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‘

Empiricky vyskum, ktory poskytuje pozadie tejto Studii, sa uskutoc¢nil ako sucast’ velkolepého

vyvojového procesu, cielom ktorého je posilnenie kapacit dobrovolnictva v sektore
mimovladnych organizacii v slovensko-mad’arskom prihrani¢cnom regione. Tato skutocnost’
nam pontka moznost’ na porovnavanie a h'adanie spolo¢nych bodov, ako aj na zmapovanie
moznosti spolupradce. Vo vyskumnej Casti projektu vznikli dve Studie: v centre prvej su
obc¢ianske organizacie, ktoré zamestnavaju dobrovolnikov, a druhd stidia odkryva motivaciu
samotnych dobrovolnikov, ktori v jednotlivych organizéicidch pracuji. Po vyskumnej casti
nasleduje séria dielenskych prac, ktord sleduje prezenticiu a odovzdéavanie tréningov,
mentorovania, programu vymeny dobrovolnikov, ako aj dobrych praxi, skisenosti v danej
oblasti. V centre nasho zaujmu boli neziskové organizacie, ktoré sa Specializuji na
organizovanie vel'kych podujati, festivalov a zamestnavaji vel’ky pocet dobrovolnikov, resp.
na dobrovol'nicke programy, ktoré sa neviazu direktne ku konkrétnej organizacii. V pripade
tychto organizacii a dobrovolnickych programov cielom vyskumu je odhalit’ vSetky dobré
skusenosti, osvedcené metody, ktoré neskor mézu byt stcastou spolocnej bazy vedomosti,
a identifikovat’ typické tazkosti, problémy, poziadavky a potreby, ktoré v tej-ktorej organizacii
poukazujil na vyvojovy a rozvojovy potencial a V neskorSej faze projektu mozu byt’ stcast'ou
tréningového materialu alebo procesu mentorovania organizacii.

PREDSTAVENIE VZORKY

Ciel'om projektu a vyskumu v ramci projektu nebolo globalne zmapovanie organizécii, ktoré v
prihrani¢énom regione zamestnavajiu dobrovolnikov, ani ziskavanie reprezentativnej vzorky,
preto sme sa viac zameriavali na hibkové poznavanie ob&ianskych organizacii a pracovali sme
kvantitativnou metddou. Pripravili sme Strukturované rozhovory vo vybranych neziskovych
organizaciach v oboch partnerskych statoch, v kazdej organizacii sme viedli rozhovor s jednym
dobrovol'nikom a jednym veducim/koordinatorom. Vyber organizacii sa uskutoc¢nil na zaklade
vzorky odbornikov, snazili sme sa nestratit’ z o¢i to, aby sme do vzorového vyskumu vyberali
organizacie, ktoré¢ prevadzkuju roézne formy dobrovolnictva na podujatiach, resp.
dobrovol'nicke programy. Zakladom tejto $tudie je podrobna prezentacia dobrej praxe, s ktorou
sme sa obozndmili pocas rozhovorov, aVzaujme C¢o najkomplexnejSicho obrazu sme
Vv niektorych pripadoch vykonali okrem pdvodnych rozhovorov aj dalSie rozhovory
Vv organizaciach, ktoré sme oslovili uz aj skorsie.

STAVBA STUDIE

‘
N

V centre Studie je prezentacia foriem dobrej praxe, ktoré pochddzaji z nasho, v predchadzajuce;j
éasti ui spominané¢ho vyskumu, a ciel’om prezentécie je aby tieto dobré praxe, skﬁsenosti

.....

Aby potencidl ucenia sa v stvislosti s predstavovanim forlem dobrej praxe bol ¢o najvicsi,
snazili sme sa spojit’ kazdu dobru prax s priblizenim rozvoja organizacie a tedriou, a nielen
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predstavit’ dobru prax, s ktorou sme sa poc¢as vyskumu oboznamili, ale doplnit’ ju vyvojovymi
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komentarmi, odporicaniami a d’al§imi moznostami ich rozsirenia, vd’aka ktorym Citatelia
mozu vytvorit’ vlastné ciele rozvoja organizacie a akéné plany. Zaroven pri kazdej dobrej praxi
venujeme pozornost’ predpokladom a obmedzeniam jej pouzitelnosti, nakol’ko uvedené napady
nemdzeme sledovat’ ako ,,instantné* rieSenia, ako vzory, ktoré sa daju prevziat’ v plnom
rozsahu, pred adaptaciou Vv kazdom samostatnom pripade je potrebné prihliadnut’ aj na
organiza¢ny a spolocensky kontext. Pozadie rozvoja organizacie, spojené s dobrou praxou tej-
ktorej obcianskej organizadcie uvddzame na zaciatku Studie a budeme sa na nich odvolavat
Vv jednotlivych kapitolach praktickej casti.

POUZITELNOST STUDIE

<
e
<
<
~

.....

a programy, V ktorych su zamestnavani dobrovol’n1c1 a ktoré chcu vedome sledovat rozvoj
vlastnej organizacie, a v zaujme efektivnejSej Cinnosti organizacie a spokojnejSich
dobrovolnikov st ochotné obcas reflektovat’ a experimentovat s moznostami zmeny.
S dobrym srdcom ju teda odporti¢ame na citanie, diskusiu, na experimentovanie, organizacnii
sebareflexiu. Nechceli sme ponukat’ zdzraény recept, skor sme chceeli poskytnut’ vzor, ukazat’,
ako je mozné zistit' dobre fungujice prvky v tej-ktorej organizacii, ktora zd’aleka nefunguje
dokonale, apo ich preskimani generovat’ preberatelné napady a prax pre iné organizacie.
Dufame, Ze c¢itanie nizSie uvedenych bude inSpiraciou pre Citatelov, ktori vedu neziskové
organizicie, aby si v§imali dobré veci vo vlastnej ¢innosti, resp. aby tieto dobré skusenosti
ukdzali aj inym, alebo naopak, aby ¢erpali napady z €innosti inych organizacii.

POZADIE ROZVOJA ORGANIZACIE

‘

V dalsich kapitolach predstavime niekol’ko priblizeni rozvoja organizacie, ktoré su
rozhodujuce pre nase hl'adisko Vv suvislosti s vyskumom a pri rozoberani dobrej praxe.
Ciastoéne na tieto priblizenia sa budeme odvolavat, ked rozoberame pouzitelnost’ dobrych
skuisenosti, a Ciastoéne poskytuju akysi ramec aj k hodnoteniu c¢innosti obcianskych
organizacii, zamestnavajucich dobrovolnikov, ako aj k otdzkam motivacie dobrovolnikov.
Niz§ie prezentované modely a pribliZzenia st z oblasti klasického rozvoja organizacie, ale
vynikajico sa mozu aplikovat’ aj v suvislosti s neziskovymi organizaciami.

MASLOWOVA TEORIA CHIERARCHIE POTRIEB

Abraham Maslow ” 1. jala 1943 publikoval svoju $tadiu s nazvom ,,A Theory of Human
Motivation” . V tomto ¢lanku opisal svoju zndmu tézu, ktord sa odvtedy zobrazuje vo forme
pyramidy, a podla ktorej motivacné faktory ¢loveka st stavané postupne na seba, dole st
zékladné ana nich sa zakladaji komplexnejSie. Podl'a Maslowa kazdého znas motivuje
uspokojovanie piatich, na seba nadvézujacich stupnov potrieb:
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Potreba sebarealizacie:
dosiahnutie sebarealizacie a uskutocnenie moznosti

Potreba uznania:
podavat vykon, byt kompetentny, ziskat uznanie inych

Socidlne potreby:
byt sicastou danej skupiny, byt prijimany touto skupinou, dostdvat a davat lasku

Potreba istoty a bezpedia:
istota mozZnosti plynulého vykonavania prace aj v nevypocitatelnych podmienkach

Fyziologické — existencné potreby
existencia podmienok potrebnych k zabezpeceniu existencie

Potreby st charakteristické pre kazdého cloveka, mozu byt fyziologické (telesné)
a psychologické. Najpodstatnejsie 'udské potreby st fyziologické: hlad, smad, inava, sexualne
potreby.

