa volonterima, rezultati
supervizije nas mogu vratiti i nekoliko koraka unazad, i to na slijedeci nacin:
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a. supervizija i monitoring mogu pokazati da na$ volonterski program nije adekvatno
kreiran, i da je potrebno izvrsiti njegovu reviziju, a u nekim ekstremnim slu¢ajevima, i
njegovu kompletnu promjenu;

b. supervizija i monitoring mogu pokazati da pojedini ili svi volonteri ne zadovoljavaju
potrebe volonterske pozicije, ili ne Zele da budu dalje angaZzovani, pa je potrebno
izvrsiti njihovu zamjenu putem ponovljene regrutacije i selekcije volontera;

c. supervizija i monitoring mogu pokazati da je volonterima potrebna dodatna
specijalizovana edukacija, koja im moZe pruziti znanje i iskustvo koje ne posjeduju, a
potrebno im je za realizaciju njihovih aktivnosti.

Mozemo samo zakljuciti da su monitoring i supervizija bitne aktivnosti svakog volonterskog
programa, jer na osnovu njih vr§imo evaluaciju uspjesnosti, i po potrebi prilagodavamo sam
program, angazujemo nove volontere ili vr§imo dodatne edukacije. Na ovaj nacin, cijelokupni
program se unapreduje, pa naucene lekcije u potpunosti pomazu kreiranje buducih programa
i nas rad sa volonterima i korisnicima.

Monitoring i supervizija doprinose da se volonteri angazovani na odredenom programu/
volonterskoj poziciji ne osjecaju usamljeno pri realizaciji odredenog programa, da su zadovoljni
kroz podrsku koja im na neki nac¢in pruza sigurnost i smjernice u njihovom radu, $to dalje
uti¢e na njihovo dugoroc¢no angaZovanje na programu.

Na kraju Zelimo da napomenemo da su za ovaj rad podjednako odgovorni i LVS i organizator
volonterskih usluga.

Upravljanje konfliktima

Konflikt je sukob, spor ili rasprava u kojoj postoje suprotna zbivanja i tendencije, ponasanja
i osjecaji. Vecina autora dijeli konflikte na one koji se odvijaju na idividualnom planu (sukobi
motiva unutar same osobe, odnosno.konflikti sa samim sobom), i na sukobe izmedu dvoje ili
vise ljudi.

Jedna od ¢esc¢ih podijela konflikata je na one konstruktive i destruktivne.

Konstruktivni konflikti pomaZu celovitom sagledavanju problema i podsti¢u na pronalazenje
delotvornih rijeSenja, oni razvijaju kreativnost i unutrasnju komunikaciju. U konstukrivnim
konfliktima uc¢esnici vode ra¢una o svojim potrebama i Zeljama, ali i o potrebama i Zeljama druge
strane, sa ciljem obostranog zadovoljstva. Stoga, ukoliko i postoji konflikt u toku realizacije
nekog programa, unutar organizacije i LVS-a, treba nastojati da on bude konstruktivan.

Destruktivni konflikti, nasuprot tome, unose nemir u rad organizacije, tima, ustanove. Oni
uti¢u na komunikaciju koja neretko postaje ,teska”, krizna pa ¢ak i dijelimi¢no obustavljena.
Sve to uzrokuje pad motivacije, i naravno, pad produktivnosti rada.

Zbog same cinjenice da se rad LVS-a odvija uz ucesce velikog broja ljudi (volontera,
korisnika) sa razli¢itim pogledima na Zivot, neminovno je i nastajanje konflikata. Zbog toga je
posebno vazno raditi na razvijanju i unaprijedenju individualnih kvaliteta, kao i medusobnih
odnosa, komunikacija i saradnje unutar radnog okruzenja.

Vaznu ulogu u procesa participativnog donoSenja odluka, interkulturalnog dijaloga,
komunikacije, tolerancije, kao i relizacije kvalitetnog programa ima supervizor ili koordinator
LVS-a, koji radi na prevenciji, intervenciji i razrjeSavanju u situacijama sukoba koji mogu
nastati izmedu volontera i sa korisnicima volonterskih usluga.

Odnosi supervizora/koordinatora i volontera bi trebalo da funkcioni$u kao i svaki dobro

uskladen tim, ¢iji bi krajnji rezultat trebalo da bude uspesan i dobro organizovan program.
Sami odnosi unutar organizacije i LVS-a su nesto $to volonteri pri prvom kontaktu analiziraju i
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primecuju, pa dalje uskladuju svoje ponasanje prema tome. Zato je izuzetno vazno dati dobar
primer.

