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SAZETAK

Menadzment ljudskih resursa i menadzment ljudskih potencijala u organizacijama svih
veli¢ina 1 vrsta dolazi do punog izrazaja ukoliko se ista predvodi svijes¢u da su ljudi
najvazniji njezin element. Ipak, organizaciju valja promatrati i kao splet ciljeva i motiva.
Voljnost ljudi da se identificiraju sa tudim ciljem i/ili motivom, te uloze svoje vrijeme i rad,
razli¢ito je od koncepta organiziranog djelovanja koje nastaje kada ljudi samoinicijativno
kreiraju organizirano djelovanje radi rjeSavanja nekog problema. U prvom slucaju
ravnoteza se postize materijalnom kompenzacijom za ustupljeni rad i vrijeme. U drugom
slu¢aju element izravne materijalne kompenzacije na relaciji organizacija-Covjek je
izostavljen. Da bi se upravljalo volonterskim radom potrebno je implementirati tehnike i
metode menadzmenta ljudskih resursa, no istodobno i korekcija u primjeni formira razlicite
pristupe pa su sli¢nosti i/ili razli¢itosti menadzmenta ljudskih resursa u realnom sektoru u
odnosu na primjenu u organizacijama civilnog drustva,ujedno i predmet istraZivanja u
ovome radu. S ciljem ukazivanja na prisutnost/odsutnost tehnika i metoda upravljanja
ljudskim resursima u volonterskom radu, istrazena je aktivnost menadzmenta ljudskih
resursa kod organizatora volontiranja, a uspjesnost tih aktivnosti vrednovano je iskustveno
od strane volontera. Nalaz ukazuje da stupanj implementacije tehnika i metoda
menadzmenta ljudskih potencijala u volonterskom radu odrazava stupanj razvoja civilnog

druStva 1 kulture volontiranja gradana.

Kljucne rijeci: volontiranje, volonteri, organizatori volontiranja, menadzment ljudskih

resursa, menadzment ljudskih potencijala.



SUMMARY

Human resource management in organizations of all sizes and types come to the fore if the
latter led by the awareness that people are the most important element of it. However, the
organization should be viewed as a set of objectives and motives. The willingness of people
to identify with other people's aim and / or motive, and devote their time and work, is
different from the concept of organized activity that occurs when people voluntarily create
an organized action to cope with a problem. In the first case, the balance is achieved by the
material compensation for completed work and allocated time. In another case, an element
of direct material compensation from the organization-human is left out. In order to manage
volunteer work, it is necessary to implement techniques and methods of human resources
management. But at the same time, correction in the application creates different
approaches so are the similarities and / or differences of human resources management in
the real sector in relation to the application in civil society organizations, also the subject of
research in this paper. With the aim of pointing to the presence / absence of techniques and
methods of human resource management in voluntary work, studied the activity of human
resources management at the volunteer organizers, and the success of these activities is
evaluated empirically by volunteers. The finding suggests that the degree of
implementation techniques and methods of human resources management in voluntary
work reflects the level of development of civil society and a culture of volunteering

citizens.

Key words: volunteer, volunteers, organizers of volunteering, human resource

management.
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1. UVODNA RAZMATRANJA

Volontiranje je sustinski element inicijativa civilnog drustva, i volonteri su vazan ljudski
resurs za organizacije treceg sektora. Prema istrazivackome projektu koji je provelo sveuciliste
John Hopkins 2003. godine, volonteri zauzimaju oko 3% radniStva civilnoga drustva u 35
ispitanih zemalja.! Ako se pak doprinos volontera u vremenu mjeri temeljem prosjecnog
dohotka za podruc¢je u kojem su volonteri angazirani, on prelazi doprinose kroz donacije u
gotovini. Takoder, istrazivanje koje je obuhvatilo 24 drzave (razvijenije latinoamericke i
tranzicijske) utvrdilo je da financijska vrijednost volontiranja u prosjeku predstavlja 65%
neprofitnog dobrotvornog prihoda, nasuprot 35% nov&anih donacija.” Ekonomski doprinos®

drustvu od volonterskih aktivnosti procijenjen je na 8% BDP-a, a u nekim drzavama ¢ak do
14%.*