Na d’al$ej tirovni sa nachadza potreba istoty a bezpecia: aby sme mali strechu nad hlavou, aby
sme boli zdravi, zili na vyhovujlcej zivotnej Grovni.

Tretim stupfiom je potreba lasky, resp socialne potreby, aby sme k nickomu patrili, aby nas
niekde ,,prijali“. A potrebujeme aj to, aby sme my mali niekoho radi. Ked’ tato potreba nie je
naplnend, l'udia st osameli, uzkostlivi, m6Zzu sa dostat’ az do S$tadia klinickej depresie.
V zavislosti od sily natlaku potreba patrit’ nickam niekedy prevysuje fyziologické potreby
a potrebu istoty a bezpecia: I'udia trpiaci anorexiou Casto radsej nejedia, len aby mali pocit
kontroly — je sice pravdou, ze Maslow thito oblast’ neskiimal, zaoberal sa len s 'ud’'mi, o ktorych
predpokladal, Ze su zdravi.

Stvrtym stupiiom je potreba uznania: sebatcta je prirodzena tuzba &loveka, tiZime po tom,
aby nds uznavali, aby ini nas pozitivne hodnotili. Zucastiiujeme sa rdéznych aktivit, aby nas
uznavali, aby sme svojou ¢innostou prispeli k nieComu, za ¢o sa citime uznani, pozitivne
hodnoteni vo svojej praci alebo v konickoch. Na tejto stupni nevyrovnanost’ vedie k nizkej
sebaucte a komplexu menejcennosti. Cudia s nizkou sebatictou potrebuju uctu od inych, ¢asto
hl'adaju povest’ a slavu, ktoré taktiez zavisia od inych. Maslow rozlisil dve verzie potreby
sebaticty: nizsiu a vyssiu. Do nizsej verzie patri skutocnost’, ze ini ma uznavaju, teda status,
povest’, prestiz, pozornost. Na vysSej Urovni je sebalcta, kompetencia, sebavedomie,
nezavislost, sloboda.  Odnatie tychto potrieb vedie k pocitu menejcennosti, slabosti
a bezmocnosti.

A nakoniec, na vrchole hierarchie sa nachadza potreba sebarealizacie, tizba, aby sme dali
zmysel naSmu zivotu. Na tomto stupni si 'udia uvedomujt potencial, ktory sa v nich nachadza,
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a snazia sa o jeho vyuzitie. Podl'a Maslowa sa jedna o tuzbu po tom, aby sme boli tym, ¢im
clovek je, aby sme boli vSetkym, ¢oho clovek moze byt schopny.

Podl'a zakladnej tézy Maslowa (aj ked’ odvtedy to mnohi kritizovali), kym nie st uspokojené
Pudské potreby na nizSom stupni, netazime po uspokojeni potrieb na nasledujucom stupni,
vSetky nase motivacie smeruju k zékladnému stupiiu. Uvedieme jednoduchy priklad: kym nam
hrozi smrt’ hladom, nemotivuje nds to, aby sme boli uznavanymi c¢lenmi spolocnosti,
jednoducho uputa nas zabezpecenie potravy. Ak je vSak niektora potreba bezpecne uspokojena,
v dalSom nas uz nemotivuje, nase usilie smeruje k uspokojeniu nasich potrieb na d’alSom
stupni.

TEORIA EXPERIMENTALNEHO UCENIA SA DAVIDA A. KOLBA

Teoria ucenia sa Davida A. Kolba je jednym zo zakladnych kamenov neformalneho
vzdelévania. Podl'a jeho ndzoru skuto¢ne efektivnym ucenim je ucenie spojené s nejakou zivou,
konkrétnou skusenostou. Proces ucenia sa rozdeluje do Styroch faz: skusenost’, reflexia,
vytvaranie abstraktnych konceptov a predstav a nova aplikacia.

Vychodiskovym bodom procesu ucenia sa je priama, vlastna skiisenost’ jedinca, po
ktorej nasleduje reflexia. V tejto faze sa prvotne sformulujii pozorovania v suvislosti
s konkrétnou skusenostou (Co sa udialo, za akych okolnosti, aké pocity indukovala tato
skusenost’, aké atitudy sa pocas toho prejavovali, o bolo uzito¢né, aka chyba sa vyskytla atd’.)
Pozbieranim pozorovani jedinec objavuje poucenie, nakol’ko pocas reflexie sa jednoznacne
vyrysuju nové zakonitosti a stratégie, z ktorych vznikna hypotézy, alebo nové plany, napady.
Je dobré znova vykonat’ tu istil ilohu vo svetle novych pouceni — uz s aplikovanim ziskanych
novych vedomosti -, alebo nové sklsenosti aplikovat, vyskuSat' v novych ulohéach
a ¢innostiach.

Podl'a Kolbovej tedrie experimentalne ucenie je Gspesné, ked’ v procese ucenia sa
jedinec vedome preZziva udalosti vo vSetkych Styroch fazach. Touto cesto sa realizuje vyvoj,
ktory je vysledkom vzdjomného pdsobenia citovych skusenosti a kognitivnych procesov, ako
aj pasivneho pozorovania a aktivneho experimentovania.

Uvedeny Stvorfazovy model mézeme aplikovat’ nielen na ucenie sa jedinca, ale aj na
ucenie sa organizacie — ked’ neziskova organizicia zabuduje do vlastnej praxe sebareflexiu
a vyuzivanie skusenosti do realizdcie novych programov, nastane vel'mi efektivne uCenie sa
arozvoj organizacie — na tuto skuto¢nost’ uvadzame dobré priklady v kapitole o hodnoteni
organizacie.

Building Partnership European Regional Development Fund



M . l l t e ' ' e ” EUROPEAN UNION
\ Slovakia-Hungary
Situaéné vedenie

Vyznamnymi vyskumnymi osobnostami Vv téme situaéného vedenia su Hersey a Blanchard.
Podstatou modelu je, Ze veduci ma najst’ vhodny $tyl vedenia vzdy v zavislosti od situacie
a podriadeného.

Mieru zrelosti podriadenych je mozné merat’ len po prisposobeni k danej situacii. Zrelost’
podriadené¢ho vo vztahu k danej ilohe znamena,

e i vie vykonat tuto tlohu (t. j. aka je jeho odbornost’),
e ma schopnost’ a ochotu, teda mé nadSenie pre danu ulohu.

Ulohou vediiceho je rozhodnut, do akej miery je ,,zrely* dany podriadeny vo vztahu k danej
ulohe (odtialto pochddza oznaéenie podriadeného pismenom ,R” — z anglického slova
readyness).