Na neke od uzroka konflikata mozemo uticati li¢nim stavom prema drugim ljudima i
situacijama. Naime, ako i ne moZemo uvijek da uti¢emo na situaciju u kojoj se nalazimo -
mozemo i moramo u najvecoj mogucoj mjeri da uti¢emo na nasu reakciju — tj. da izabremo
manje konfliktan nac¢in njenog rjeSavanja.

RjeSenje postoji, a zove se asertivno ponasnje ili koris¢enje asertivnosti u komunikaciji i
ono se sti¢e vjezbanjem.

Asertivno ponaSanje znaci zauzeti se za svoja prava, izraziti svoje ciljeve i o¢ekivanja, a
pritom ne ugroziti prava druge osobe, $to lijepo zvuci ali nije jednostavno. To znaci da treba
razmisliti o situaciji kojom niste zadovoljni, a da pritom ne nastupite agresivno, ako ste jaci
i moc¢niji na hijerarhijskoj lestvici, manipulativno ili ponizno i pasivno, ako ste slabiji. Zato,
ukoliko se u toku realizacije programa desi problem - potrebno je pronaci adekvatan nacin na
koji ¢emo odreagovati na datu situaciju. Dakle, pokusacemo jasno i neposredno razgovarati,
re¢i $ta mislimo i pokusati da pronademo zajednic¢ko rjesenje, ako je to moguce.

Cilj asertivne komunikacije jeste razgovor kojim pokusavamo da otkrijemo §ta je dobro
a $to loSe, a ne ko je u pravu. U asertivnoj komunikaciji podrazumjeva se da su obe strane
odgovorne za svoje ponasanje, i da znaju svoja prava i cene svoje sposobnosti, a asertivna
osoba je spremna da se informise, da objasni, izrazi svoje ciljeve i o¢ekivanja. Njeno ponasanje
je ¢vrsto, ali nije neprijateljsko.

Primjer razli¢itog pristupa u asertivnoj, agresivnoj i pasivnoj komunikaciji:

Asertivnost: "Molim te da slijedeci put dodes na vrijeme ili da javis ukoliko nisi u
mogucnosti da dodes.”

Agresija: “Ne znam kako ti je palo na pamet da zakasnis!”

Pasivnost: “"Znam... Sigurno je moja greska, nisam bio jasan... Ima li ikakve Sanse da
slijedeci put dodete na vrijeme?”

Smatra se da su vjestine kvalitetnog komuniciranja jedan od osnovnih atributa dobrog
lidera, koordinatora, supervizora. Takode, dobar koordinator treba da posjeduje potencijal
da vodi ljude, kao i jasno definisan cilj i pravac kojim c¢e se do toga doci, visoko razvijenu
intuiciju i saosjecanje. On treba da je problemski orijentisan, da ne negira, obezvreduje, odlaze
ili izbegava probleme.

U radu sa volonterima, a u cilju izbegavanja konflikata i problema, potrebno je:

e komunicirati neposredno;

e komunicirati dvosmijerno;

e aktivno slusati;

e koristi znanje (i iskustvo) volontera;

e prihvatati sugestije i ideje;

e slati jasne poruke;

e dobro organizovati posao / program / akciju / volontersku poziciju;
e pruzati podrsku;

e rijeSavati probleme;

e razvrstavati zadatke i znati prioritete;

e Diti dobar mentor;

e imati jasne ciljeve;

e postovati razlike medu ljudima;

e biti samopouzdan i postovati sebe i druge.
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Komunikacija

Komunikacija je sredstvo i nac¢in razmjene ideja, stavova, vrednosti, misljenja, ¢injenica
i sl. Uopsteno gledano, to je prijenos informacija i zna¢enja od jedne do druge osobe, uz
pomo¢ razumljivih simbola. Za komunikaciju se moze rec¢i da ona predstavlja onaj osjetljivi
poligon ljudskih odnosa na kojem se sukobi rijesavaju ali ¢esto i nastaju. Svedoci smo brojnih
nesporazuma, konflikata i neuspjeha u radu zbog lose komunikacije, krivljenja informacija,
loSeg slusanja, neadekvatnog izrazavanja, itd.