Volontiranje je dio svake civilizacije 1 druStva koje se javlja u raznim oblicima, od
tradicionalnih obicaja uzajamne pomoc¢i do organiziranog djelovanja zajednice u kriznim
razdobljima. Danas je potreba za organiziranim volontiranjem veéa nego ikad prije s obzirom
na probleme koji su globalno rasprostranjeni (npr. uniStavanje okoliSa, epidemija zaraznih
bolesti, prirodne katastrofe, ratovi 1 razaranja, siromastvo), ali se u razli¢itim dijelovima
svijeta manifestiraju drugacije pa zahtijevaju specificni, lokalizirani pristup u njihovom
rjeSavanju. Jedan od klju¢nih principa na kojima se temelji volonterski rad je uvjerenje da
globalne promjene pocinju s lokalnim, tj. da ekonomski i drustveni napredak ne krec¢e od vrha,
nego da krec¢e od lokalne razine i od najSirih slojeva. U volonterskim projektima naglasak se
stavlja na postizanje pozitivnih promjena na lokalnoj razini, na rjeSavanje specifi¢nih 1
konkretnih problema u nekoj zajednici, a posebno na ukljuc¢ivanje samih gradanki 1 gradana,
ziteljki 1 zitelja, mjeStanki 1 mjeStana zajednice u projekt: od idejnog zaletka sve do

realizacije. Svrha i uloga ukljucivanja lokalnog stanovniStva u volonterske aktivnosti je postici

'Salamon Lester, M. (2003.), Global Civil Society: An Overview, John Hopkins Comparative non profit sector
project, http://www.jhu.edu/(4.04.2016.)

?BodirogaVukobrat, N., Bari¢, S. (ur.), (2008.), Socijalno odgovorno gospodarenje - ekonomski i eticki aspekti,
TIM press, Zagreb, str. 18.

*Na mreznoj stranici independentsector.org postoji podatak o vrijednosti volonterskog sata rada. Na dan
26.03.2016., jedan sat volonterskog rada preracunato u novcéane jedinice iznosi 23,07 USD/sat. ViSe na:
https://www.independentsector.org/volunteer _time (04.05.2016.)

*Bodiroga Vukobrat, N., Bari¢, S. (ur.), (2008.), Socijalno odgovorno gospodarenje - ekonomski i eticki aspekti,
op.cit., str. 218.


http://www.jhu.edu/
https://www.independentsector.org/volunteer_time

upravo to: pozitivne promjene, odnosno rjesavanje onih problema odredene zajednice koji su
bitni za same stanovnike. Drugi, ali ne i manje bitan cilj jest pokazati da se uz malo

organiziranosti i puno dobre volje moZe puno postici i promij eniti.”

Europska povelja o volonterstvu, donesena 1998. godine, volonterski rad definira sljede¢im
rije¢ima:’

= djelatnost u interesu ljudi,

= djelatnost koja nije motivirana financijskim interesom,

= djelatnost koja se odvija na lokalnoj i/ili nacionalnoj razini,

= djelatnost koja je dragovoljna,

= djelatnost koja je miroljubiva,

= djelatnost koja je utemeljena na osobnoj motivaciji i slobodi izbora,

* djelatnost koja potice aktivnu gradansku ulogu za dobrobit zajednice,

* djelatnost koja potic¢e razvoj ljudskih potencijala,

* djelatnost koja poboljsava kvalitetu zivljenja na nacelima solidarnosti,

* traganje za predodZbama drustva nesigurne buduénosti,

* poticaj iskoriStavanja poduzetnickih prigoda,

* osnova razvoja partnerskih odnosa izmedu sudionika sistema blagostanja,

* poticaj samoorganiziranja ljudi pri rjeSavanja problema.

Ono $§to je zajednicko svim definicijama jest pozitivno shvacanje volonterstva kao gradanske
vrline koja inicira promjene u druStvu, izgraduju¢i ljudski potencijal i1 jacajuci osjecaj

solidarnosti.’