Model rozliSuje Styri typy podriadenych (R):

R1 R4
nizka odbornost’ vysoka odbornost’
vysokda  ochota, vysoké | vysoka  ochota,  vysoké
nadsenie nadSenie
. NIE JE SCHOPNY, ALE | JE SCHOPNY A
§ JE OCHOTNY OCHOTNY
3
R2 R3
nizka odbornost’ vysoka odbornost’
nizka ochota, nizke nadsenie | nizka ochota, nizke nadSenie
NIE JE SCHOPNY A NIE | JE SCHOPNY, ALE NIE JE
JE ANI OCHOTNY OCHOTNY
Odbornost’

R1: Nizka odbornost’, vysoka ochota

Ked niekto nastupi do prace na novom pracovisku, alebo zac¢ne skolu, zvy¢ajne ma vel'mi
vysoké nadsenie, jeho kompetencie su vsak vel'mi nizke. Je tomu tak aj v tom pripade, ked’ sa
jedna o skuto¢nych profesionalov — na novom pracovisku alebo v skole si kazdy musi
vybudovat’ svoju poziciu, lebo este nevie, ,,ako sa veci maju“ na danom mieste. V tejto faze je
odusevnenie ¢loveka este velké, vsetko je ruzové, av dobrom pripade naivne nadsenie nas
prenesie cez zaciato¢né tazkosti. V tomto stadiu ulohou vedaceho je udrziavanie odusevnenia,
nadsenia vhodnym povzbudzovanim, a este dolezitejsie je: poskytovanie vysvetlenia, podpory,
pomoci, kontroly, vhodnej spitnej vazby. To znamena, ze ochotu je potrebné sledovat’ do tej
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miery, aby neklesala (Iebo tej je dost’) —a je potrebné viac davat’ z odbornosti — t. j. vysvetlit’
podriadenému, ze presne ¢o je jeho tloha a ako ju ma vykonat’.

EUROPEAN UNION

R2: Nizka odbornost’ a nizka ochota

Druhou fazou obdobia zaucania sa je ta, ked’ podriadeny uz ,,vie, uvedomuje si, ¢o vsetko
nevie“. Napriek tomu, ze vo¢i predchddzajicej taze ma uz ovela vicsie vedomosti, ovladne ho
neistota. V tomto obdobi veduci poskytuje efektivnu podporu vtedy, ked’ neziada dennodenne
kontrolu uloh, ale ocakava od podriadeného logicku sebakontrolu a kvalitny vysledok; a k tomu
poskytuje podporu, povzbudenie, ktoré pracovnika oduseviiuje a zvySuje jeho sebaistotu.

R3: Vysoka odbornost’, nizka ochota

V tomto §tadiu je uz pracovnik schopny tplne samostatnej prace. Keby sme ako vzor pouzili
vedenie motorového vozidla, je to tak, ako ked’ sme uz dostali vodi¢sky preukaz a moézeme sa
vydat’ na cestu samostatne. Mame na to prdvo, mame moznost, ale vtomto Stadiu
zodpovednost’ moze byt este stiesiiujuce, dolieha na nas. Ako podriadeny pracovnik uz sa
nemozeme pytat’ kazda chvil'u, o¢akavaju od nds samostatné vykonévanie prace, aj ked’ nase
nadSenie koliSe, avSak odborne sa stdvame Coraz sebaistejsSimi. Efektivny vedici v tomto Stadiu
dovol'uje samostatnu pracu, ocakéava vykon na vysokej urovni, a V neistych situdciach ukazuje
smer. Tento samostatny, nadSeny podriadeny by mohol byt snom kazdého veduceho
pracovnika. Ale aj veduci st rozni, niektori sa ,,zasekni pri mikro-manazovani prvého $tadia
— ¢o je velmi frustrujuca a malo efektivna podpora pre pracovnikov, ktori uz tGzia po
samostatnosti.

R4: Vysoka odbornost’, vysoka ochota

Tato faza nastane vtedy, ked’ pracovnik uz roky vykonava tie isté tlohy, je Coraz rutinnejsi
profesional, a pri rutine sa na iom objavujt znaky urcitej mrzutosti, vyhorenia. Jeho veduci na
pracovisku postupuje spravne vtedy, ked’ v tejto faze dovoli uplatiiovat’ samostatné myslienky,
navrhy podriadenych, alebo deleguje tie ¢iastocné kompetencie, s ktorymi motivuje a efektivne
zuzitkuje ,,zrelych profesionalov®.

Po podriadenych sa pozrime na vedicich — aké spravanie je vhodné k podriadenym
Vv jednotlivych mrieZkach:

Veduci ma mat’ na zreteli predovSetkym naplnenie ulohy (direktivne spravanie) a facilitu
spoluprace podriadenych, teda vztahy (podporné spravanie). Aj z direktivneho riadenia, aj
Z podpory moze davat’ vel'a alebo malo, v zavislosti od toho, z ¢oho a kol'’ko chyba danému
podriadenému.

Nasledujuci obrazok nam pomoze v orientacii (,,S”” znamena Styl riadenia — style)
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Co ma robit’ veduci v jednotlivych situaciach?
v pripade R1 je S1: AUTORITATIVNY (direktivny)

V tychto pripadoch je potrebné presne povedat, ¢o, kedy a ako maji vykonat'. Podriadeni
ocakavaju urcité, podrobné pokyny, veduci im to ma poskytnit’. Ked’ nenastane plnenie ulohy,
veduci ma poskytnit’ d’alsiu podporu, s podrobnejsimi vysvetleniami. Uginnym spravanim je
rozhodny pokyn a nizka orientacia na vztahy.

v pripade R2 je S2: INTEGRUJUCI (trénujuci)

Podriadeni nie su schopni vykonavania prace na vysokej urovni, ale je mozné ich motivovat’,
st ochotni vykonat’ tlohu, v skuto¢nosti sa len zneistili. Potrebuju usmernenie od veduceho,
ale aj oni sami robia kroky v zaujme ¢o najlepsieho vykonavania prace, vedtici ma podporovat’
predovsetkym ich motivaciu. S velkou pravdepodobnostou v tomto pripade bude uspesna
vysoka orientdcia na ulohu a vysoka orientacia na udrZiavanie vzt'ahov.

v pripade R3 je S3: PARTICIPATIVNY (podporujuci)

Podriadeni disponuju s oCakdvanymi odbornymi vedomost'ami, ale chyba im motivacia. Su
nachylni ulievat’ sa, lenosit’. V tomto pripade za najlepSie rieSenie sa ukazuje vysoka orientacia
na vztahy v spojeni s nizkou orientdciou na tlohy. Pracovnici st schopni vykonavat’ pracu aj
bez podrobného vysvetlovania, ale je potrebné ich nejakym sposobom povzbudzovat,
posmelovat’, aby ziskali sebavedomie. Je potrebna pravidelna kontrola, pravidelna konverzacia,
presviedcanie, aby videli zmysel svojej prace a boli hrdi na svoju schopnost’ riesit’ problémy.
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v pripade R4 je S4: DELEGUJUCI