Zbog ovih i mnogih drugih razloga, potrebno je da se vise zadrzimo na komunikaciji,
da bi pravili manje gresaka, izbjegli nesporazume, a sve to da bi svaku aktivnost ucinili
produktivnijom. Stoga moZemo reci da je komunikacija vjestina koju nije lako dostici i koju
treba usavrsavati.

Neki od osnovnih preduslova za stvaranje kvalitetne komunikacije sa drugima su :
e Vjestine pravog / aktivnog slusanja;

e Koriscenje neoptuzujucih ili JA poruka u obracanju drugima;

e Rad na otklanjanju “Sumova” u komunikaciji.

Aktivno slusati drugoga znaci staviti u zagradu sve spoljasnje i unutra$nje ometajuce
sadrZzaje kao npr. pretpostavke, li¢na iskustva, osje¢anja, zivotne filozofije i sl., i otvoriti
se prema drugome da bi saznali i razumjeli $ta je to §to on u stvari hoce. Aktivno slusanje
podrazumjeva da se viSe paznje posveti slusanju sagovornika, kao i razumjevanje potreba i
osjecanja sagovornika.

Postoji Citav niz faktora od kojih zavisi necija sposobnost, spremnost i volja da saslusa
druge. Aktivno slusanje podrazumjeva postavljanje otvorenih pitanja, razumjevanje ¢injenica i
osjecanja, parafraziranje, sumiranje i drugo. Za kvalitetno aktivno slusanje veoma veliki znacaj
ima neverbalna ekspresija.

Kvalitetna komunikacija je bitan segment u prevenciji konflikta, dobrom timskom radu i
kvalitetnoj realizaciji planiranih programa, pa razvijanju iste treba posvetiti posebnu paznju.

2.6. Korak 6 — Evaluacija volonterskih programa

Volonteri i volontiranje, kao pozitivna drustvena vrednost, predstavljaju snagu i resurs
drustva kojim moze da se uradi vise i postigne bolje od onog §to je trenutno na snazi.
Volonterskim programima se obezbeduju aktivnosti koje imaju specifi¢an kvalitet za korisnike
i zajednicu u celini. Istovrijemeno, volontiranjem se ljudima omogucava da daju svoj doprinos
zajednici i u okviru toga dobiju nesto i za sebe.

Evaluacija predstavlja bitan segment organizovanja volonterskih programa i rada volontera
jer predstavlja skup metoda i tehnika kojima se mijeri uticaj volonterskog programa poslije
njegove realizacije. Da bi volonterski programi bili u skladu sa potrebama zajednice, korisnika
kojima su namjenjeni i samih volontera, koji kao bitan faktor u¢estvuju u njihovoj realizaciji,
pored pocetnog istrazivanja potreba, neophodno je evaluirati postojece aktivnosti, i - u skladu
sa dobijenim rezultatima - unaprijedivati ih i stvarati nove.

Ciljevi i podciljevi volonterskog programa i volonterskih pozicija treba da budu odredeni
prije pocCetka programa. Informacije sakupljene tokom evaluacije sluze kao smjernice za dalje
odluke i poboljsanja rada volontera. Kroz rezultate procjene, volonteri i njihovi menadzeri i
supervizori uce iz svojih pogresaka i uspjeha u programu. Organizacije mogu da poboljsaju
nacine ukljucivanja volontera kako bi volonterski program bio produktivniji. Evaluacija moze
da rezultira prilagodavanjem volonterskog programa i pomo¢i pri budu¢em planiranju, pa
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takode i pomoci u rjesavanju buducih sukoba i ukazivanju na moguce trenutne nesporazume.
Ona moze da defini$e da li svi uklju¢eni prate istu liniju razmisljanja o projekatu i volonterskom
programu.

Vecina volontera pocinje da volontira vodena odredenom kombinacijom motiva i potreba,
i svoj posao Zeli da obavi najbolje $sto moZe. Za to su im potrebne redovne povratne informacije,
evaluacija izvodenja, i pomo¢ u daljem poboljsavanju. Kvalitetna procena pomaze volonteru
da radi bolje i da se tako pribliZi ostvarivanju svog punog potencijala.

Dakle, evaluacija mozZe da se definiSe kao proces sistematskog prikupljanja informacija o
aktivnostima, karakteristikama i rezultatima programa, kako bi se dobijeni podaci iskoristili za
otklanjanje postojecih prijeprijeka i problema, i tako se unapredi program i donesu zaklju¢ci o
njegovim rezultatima i efektima.