Specificnost volontiranja je u tome $to ono nije uvjetovano vanjskim faktorima kao $to su
primanje place, stjecanje prestiza ili druStvenog statusa ili primanja nagrada za rad, nego
unutarnjim motivima i razlozima. Odgovornost se pri volontiranju prihva¢a na drugaciji nacin

od onog u placenim poslovima jer volonter/volonterka radi posao koji izabere u skladu sa

s Begovi¢, H. (2006.), O volontiranju i volonterima/kama, Volonterski centar, Zagreb, str. 35 1 36.

® Citirano prema Bezovan, G. Neprofitni sektor i socijalna politika, u: Puljiz, V. i dr., (2000.), Sustavi socijalne
politike, Studijski centar socijalnog rada Pravnog fakulteta, Zagreb, str. 219-244., preuzeto: BodirogaVukobrat,
N., Bari¢, S. (ur.), (2008.), Socijalno odgovorno gospodarenje, op. cit., str. 215.

" Galovi¢, M. (2011.), Pravni i socioloski aspekti volontiranja u civilnom sektoru, Pravnik, Zagreb, 45, 2(91), str.
48.



svojim afinitetima, na volontiranje se odlucuje svojevoljno, bez prisile, bez autoriteta i to ne
¢ini iz potreba za osiguranjem vlastite egzistencije. (...) Upravo zbog cCinjenice da se
volontiranje temelji na slobodi izbora te da mu je osnovna pretpostavka slobodna volja, ono je
izmedu ostalog, i vrlo osobna stvar. Tri su razine na kojima se oc€ituju rezultati i posljedice
volonterskog rada:®

* razina: osobni razvoj,

* razina: rjeSavanje konkretnih problema,

* razina: drustveni razvoj.

1.1. Pregled dosadasnjih istraZivanja

Fenomen volontiranja istrazivali su psiholozi/psihologinje koje je najvise zanimalo zasto se

ljudi uopée odlucuju volontirati, zasto se sve vise ljudi angaZira u nepla¢enim volonterskim

aktivnostima, zatim, koji su, prije svega, motivi koji ih poti¢u na takvo djelovanje te $to ih
motivira za nastavak volontiranja, odnosno za kontinuirani volonterski rad.? Na ova pitanja ne

postoji jednozna¢an odgovor. Psiholozi Clary i Snyder® su, na temelju funkcionalne teorije i

rezultata svojih istrazivanja identificirali Sest osobnih i1 druStvenih funkcija koje se ostvaruju

kroz volontiranje, odnosno motiva i razloga zbog kojih ljudi volontiraju:™*

* Vrijednosti — volontiranje nekim ljudima omoguéuje da djeluju u skladu sa osobnim
uvjerenjem o vaznosti pomaganja drugima i brige za dobrobit drugih.

* Razumijevanje — volontiranje ima funkciju propitkivanja, otvara mogucnosti ucenja i
razvijanje vjeStina, zadovoljava Covjekovu zelju da razumije ljude kojima pomaze,
organizaciju za koju volontira, ili samoga sebe.

* Postovanje — volontiranje moze pomoci osobi da podigne svoje samopostovanje, da se bolje
osjeca sama sa sobom i da se psiholoski razvija.

= Karijera — nekima volontiranje omogucuje stjecanje iskustva vezanog uz karijeru, ucenje
novih vjeStina koje im mogu pomo¢i u pronalazenju zaposlenja ili razvoju karijere, te

povecava poslovne moguénosti.

8 Begovi¢, H. (2006.), O volontiranju i volonterima/kama, Volonterski centar, Zagreb, str. 9 i 10.
® Isto, str. 18.

OClary, E. G., Snyder, M. (1999.) The Motivations to Volonteer: Theoretical and Practical Considerations,
Current Directionsin Psychological Science, Vol. 8, No. 156-159.

11 Begovié, H. (2006.), O volontiranju i volonterima/kama,op.cit., str. 22.



* Drustvo — volontiranjem ljudi jacaju drustvene veze, susreéu nove ljude ili pak volontiraju
zbog drustvenog pritiska i prilagodbe.
* Zastita — volontiranje sluzi kao sredstvo za smanjivanje negativnih osjecaja krivnje ili pruza

bijeg od osobnih problema i osamljenosti.