R4 je pripad, ked’ vedici musi zasahovat’ ¢o najmenej. Jeho podriadeni presne vedia, ¢o je ich
uloha, uzivaju si to, o robia. Casto sa stava, Ze v danej téme vedia ovel’a viac ako ich veduci.
Dostanu vysoku loptu a ihned’ ju vyuziju. Aj tu je potrebné sustavné udrziavanie kontaktov, su
potrebné zazivné rozhovory a spétnd vézba, ale vzt'ah veduceho a podriadené¢ho charakterizuje
uplna rovnocennost’. Nie je potrebnd vysoka orientacia na tlohy a vysoka orientdcia na vztahy.
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V dalsej kapitole stadie podrobne predstavime tie dobré skusenosti, ktoré sme nasli pocas
rozhovorov s predstaviteI'mi jednotlivych organizacii. Pocas zistovania dobrych praxi sme mali
pred oc¢ami ti skuto¢nost’, ze nehl'addme dokonale fungujiicu neziskovu organizaciu/dokonaly
dobrovolnicky program, lebo v kazdodennom Zivote nie je mozné najst’ organizacie podla
,velkej knihy*, ktoré pracuju sterilne, dokonale a bez chyb. Skér sme chceli poukézat na to,
7e kazda organizicia je v nieCom dobra / kazda je dobra v nieCom inom, a snazili sme sa najst’
tie dobré praxe, ktoré ul'ahcuju Zzivot tej-ktorej organizacii, vd’aka ktorym napreduji a st
uspesné. Nizsie predstavime Sest’ takychto dobrych praxi, nasledujiicim spdsobom:

1. Predstavime zdkladné charakteristiky organizcie/programu, aby organizacny kontext
bol prehl'adny.

2. OpiSeme problém, alebo problémy v stvislosti s dobrovol'nikmi, na ktoré dana dobra
prax dokaze poskytnut’ rieSenie.

3. Predstavime tuto prax.

4. Upozoriiujeme na bariéry danej praxe a na faktory, ktoré mozu branit’ jej fungovaniu.

Verime, Ze predstavené dobré praxe a skiisenosti sa budu dat’ adaptovat’ aj do Zivota inych
pokusil riesit’ vlastné problémy, rozvijat' vlastné fungujiuce i nefungujice praxe. Medzi
prezentovanymi dobrymi praxami, skisenostami budu aj také, ktoré uvadzame ako népad,
moznost’, ktora ¢aka na rozvijanie, a na¢rtneme aj moznosti, akym smerom by sa mohol systém
rozvijat’, aby mal eSte silnej$i vplyv na uspesnost’ organizacie.

Prezentované dobré praxe sme vyberali z pribehov, ktoré sme poculi pocas rozhovorov. Nasim
cielom nebolo pokryt vsSetky oblasti problémov prace s dobrovolnikmi a problémov
organizicii, ktoré spolupracuji s dobrovol'nikmi, preto nie je mozné z vybranych dobrych praxi
vytvarat’ tematické celky.
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PREDSTAVENIE ORGANIZACIE

Organizacia je zdruzenim, ktoré vo velkom pocte zamestnava dobrovolnikov a organizuje
tabory a podobné programy pre deti. Dobrovolnici sa zacastiiuju programov pre deti ako
animatori, resp. koordinaciu zivota zdruzenia v plnom rozsahu vykonavaji spolupracovnici —
dobrovolnici. Clenmi zdruZenia su mladi T'udia, ktori svoj volny &as venuji tomu, aby
organizovali zmysluplné vol'noc¢asové aktivity pre iné deti. Okrem organizovania programov
k ¢innosti organizacie patri aj vzdelavanie a d’alSie vzdelavanie animatorov.

ZAKLADNY PROBLEM

Na pracu organizacii, ktoré zamestnavaju dobrovol'nikov, vzdy zna¢ne vplyvaju zmeny zvykov
a motivacie nimi oslovenej generacie, a ked’ je to pravda, tak v najtazsej situacii su organizacie,
ktoré sa venujii mladym. Clenovia generacie Z totiZ ,,funguju* iplne inak, ako ti mladi I'udia,
S ktorymi organizécia, ktord vznikla pred 10-15 rokmi, za¢inala svoju ¢innost’. Charakterizuje
ich vSeobecna absencia motivacie, maju len kratkodobé ciele a dokdzu sa zaviazat' len
kratkodobo, rovnako ich charakterizuje povrchna pozornost, ststavna online komunikacia
a niz8i zaujem o spolocenské dianie (podrobnejsie vid’ Tari Annamaria: Z generéci6. Tercium
kiado, 2011)

DOBRA PRAX

Dobrou praxou organizacie je to, ze do spoluprace s dobrovol'nikmi vedome zarad'uje aj rozvoj
takych kompetencii, ktoré mladi neskor budi moct’ zuzitkovat’ na trhu prace. Mohli by sme
povedat, Ze ide o vSeobecnu pravdu Vv stvislosti s dobrovolnou ¢innostou, lebo z hl'adiska
zaclenenia sa do trhu prace kazda pracovna skusenost’ je uzito¢na. Nie je vSak jedno, ako
nakladame s touto moznost'ou, do akej miery ju ddvame do popredia. Filozofia tejto organizacie
je ta, ze z hladiska motivacie dobrovol'nikov najdélezitejSou motivaciou nie je dobrovolnicka
¢innost’, skutoénym ldkadlom je skuto¢nost, Ze mladi, ktori s nimi spolupracuju, v pozadi
organizovania programov moézu ziskat' také potrebné vedomosti a kompetencie, ktoré neskor
buda vel'mi uZitocné v mnohych inych oblastiach. Teda organizacia buduje na tom, Ze pontika
mladym 'ud’om pracovné skiisenosti a moznost ucit’ sa, a nie na tom, Ze ich ldka a zavdzuje zo
strany dobrocCinnosti. Nasledujiici uryvok zrozhovoru vystiznejSie prezentuje filozofiu
organizacie — v§imnime si, Ze subjekt nasho rozhovoru definuje ich dobru prax vyslovene oproti
tradi¢nému Skolskému systému:

,Je pravda, Ze sa venujeme detom, organizujeme programy pre deti, ale nie je to jedinou
vwhodou nasSej organizacie, ja to povazujem trochu za vedlajsi produkt. Podla mna je to take
velmi dobré a také vzrusujuce preto, lebo poskytuje mladym pod dvadsat rokov moznost, aby
vyskusali sami seba naostro, vroznych situdciach, nielen v ulohovo a vedomostne
orientovanom Skolskom systéme, ale mozu organizovat' rézne programy, mozu sa zaoberat' s
médiami, strihanim videonahravok, grafikou obrazov, social media kampanou, grantmi, na
vSetko je moznost. Mozu nazivo vyskusat svoje schopnosti. " (prof2)
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Dalsi citat je sice z rozhovoru s inou organizaciou, ale ponuka sa jeho zaradenie na toto miesto,
lebo poukazuje na pokracovanie tejto moznosti: jedna sa o situdciu, ked’ z dobrovolnickej

¢innosti pochadza taky uzitok, ze vdaka tu ziskanym konexidm alebo tu naucenym
vedomostiam niekto ziska konkrétne zamestnanie:

¢

., Nastastie uz mame viac ,, uspesnych pribehov*, viacerym sa podarilo umiestnit sa ako riadny
zamestnanec, a su aj taki, ktori sa stali praktikantmi alebo pracuju v projektoch ako clenovia
timu. Vyzdvihujem to kazdy rok a snazim sa ich posmelovat, Ze ked sa prihlasili s takymito

tuzbami, tak maju byt smeli, lebo maju dobré Sance, moze sa to podarit.” (odb2)