Prije nego $to poc¢nete sa sprovodenjem evaluacije, bilo bi dobro da razmislite o slijede¢em:
koji uticaj ili rezultat ste Zeleli da postignete volonterskom akcijom ili programom - kakve
promjene biste Zeleli da vidite kada su u pitanju volonteri, organizacija u kojoj se volontira, i
korisnici.

Evaluacija se planira i realizuje u skladu sa njenom namenom. Svrha evaluacije c¢e diktirati
to na $ta ¢e se najviSe usmijeriti paznja, odnosno Sta ¢e se mjeriti, na koji nacin, i kome ili
¢emu su namjenjeni dobijeni rezultati.

U tom smislu postoji sledec¢a klasifikacija evaluacije, kao nac¢ina merenja efekata
volonterskog programa:

1. Sumirajuca evaluacija podrazumjeva sumiranje svega onog S§to je postignuto u
volonterskom programu ili jednom njegovom delu. Moze biti sprovedena na kraju programa
ili na kraju jednog njegovog dijela. Sustina ove evaluacije je da je ona fokusirana na proizvode,
odnosno rezultate programa ili volonterskih zadataka. Osnovna pitanja kojim se ovakav
tip evaluacije rukovodi su: koliko, kad, gdje i koliko ¢esto. Ova evaluacija je bazirana na
kvantitativnim istrazivanjima koja se mogu statisti¢ki analizirati i sadrZze podatke koji se odnose
na broj volontera koji su volontirali, vrijeme provedeno na volontiranju, njihovu starosnu
strukturu, pol, porijeklo.

Podaci dobijeni iz ovakvog tipa evaluacije mogu da posluze u svrhu procene dostignuca/
rezultata i uticaja koji su ostvareni poslije sprovodenja volonterskg programa. Na ovakav nacin,
dobijeni rezultati se uglavnom koriste kao polazna ta¢ka u kreiranju kampanja za podizanje
svesti javnosti o znacaju odredenog volonterskog programa ili volontiranja uopste, ali i
zagovarackim aktivostima usmjerenim ka klju¢nim osobama za kreiranje politike i donosenja
odluka u vezi sa finansiranjem volonterskih programa.

2. Formativna evaluacija se fokusira na proces programa. Ova evaluacija traga za povratnim
informacijama svih ucesnika volonterskog programa koje mogu da posluze identifikovanju
postignutih rezultata, nivou zadovoljstva svih uc¢esnika programa, problemima koji su iskrsli -
kako bi, na osnovu dobijenih rezultata, program u buduénosti mogao da se unapredi. Kod ove
vrste evaluacije viSe se traga za odgovorima na pitanja: kakav je bio odnos izmedu volontera
i zaposljenog osoblja, ¢ime su zadovoljni, $ta nije bilo kako treba, kakva je bila koordinacija
volontera i supervizora, da li su vrijeme i zadaci koji su se trebali obaviti bili dobro isplanirani,
itd.

Koji god tip evaluacije da planirate, da bi volonterski program mogao u potpunosti da
se evaluira, neophodno je obuhvatiti sve njegove elemente: volontere, organizaciju u kojoj
volonteri volontiraju, i direktne korisnike volonterskih usluga.

Metode koje vam mogu posluziti za prikupljanje podataka uklju¢uju bazu podataka,
upitnike, izvestajne forme i fokus grupe.
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¢ Baza podataka vam na brz i lak nac¢in u najvecoj mjeri obezbeduje kvantitativne podatke:
broj prijavljenih potencijanih volontera, broj angazovanih volontera (po polu, uzrastu,
intersovanjima), broj volonterskih angazmana i sl.

e Upitnici vam takode omogucavaju da za kratko vrijeme prikupite $to vise informacija.
Ove informacije moZete da dobijete slanjem upitnika putem poste, mejla ili kroz sastanke
sa pojedincem ili grupom. Upitnici sadrZe listu pitanja otvorenog ili zatvorenog tipa.

¢ lzvestajne forme vam mogu obezbjediti i kvantitativne i kvalitativne podatke: broj
angazovanih volontera, period volontiranja, razli¢ite volonterske pozicije, satnicu
volontiranja, probleme koji su se pojavljivali u volonterskom angazmanu i nac¢ine na
koje su se resavali.