Podobna moznost, ako vysSie spominané kompetencie pre trh prace, je budovanie siete
kontaktov: takito moznost' skryva takmer kazda obcianska organizécia, ale z hl'adiska
motivacie dobrovolnikov nie je jedno, ako naklada dana organizacia s touto moznost'ou a ako
jukomunikuje. V réznych kutoch sveta, ale aj u nas doma st vel'mi prestizne nadacie, v pripade
ktorych patrit’ k tejto nadécii znamend vel'mi vysoky spoloc¢ensky kapital. Dobrovol'nici, ktori
pracuju v tychto organizécidch, pozeraji na seba ako na partnerov aj vtedy, ked’ sa niekde len
nahodne stretnu a zistia, ze ich spoloénym ¢initefom moéze byt prave patri¢nost k danej
organizacii. Spéja sa to s pocitom, Ze hovoria jednym jazykom, pochadzaji z rovnakého
odborného ,.kmena“, podobne rozmyslaji, maji rovnaké vedomosti. Tieto skuto¢nosti maju
velky vyznam v oblasti budovania kontaktov, lebo pri odbornej spolupraci, lobovani, obsadeni
pracovného miesta znamenaju akusi garanciu pre dant osobu, aj ked’ sa dotknuti osobne
nepoznaju. Su neziskové organizécie, ktoré do takej miery stavajli na tento potencial budovania
kontaktov, Ze poskytuju pristup k uzavretej databaze — ktora je dostupna len pre ¢lenov -, alebo
si zvolia nejaky vonkajS$i znak (vylozku, alebo napriklad ndramok), ktory poznaji len
¢lenovia/dobrovolnici, ale vd’aka ktorému na ktoromkol'vek mieste sveta dokazu identifikovat’
aj neznameho Cloveka, ze tento patri k danej organizacii/danému hnutiu.

BARIERY, PREDPOKLADY

Moznosti, ktoré sme uvadzali vysSie (social media kampan atd’.), zvycajne existuji ako realna
moznost’ len v tych organizaciach, v ktorych c¢innost’” dobrovol'nikov podporuje vysoké
inStitucionalne organizacné pozadie, teda maju kancelariu, su k dispozicii prostriedky, a ostatny
manazment (napriklad marketing a reklama) sa oddel'uje od hlavnej ¢innosti organizacie.
V tych organizaciach, kde vSetky Cinnosti realizuju dobrovolnici, a chyba inStitucionalna
¢innost’ a profesiondlna infrastruktira, je menSia Sanca na to, aby pontkali dobrovol'nikom
pracovné skusenosti nad hlavnl ¢innost’ organizacie.
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I DEMOKRATICKY ZVOLENY ORGANIZACNY TiM PROGRAMOV

PREDSTAVENIE ORGANIZACIE

Dalgia dobra prax pochadza zrozhovoru stou istou organizaciou, ktorti sme predstavili
v suvislosti s predchadzajucou témou, teda sa jedné o zdruzenie, ktoré sa venuje dobrovol'nym
animatorom a organizuje detské programy. Ako sme vysSie vyzdvihli, fungovanie tejto
organizacie do takej miery uskutociiuje dobrovolnicku pracu, ze nielen konkrétnu ,,pracu
V teréne®, ale aj organizovanie programov vykonavaju dobrovolnici.

ZAKLADNY PROBLEM

Cielom nizSie prezentovanej dobrej praxe je zvySenie zodpovednosti, iniciativy a aktivity
V kruhu dobrovol'nikov, ktori patria k organizacii, ,,starostlivost* o iniciatorsk1 schopnost’.
Tato organizécia ukazuje dblezity priklad toho, ako sa daju presadit’ hodnoty organizécie do
praxe, lebo v mnohych organizaciach sa stretavame s tym, ze ked’ sa ich pytame na ich hodnoty,
vymenuvaju mnohé z vyssie uvedenych kompetencii a hodnét, ale na ur¢itom stupni prace, uz
vo forme institGcie sa ich prax stava prehnane nepruznou, akoby vsetko bolo ,,vyryté do
kamena“. V pripade sledovanej organizacie je to prave naopak, 0 ich smelosti a pruznosti
svedci skutocnost’, ze aktualni vedici organizacie sa neboja vydat’ zo svojich rak ani takt vel’ka
zodpovednost’, akou je funkcia programového riaditel’a.

Tato dobra prax okrem toho, Ze zvySuje preberanie zodpovednosti v kruhu dobrovol'nikov, je
vhodna aj na to, aby zabranili vyhoreniu dotknutych osob, lebo ten-ktory veduci programu
nezostava prili§ dlho pod tarchou velkej zodpovednosti, za dva roky vykonavania tejto ulohy
pravdepodobne este nehrozi jeho vyhorenie.

DOBRA PRAX

Predmetna organizéacia ma zauzivanu takua prax, Ze pri organizovani ich hlavného programu na
zodpovednostné posty je mozné prihlasit’ sa formou konkurzu. Podl'a ich ndzoru tato metoda
vynikajico navadza iniciativy prichadzajice zdola do konkrétnych kandlov, a zvySuje
preberanie zodpovednosti a aktivitu v kruhu dobrovol'nikov. Najpodstatnej$§im prvkom tejto
metody teda nie je demokraticka vol'ba, ale sposob prihlasenia sa.

,, Tak v§eobecne tendencia byvala taka, Ze sa zvykli prihlasit’ na dva roky, ale kazdy rok su
volby, ked’ sa ukonci (program) — tak sa vold nds program -, 0 mesiac neskoér sme zvykli mat’
hodnotiaci vikend, kedy pocas valného zhromaZdenia zvolime programové riaditelstvo na

buduci rok..” (prof2)

Z rozhovoru opytaného subjektu sme sa dozvedeli aj to, ze takyto tim riadenia programov
vykonava tuto pracu zvycajne dva roky: prvy rok je vicSinou o tom, aby sa dostavali do
aktualnych uloh, a v druhom roku uz dokazu skuto¢ne zrealizovat’ svoje predstavy. Tento
systém je pozoruhodny aj z hl'adiska redlnosti vychovy k demokracii: dobrovol'nici organizacie
su 14-roc¢ni a starSi mladi l'udia.
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BARIERY, PREDPOKLADY

VysSie sme upriamili pozornost na smelost’ opisanej praxe — Sfiou je spojeny jeden
z predpokladov pouzitelnosti: predmetna organizacia vkladd vela energie do integracie
dobrovolnikov: skor, nez by sa zaviazali k akejkol'vek tlohe, musia sa zucastnit’ $kolenia,
rozhovorov, ivodnych aktivit v trvani troch vikendov. Teda ked’ sa dobrovolnici na vlastnej
zivotnej drahe dostanu k tomu, aby prijali tlohy organizatorov tdbora, uz je 0 nich s urcitostou
zname, ze sa pohybuju v Struktire, medzi hodnotami a pravidlami organizacie ako v znamom
prostredi, zodpovedne a sebavedome.

Il ROVNOVAHA ORGANIZACNEJ A SOCIALNEJ STRANKY

PREDSTAVENIE ORGANIZACIE

V d’alSom priklade sa jedna 0 organizaciu s naboZenskou tematikou, ktord pracuje s mladymi
Pud'mi, ktori organizuji komunitné/spolocenské programy pre mladsie vekové skupiny.
Koordinacia programov sa uskutoc¢iiuje pod vedenim centralnej kancelarie, ,,pracu v teréne*
vSak vykonavajii dobrovolnici. V suvislosti s predstavenou dobrou praxou vyzdvihujeme
aspekt historie vyvoja organizacie: jedna sa o organizaciu, ktord pévodne vznikla formou hnutia
pri tradi¢nej, formalnej Struktire cirkvi, odpovedajic na poziadavky mladych, ponukajic
nabozenské programy v sulade s ich spésobom Zivota, a po intenzivnom kvantitativnom néraste
nastali kroky transformacie hnutia do organizicie.

ZAKLADNY PROBLEM

Ked’ je organizacia vybudovand z civilného zoskupenia komunitného/spoloc¢enského
charakteru, a je budovana zdola, Casto sa vyskytujucim problémom je skuto¢nost’, Ze narast
prinaSa potrebu zavedenia takych insStituciondlnych foriem (napriklad pravidld, konkrétne
pozicie a kompetencie, ktoré po Case prinasaju vzt'ah nadriadenosti a podriadenosti), ktoré zo
spolocenstva vytlac¢aju najprijemnejsie a najviac lakavé momenty socialnej spolupatri¢nosti
V ramci spolocenstva. V tejto faze Zivota organizacie nastane fungovanie akoby na hojdacke: z
hladiska ¢lenov niekedy sa do popredia dostava prezivanie patri¢nosti k spolo¢enstvu, a ked’
zistia, Ze vel'kost’ spolocenstva uz prerastla rdimec komunitnej ¢innosti, nadhle sa pustia do
vytvarania pravidiel, ur€enia ramca, do usporiadania veci do poriadku. Ale stava sa aj to, ze pri
takejto zmene sa skupina rozdeli: niektori by nad’alej trvali na laskyplnom, prijimacom,
bezpecnom charaktere spolocenského bytia a socidlnej spolupatri¢nosti, a vSetkymi moZnymi
prostriedkami popieraju potrebu pdsobenia institucionalnou formou. Ini by sa uz ponahlali
dopredu: niektorym sa sprikrilo ,,teplo ov¢iarne v spolocenstve, a pozaduju pravidla. Pre
vedenie organizacie je velkou vyzvou, aby uvedené dva aspekty zohladiovalo na svojom
mieste: aby rdmec organizacie budovalo tak, aby ¢lenovia mali ¢as aj na prezivanie radosti zo
spolocenskej Cinnosti.
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DOBRA PRAX

Organiziciu, z ktorej nizSie predstavena dobra prax pochadza, sme zaradili do skupiny tych,
ktoré fungujl v institucionalnej forme, lebo presli cestou, ktora vedie od ¢innosti vo forme
spoloc¢enstva k vzniku institucionalnych foriem (aradny zapis, definicia ¢lenov a funkcionarov,
vytvorenie internych pravidiel a organizacnych Struktur atd’.). Dnes maju vlastna kancelariu,
maju zamestnancov, ale pre zamestnancov organizacie je nad’alej dolezité, aby si vytvorili
prilezitosti na spolo¢né komunitné aktivity. Organizovanie spolo¢ensko-socialnych aktivit —
ako sa mozeme docitat’ aj v Gryvku z rozhovoru — sa uskuto¢nuje na baze dobrovolnickej
iniciativy zdola. Je to dblezité preto, lebo ked’ si predstavujeme institucionalnu a spolocensku
- socialnu stranku organizacie ako dve Casti rozrezaného jablka, a pozrieme sa na to, kde vznika
poziadavka spolocenskych — socidlnych aktivit, hned’ vidime, zZe odpoved’ na poziadavku sa
rodi na tej strane, na ktorej vznika takato poziadavka. Téato skuto¢nost’ svedci o tom, ze
spolocenska - socidlna ¢ast’ organizacie ostala Zivé a aktivna aj po procese prechodu organizacie
do formy institutu, nie je potrebné ju umelo udrziavat’. Iniciativy, realizované aj spolo¢enskou
strankou v rdmci organizéicie su ovela efektivnejSie a blizSie redlnemu zivotu, ako masové
akcie, pri ktorych ,,starostlivost™ o socialnu stranku sa uskuto¢nuje umelo, ,,povinne” pod
koordinaciou institucionalnej stranky organizacie. Ako extrémny priklad uvadzame tie firemné
,teambuildingové* podujatia, kde sa maju vSetci povinne citit’ dobre aj v tom pripade, ked’ by
inak Uc¢astnici podujatia nemali tizbu okrem pracovnych vztahov budovat aj osobné vzt'ahy S
ostatnymi. Samozrejme to neznamena, Ze tam, kde institucionalna stranka organizacie je ovel'a
silnej$ia, nemd miesto ,,inStitucionalna® pozornost’ 0 rozvoj spolocenskej - socialnej stranky
organizacie, resp. tato skutoCnost’ nevyluuje ani podporu z inStitucionalnej stranky
pri realizacii napadov, ktoré pochadzaji zo spoloc¢enskej - socialnej stranky organizacie.

V uvedenom priklade ide o to, ze siidrznost’ medzi zakladajiicimi ¢lenmi organizacie sa stala
silou, pozadim, ktoré udrziava a ako neviditeI'na sila podporuje uspesné vykonavanie zékladne;
¢innosti organizacie. Suvislost medzi sudrznostou a uspechom moéZeme hladat’ v tom, Ze
hlboka dovera, vdzba, vzajomnd tUcta medzi ¢lenmi jednak ukazuje vzor pre novych
prichadzajucich a sprdvnym smerom formuje organizacnil kultaru, a na druhej strane tato
atmosfére hlbokej dovery a sudrznosti vytvara vo vztahoch silnl siet’, ktord unesie zat'az pocas
realizacie programov, a taktieZ pripadné konflikty, vnutorné problémy. Sila stidrZznosti medzi
zakladateI'mi alebo medzi kmenovymi c¢lenmi danej generdcie md vplyv na pdsobenie
a stabilitu celej organizacie.

,, Podla mna je to velmi dolezité, som presvedceny, ze stara garda, ktora to tahd uz 10 rokov,
prave preto dokaze tahat tak dlho, lebo sme sa stali spolocenstvom, ale velmi silnym
spolocenstvom. Vieme jeden o druhom velmi vela, vytvorili sa velmi hlboké vztahy,
a pracujeme na tom, aby to bolo dobré. Napr. teraz rozpraval jeden chalan, Ze pre muzov teraz
zorganizovali zvlast takyto zraz, jeden vikend, lebo oni vedia prebrat svoje veci inak, ked su
medzi sebou. A to je potrebné. Velmi potrebné. ”(profl)
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BARIERY, PREDPOKLADY

V urcitych pripadoch sudrznost’ generacie zakladatel'ov moze mat’ aj ,,vedl'ajsie G€inky*, ktoré
by sme si mali uvedomovat’ arad$ej im predchadzat. Mozu nastat’ vtedy, ked’ stdrznost
prerastie do zomknutia, to znamena, Ze pri pdsobeni tejto ,.kmenovej gardy* spolocenstvo
nedokaze ochranit’, udrzat’ svoju otvorenost’. V takomto pripade zvycajne dochadza k stagnacii
Vv zivotnom cykle organizacie (vid model Zivotného cyklu organizacie v prvej Casti Stadie),
nemdéze nastat’ vymena generacii, lebo zakladatelia sa citia natol’ko dobre, a zazitok zo
spolocenstva sa U nich dostava do popredia do takej miery (oproti ¢innosti, cielom a stratégie
organizacie), Ze oni sami sa stavaju bariérami pokroku. Samozrejme tento proces neprebieha
vedome, a najmi nie otvorene — jednym z priznakov takejto stagnacie je, Ze zakladatelia sa
stazuju na nedostatok nastupnikov, a pritom pred ocami im vyrastaju d’alsi a d’al$i talentovani
mladi l'udia, ktorym nemd6zu poskytnut’ priestor prave preto, lebo oni sami sa silne pridrziavajt
vlastnej ulohy v organizicii.
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IV ZAPOJENIE DOBROVOLNIKOV DO HODNOTENIA PROGRAMOV

PREDSTAVENIE ORGANIZACIE

V danom pripade sa nejedné o organizaciu, ale o program pre dobrovolnikov, v ramci ktorého
dobrovol'nikov vel'mi efektivne zapdjaju do organizovania filmového festivalu. Prichadzaju
mladi l'udia, ktori sa zaujimaju o dany odbor, teda ich oddanost’ patri predovSetkym tematike
a podujatiu, ani nemaju vztah s organizaciou, ktora dané podujatie zabezpecuje, a ich ¢innost’
sa nevzt'ahuje na dlhSie obdobie, obmedzuje sa na realizaciu konkrétneho podujatia.