® Fokus grupe se mogu sprovesti umesto popunjavanja upitnika. Ovo je vise neformalan
pristup koji moze da oslobodi osobe da vam daju vise informacija nego preko upitnika.
Takode, u grupi od vise ucesnika koji se nalaze istovrijemeno na istom mjestu, mogu se
dobiti raznovrsnije informacije, koje se zbog povratnih odgovora ostalih ¢lanova mogu
detaljnije analizirati. Takode, u fokus grupama mozete da dobijete vise informacija i
detalja vezanih za specifi¢an aspekt koji vas interesuje, mozete da prijezentujete nalaze
koje ste dobili kroz upitnike, i na taj nacin ih validirate na osnovu povratnih reakcija
ucesnika, prijezentujete odredene poteskoce i dobijete odgovore za njihova moguca
rijeSenja.

U radu lokalnih volonterskih servisa, a koji su organizovani na nacin da se volonterski
programi kreiraju u skladu sa zahtevima organizacija ili institucija koje Zele da angazuju
volontere, vise se koristila formativna evaluacija od sumirajuce, kako bi se jedna od osnovnih
aktivnosti LVS-a, a to je kreiranje volonterskih angazmana, kontinuirano razvijala i tako
kreirale nove. Naravno, sumirajuca evaluacija je neophodna kako bi se odredila efikasnost
i korisnost samog LVS-a unutar njegove mati¢ne organizacije. Medutim, ne treba izgubiti iz
vida i probleme vezane za samoodrzivost vecine LVSova, koja zahteva jake promotivne i
zagovaracke aktivnosti vezane za politiku i finansiranje LVS-a, tako da je neophodno sprovoditi
sumirajuce evaluacije za dobijanje rezultata koji ¢e posluziti i u zagovaracke svrhe.

Nakon osnivanja i tokom samih pocetaka razvoja LVS-ova, prioritet je kreiranje
odgovarajuc¢ih volonterskih aktivnosti koje su osnova uspjesnog rada servisa kojim ce biti
zadovoljni i korisnici volonterskih usluga, a i sami volonteri.

Evaluacija koja je fokusirana na volontere ¢e nam pruziti informacije o tome da li su im
ispunjena oc¢ekivanja koja su imali od volonterskog angazmana, da li su volontiranjem dobili
nesto za sebe, naucili ili bolje razumeli problem kojim su se bavili i pomogli u njegovom
rjeSavanju, da li su zadovoljni organizacijom u kojoj su volontirali, aktivnostima koje su
obavljali i da li bi ponovo radili to isto.

S aspekta organizacije u kojoj volonteri volontiraju, evaluacija pruza podatke o uticaju i
rezultatima koje volonteri postiZzu, a koji mogu posluziti kao polazna tacka za ostalo osoblje
organizacije o njihovom uticaju i znacaju. Takode, rezultati evaluacije mogu da unaprede
nacin na koji se volonteri uklju¢uju u rad organizacije kako bi program bio $to efikasniji.

Evaluacija korisnika nam nudi najznacajnije informacije o korisnosti volonterskog programa
i onog Sto su volonteri uradili: o opravdanosti volonterskih aktivnosti sa aspekta njihovih
potreba, kvalitetu izvrsenog posla, njihovom zadovoljstvu volonterima i onim $to su radili, i
sugestijama i prijeporukama za naredne korake.

Ono $to je vazno naglasiti jeste da - htjeli vi to ili ne - evaluacija ¢e se sprovoditi sama. Ako
volonterski programi nisu od koristi, organizacije ¢e prestati da vam se javljaju, a volonteri c¢e
poceti da se osipaju, ali ako jesu - trajace jo$ dugo.
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3. Priznavanje volonterskog rada u okviru LVS-a

Na kraju svakog volonterskog angaZmana, mnoge organizacije ili javne institucije
zaboravljaju vaznost priznavanja volonterskog rada i vazne uloge volontera u realizaciji nekog
volonterskog programa. Ovo cesto direktno uti¢e na dalju motivaciju volontera i njihovu
satisfakciju.

Svaka organizacija koja angazuje volontere putem LVS-a ili na drugi nacin, je obavezna
da kontinuirano gradi pozitivhu atmosferu u organizaciji koja ¢e volonteru davati do znanja
da je njegov ili njen rad cenjen i prijepoznat. Voditelji programa su duzni i odgovorni da
prate razvoj svakog volontera/ke i uloZe napor u vrednovanje i adekvatno nagradivanje svakog
volontera. Nagrade mogu biti:

e prilika za putovanje na dodatno usavrsavanje;

e karte i ulaznice za bioskop, pozoriste, koncerte, bazene i druge sadrzaje;
e pozivanje na zajedbnicke izlete, proslave i sl.;

e pisanje prijeporuka za njihov dalji radni angazman;

e knjige i drugi simboli¢ni pokloni.