ZAKLADNY PPROBLEM

V tivodnej teoretickej Casti Stidie sme uvadzali, Ze na poOsobenie uciacej sa organizacie
a vytvaranie organiza¢nej sebareflexie ukazeme priklad v Casti, ktora suvisi s hodnotenim.
Skusenosti ukazujli, ze V pripade organizécii, najma pri Gvodnom rychlom naraste, ked
planovanie programov, zabezpeCenie potrebnych zdrojov arealizacia planov si niekedy
vyzaduje vacsie vynaloZenie sily a zdrojov, nez maju, V praxi organizacie sa neobjavuje pohl'ad
spat’ a hodnotenie. Organizacie to spravidla odovodnuji tym, ze po faze realizacie, ktoré
prebiehalo vo velkom tempe, uz nemaji ¢as na hodnotenie. Ked’ sa k problému priblizujeme
z racionalneho hl'adiska, je pochopitel'né aj to, Ze ¢as venovany hodnoteniu neprodukuje ziadny
zisk, preto sa neuskutoc¢niuje, alebo sa dostava do pozadia oproti tym veciam, ktoré prinasaju
konkrétny ,,zisk*.

DOBRA PRAX

V pripade dané¢ho programu hodnotenie je Samozrejmou sucastou ¢innosti, a navySe do
hodnotenia programov zapajaju  aj dobrovolnikov, vel'mi jednoduchym a l'ahko
realizovatelnym spdsobom, formou kratkeho dotaznika. Tymto spdsobom organizatori
programov dostavaju v stuvislosti s realizaciou a organizovanim programov taku spatnt vazbu,
ktort by si z ,,vlastnej stolicky* moZno nevsimli, lebo dobrovol'nici vidia veci z iného pohl'adu.
Zaroven pri ukoneni programu moézu zistit' aj spokojnost’ a motivaciu dobrovolnikov, a tak
priblizne vedia kalkulovat’ aj s tym, s kym mozu pocitat’ aj pri budiucoroénych programoch.
Nehovoriac 0tom, ze pre dobrovolnikov ma velka cenu, Ze pri hodnoteni programov
a planovani na dalsi rok pocitaji aj s ich ndzorom. O tomto sved¢i nasledujici Gryvok z
rozhovoru:

 Ano, zvykol som im poslat maly dotaznik, celkom bolo na fiom 5 otizok; ako sa citili? aky sa
im zdal festival? ¢o myslia o0 koordindcii? aké navrhy/odporiucania maju... mézem povedat, ze
je to na 90% pozitivne. Vzdy su nejaké odporucania, jednOo-dve, najmd v suvislosti
S organizovanim... Slovom su nejake drobné navrhy, ale v celku si vsetci uloZia festival ako
pozitivny zazitok. Inak podujatie s festivalovou atmosférou unasa... ” (odbl)
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BARIERY, PREDPOKLADY

Rozvijanie hodnotenia v rdmci organizécie nie je viazané k ziadnym predpokladom: je aktudlne
pre kazdu organizaciu v kazdej faze Zivota organizacie. VacSinou sa vyskytuje jedna vec, na
ktorej sa organizacie ¢asto zaseknu: a to je zabudovanie vysledkov hodnotenia do d’alSej praxe
organizacie; stava sa, Ze organizacna rutina, skamenené praxe, zvyky spolo¢enstva st natol’ko
silné, Ze aj ked’ sa o niektorom z nich zisti, Ze je kontraproduktivny alebo nefunkény, nedokazu
ho zmenit’.

V CENA NAJAKTIVNEJSIEHO DOBROVOLNIKA

PREDSTAVENIE ORGANIZACIE

Organizacia je zdruZenie pracujuce s miestnymi dobrovolnikmi, vzniklo pred niekolkymi
rokmi a uskuto¢nuje podujatia v tematikach verejného zaujmu, ktoré patria pod samospravu
(organizovanie mestského dna deti, viano¢né podujatia, upratovanie opustenych verejnych
priestranstiev atd’.). Jadro organizécie tvori skupina niekol’kych priatel'ov, okolo nich sa sietovo
pohybuju a s r6znou aktivitou vykonavaju pracu dobrovolnici zo vSetkych vekovych kategorii.

ZAKLADNY PPROBLEM

Pocas rozhovorov mnohokrat odznelo, Ze je nedostatkom, Ze organizicie nevedia poskytnut’
svojim dobrovol'nikom taku finanénu alebo nefinanéni odmenu, ktora by aspon v minimalne;j
miere vyjadrila hodnotu prace, ktort investovali do danej veci. Je to absentujuci faktor, ktory
znacne stazuje udrzanie motivacie. Ked’ sa opytame dobrovolnikov o téme motivacie, novi,
cerstvo nastupujuci dobrovol'nici mnohokrat odpovedaju tak, Ze pre nich najvacsiu motivaciu
znamena samotnd ¢innost’ a Z nej vyplyvajice pozitivne naplnenie sa. Ale ked postipime
vekovo trochu dalej apytame sa ¢lenov tej generacie, ktora uz ma vlastnii rodinu
a dobrovol'nickou pracou si ukracuje prave ¢as straveny s rodinou, va¢sinou vyplava na povrch
problém, ze po nejakom ¢ase by im dobre padlo, keby okrem slov pod’akovania dostali aj nejaka
konkrétnu odmenu, aj ked’ len symbolicky. Casto aj zo strany koordinatorov a veducich je
pritomna snaha, chceli by vyjadrit’ dobrovol'nikom uznanie aj v nejakej hmotnej forme, ale zo
zdrojov, ktoré maji k dispozicii, t0 nemozu realizovat’, lebo pouzitie tychto zdrojov je
obmedzené na vykonavanie zakladnej ¢innosti organizécie.

DOBRA PRAX
Téato organizdcia na rieSenie vysSie uvedené¢ho problému zaloZila svoju vlastnli, rocne
odovzdavanu cenu, ktoru kazdy rok dostane najaktivnej$i dobrovol'nik ako putovnu cenu.