Mogucénost za ovakve nagrade voditelji volonterskih programa treba da traze i u §iroj
lokalnoj zajednici. Zasluzni volonteri imaju pravo da zastupaju organizaciju na treninzima i
konferencijama u dogovoru sa voditeljima volonterskih programa.

Ono §to je minimum kvaliteta koji omogucava rad dugoro¢nih volontera je, na primer,
sklapanje volonterskog ugovora i nadoknada osnovnih troskova volontiranja.

Volonterski portfolio i preporuke

Jednom od mjera za vrednovanje i priznavanje volonterskog rada se moZe smatrati i razvoj
i vodenje volonterskih portfolija. Portofolio uklju¢uje informacije o volonterskom angaZovanju
pojedinca, i, izmedu ostalog, sadrzi broj ¢asova provedenih na volonterskom radu, informacije
o edukaciji volontera, koristi za drustvo i materijalnu vrijednost obavljenog volonterskog rada
i drugo, sa ciljem da osoba koja je volontirala moze ovim putem da dokaZe ste¢eno znanje,
vjestine i kompetencije koje je stekla tokom volontiranja. Ovaj portfolio mozZze da posluzi
osobama kod traZzenja posla i napredovanja u karijeri, dobijanja stipendija i daljeg usavrsavanja,
ostvarivanja beneficija, i dr.

U nekim zemljama ono $to je praksa jeste koristenje tzv. volonterskih knjiZica, koje su li¢ni
dokument svakog volontera, koji uredno izdaje LVS. Osim osnovnih podataka o volonteru, u
ovu knjiZicu se upisuju svi volonterski angazmani koji prikazuju period angazovanja i vrstu
poslova koje je volonter obavio. Svaki volonterski angazman ovjerava organizator volonterskih
usluga koji je angaZzovao volontera, uz potpis nadleznog lica. Pored volonterskih angazmana, u
knjizicu se mogu upisati i treninzi ili edukacije koje je volonter pohadao, a koji su organizovani
od strane LVS-a ili organizatora volonterskih usluga. Na ovaj nacin se ima uvid i u usavriavanje
volontera po specifi¢nim oblastima.

LVS i organizatori volonterskih usluga mogu izdati i pismene preporuke koje detaljnije
opisuju volonterski angaZman volontera i njegov li¢ni razvoj. Ove preporuke se izdaju na
zahtjev volontera.
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Nadoknada osnovnih troskova volontiranja

Osnovni princip svakog LVS-a treba da bude takav da volonteru budu pokriveni svi troskovi
koji su direktno nastali tokom njegovog volontiranja. Ti troskovi mogu biti razliciti, u zavisnosti
na kakvom su volonterskom programu angazovani (putni troskovi, troskovi ishrane i osveZenja
itd). Ako dozvolite da volonter pokriva neke od ovih troSkova, onda njegov status vise nije
volonterski, nego i donatorski. Volonteri kroz volonterski rad ve¢ odvajaju svoje slobodno
vrijeme i stavljaju na raspolaganje svoja znanje i vjestine, a koje mozda mogu da unovce
putem profesionalnog angaZovanja, pa im ne smijemo stavljati na teret i finansijski trosak
njihovog volontiranja.

Izgradnja pozitivne atmosfere u radu sa volonterima

U radu s volonterima vazno je svakodnevno osigurati atmosferu u prostorijama, projekatu,
itd., na nac¢in na koji ¢e se oni osjecati cenjenima i da je njihov rad prepoznat i priznat.
Uz pomo¢ malih, ali snaznih reci pohvale, preko redovne povratne informacije o kvalitetu
obavljenog rada do ukljuc¢ivanja volontera u bitnije redovne sastanke itd., organizator
volonterskih usluga bi trebalo da obezbjedi potrebnu atmosferu, kao i da je podstice je medu
svojim zaposlijenima. Na ovaj nacin cete nagraditi volontera za njegov rad, i podic¢i njegovu
motivaciju za buduce aktivnosti i zadatke.
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