,,Bolo napr. take, Ze sme vymysleli cenu (n.n.), vidy sme oznacili toho, kto ma v danom roku
Sancu ziskat tuto cenu... a pocas festivalu vecer, ked sme sa zisli (na nasom Stabovom mieste),
sme oznamili, Ze cenu (n.n.) ziskal X. A videl som tii cenu u nich doma vyvesenui, a podla mna
pre tych ludi to nieco znamend.” (samospl)
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Vyssie uvedeny prostriedok — ocenenie najaktivnej$icho dobrovolnika roka — je v skuto¢nosti
zarodok dobrého népadu, ktory mozno rozvinat’ do vel'mi vyznamného motivacného systému,
prisposobujuc ho k organizaénému ramcu a osobitostiam danej organizacie. V pripade opisane;j
organizacie sa jednd skor o priatel'ské gesto, ktoré vyjadruje, ze ostatni uzndvaji pracu
ocenené¢ho dobrovolnika. Ale vieme si predstavit, ze vo Vysoko prestiznej organizacii, ktora
posobi v instituénej forme a zamestnava vela dobrovol'nikov, je mozné v ramci organizacie
vybudovat’ vyznamnu vnutorna sut'az, v ktorej mladych motivuje ziskanie tejto ceny (a s nou
suvisiaca znamost’/iné benefity). Ked okolo prostriedku chceme vybudovat’ seridznu Struktiru,
uz na zaciatku musi byt meratelné, ¢o znamend aktivita dobrovolnikov (pocet hodin
venovanych dobrovolnickej ¢innosti/pocet podujati/akékol'vek iné meradlo dobrovolnikom
vykonévanej ¢innosti), a presne zachytit’ podmienky, alebo vytvorit’ systém vnutornej sutaze,
v ktorej sami dobrovolnici mézu menovat’ niekoho na tato cenu. Iniciativa moze ziskat’ d’alsi
vyznam tym, Ze osoba, ktorti cenu ziskala, dostane Siroku publicitu: pre ocenentt osobu by to
bol jednoznaény odkaz, Ze organizacia je hrda na svojho dobrovolnika a jeho vykon prezentuje
aj navonok.
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VI, RIESENIE” VYMENY GENERACII — VYCHOVA NASLEDNIKOV POZYVANIM

PREDSTAVENIE ORGANIZACIE

Jedna sa o organizaciu, ktortt sme v predchadzajicej Casti uz predstavili: organizuji nabozenské
programy pre mladé vekové skupiny. Teraz predstavime najucinnejs$iu dobru prax ich ¢innosti,
vd’aka ktorej maju plynule zabezpecené nové nastupujice generacie.

ZAKLADNY PROBLEM

Zakladnym problémom, ktory nizSie uvedenou dobrou praxou dokazu riesit’, je predovsetkym
strata generacii, ktoré vekovo ,,prerastaju* organizaciou ponukané programy. Ked’ze sa jedna
0 nabozensku organizaciu, ¢innost’ ktorej pre mladych I'udi v dobrom zmysle dopliia, ozivuje,
napliiia Zivotom ogakavania formalnej naboznosti, preto je otazka odrastajiicich generacii este
vyznamnejsia. Po dosiahnuti ur¢itého veku totiz takmer v kazdej cirkvi vo velkom pomere sa
vzd’al'uji od kruhov cirkvi dovtedy aktivni mladi l'udia, a riesit’ tento problém je vel'mi tazké.
NajlepSou cestou na udrzanie mladych je puto, ktoré sa vytvara tym spdsobom, ze
z predchadzajucich ucastnikov programov sa stdvaji organizatori programov, dobrovolnici.
Zaroven tato prax v organizacii zmiernuje aj tazkosti naboru, lebo do realizacie programov
zapajaju takych ¢lenov, ktori — ako byvali ucastnici programov — uz maju vela osobnych
dojmov a skusenosti.

DOBRA PRAX

Na viacerych miestach sme sa stretli s takym vzorom, najmé u mladeznickych organizécii, ze
najaktivnej$i dobrovol'nici pochadzaju z predchadzajtcich ucastnikov programov, alebo mlady
ucastnik tabora sa vo vel'mi kratkom ¢ase, z roka na rok stdva vediucim programu. ExXistuje aj
takd organizécia, v ktorej toto prepojenie vedome sleduji a pokuiSaji sa riadit’ mladych vo
forme pozvanky:

,,Robime aj to, ze mdme jeden program, vstupny-vystupny pre 18-19 rocnych, ktori este radi
chodia na tinedzerske programy, tento program sluzi k tomu, aby si trocha uvedomovali, Ze
prestupujii prah a uz ich caka skutocny Zivot s velkym Z.. Takto (aj u nds), Ze mézu konat,
cakame ich trebars ako pomocnikov’ (profl)

RieSenie uvedenej organizacie je prikladom vo viacerych bodoch: jednak vel'mi dobre a striktne
udrziavaju vekovy charakter svojich programov, na druhej strane ponukaji velmi dobré
alternativne cesty svojim mladym, ktori prestapili vekova hranicu jednotlivych nimi
pontkanych programov.

BARIERY, PREDPOKLADY

Zéaujem a motivacia tinedzerov a mladych dospelych sa v mnohom menia aj v priebehu roka-
dvoch, preto vobec nie je isté, Ze mlady ¢lovek, ktory sa v urcitej faze svojho Zivota zaujimal
0 programy, bude ochotny/talentovany/spol'ahlivy/nadSeny aj v ulohe dobrovolnika, ktory
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programy organizuje. Nie je mozné pocitat’ so stopercentnym prechodom, ale je isté, Ze ti
dobrovol’nici, ktori sa do organizacie dostali takymto sposobom, v pre nich znamom prostredi
budi potrebovat’ menej zaticania, a svoju pracu budu vykondvat’ s vi¢Sou motivaciou a vyS$im
sebavedomim.
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Hlavna charakteristika organizécii, sledovanych pocas vyskumu

EUROPEAN UNION

zamestnanci
Sidlo v hl. Sila, ktora Vekova
Hlavna typ pravna pracovnom | zmluvni stali Pomenovanie | dobrovolnikov | kategéria
Kod ¢innost’ obce forma pomere zamestnanci | dobrovol'nici | dobrovol'nikov | pritahuje dobrovol'nikov
spolocenstvo
Obcianske snaha robit’ nieco
PROFESIONALNA | profl nabozenstvo | mesto | zdruZenie 3 28 | spolupracovnik | pre i. mladi
hl. spolo¢enstvo,
prof2 volny Cas mesto | spolok 0 2 100 | dobrovol'nik snaha robit’ nieco | mladi
Obcianske spolo¢enstvo,
hnutl kultura obec zdruzenie 0 3 30 | ¢len staffu zabava mladi
CHARAKTERU
HNUTIA verejny zivot
starostlivost’ | hl. Ob¢ianske spolocenstvo,
hnut2 o talenty mesto | zdruzenie 0 5 15 | aktivista zabava mladi
PREBERAJUCA o
, hi
ULOHU " dobrovolnik/ | S1aha robit . :
SAMOSPRAVY Obcianske nieco, vsetky vekové
Vv samospl | kultira mesto | zdruzenie 0 0 6 | spolocnik sebavyjadrovanie | kategorie
OCH RA:NA
EI{J?]’?IIJC&J Obcianske vsetky vekové
tradl kultira obec zdruzenie 0 0 50 | pomocnik spolocenstvo kategorie
hi odborny
ODBORNE odbl vzdeldvanie | mesto | Naddcia 2 25 25| dobrovolnik | obsah mladi
PROGRAMY Hi odborny
odb2 kultira mesto | Divadlo n.a. n.a. 120 | dobrovol'nik obsah mladi
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vela

podporné spravanie

malo  direktivne spravanie vela

S3 malo direktivneho a vela podporného spravania
S4 malo direktivneho a malo podpornéh spravania
S2 vela direktivneho a vela podporného spravania

S1 vela direktivneho a malo podporného spravania

delegovanie — podpora — trénovanie — usmernenie/riadenie
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Know-how study

V ramci programu Interreg V-A Slovakia Hungary Cross Border Cooperation
Programme ako sticast’ projektu s nazvom “Strengthening cross-border civil society
through the development of a joint volunteer exchange system”.

ISBN: 978-80-971851-8-3

HELLOMENTLRE

Pripravil: Centrum pre podporu neformalneho vzdelavania, o.z.

www.skhu.eu / https://hellomentor.org/

"The content of this study does not necessarily represent the official position of the European Union.’
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