Autori Hule, Sagarin i Kaplan'? istraZivali su relevantnost motiva za volontiranje pri izboru
volonterskog zadatka, a rezultati koje su dobili pokazuju da ljudi biraju one zadatke za koje

smatraju da ¢e najbolje zadovoljiti motive zbog kojih odlucuju volontirati.

U Republici Hrvatskoj jo§ uvijek ne postoje sustavna i sveobuhvatna istraZivanja o

volonterstvu i volonterima, a nudi se veci broj razli¢itih istrazivanja koja imaju u fokusu

razlicite vrste volontiranja, razli¢ite populacije volontera i najcesc¢e su i prostorno (regionalno)

ograni¢ena. U Priruniku za vodenje volontera i1 volonterskih programa "MenadZment

volontera" autorice i urednice Jela Prgi¢ Znika, Ivana Kordi¢ i Ivana Jedud Bori¢, kao

relevantna izdvajaju sljedece: ™

* Istrazivanje civilnog drustva u Hrvatskoj 2005. godine utvrdilo je da je 38,4% gradana
angazirano na dobrovoljnoj osnovi i to ve¢inom neformalno. Zanimljivo je da su najvise
volontirali kako ispitanici koji su najviSe obrazovani tako i oni najniZeg obrazovanja. Isto
tako utvrdeno je da su viSe volontirali oni s najviSim primanjima.14

* Istrazivanje provedeno 2006. godine o stavovima, iskustvima i motivima za volontiranje u
cetiri zupanije u Hrvatskoj, gdje se pokazalo da pozitivnije stavove o volontiranju imaju
Zene, stariji ispitanici, ispitanici iz splitske regije, obrazovaniji ispitanici te c¢lanovi
razli¢itih udruga. Prema tom istraZivanju mladi ispitanici manje volontiraju od starijih, kao
1 oni s visokostru¢nom spremom u odnosu na one s nizom. Kad je rijeC o motivaciji za
volontiranje, ispitanici u najve¢oj mjeri spominju osobno zadovoljstvo.*

* Medunarodno komparativno istrazivanje provedeno na populaciji studenata u 14 zemalja,

medu kojima je bila i Hrvatska, u razdoblju od 2006. do 2007. godine, pokazuje kako

2Houle, B. J., Sagarin, B. J., Kapplan, M. F. (2005.), A Functional Approach to Volunteerism: Do Volunteer
Motives Predict Task Preference?, Basicand Applied Social Psychology, Vol. 27., Br. 4., str. 337-344.

13Prgié Znika, J., Kordi¢., 1., Jedud Bori¢, 1. (2015.), MenadZment volontera — Priru¢nik za vodenje volontera i
volonterskih programa, VVolonterski centar Zagreb, Zagreb, str. 27.

1 Bezovan, G., Zrindéak, S. (2007.), Postaje li civilno drustvo u Hrvatskoj ¢imbenik druitveni promjena?, Revija
za socijalnu politiku, 14(1), str. 1-27.

15 Ledi¢, J. (2007.), Zasto (ne) volontiramo — stavovi javnosti o volonterstvu, Academy for Educational
Developement, Zagreb.



hrvatski studenti pripadaju skupini onih koji najmanje volontiraju. Ako se ukljucuju u
volontiranje, tada to ¢ine neformalno i neredovito i to na podrucju vlastite lokalne
zajednice te kroz pomagacke aktivnosti sa socijalno ranjivim skupinama (npr. mentori za
djecu, savjetnici i sl.). U istrazivanju se pokazalo i kako studenti smatraju kako sam sustav
visokog obrazovanja, kao i nastavnici, ne promovira volontiranje.'®

* Istrazivanje koje se bavilo inkluzivnim volontiranjem na podrucju grada Zagreba je pokazalo
kako je vecina organizacija (udruga) imala iskustvo sa inkluzivnim volonterima, ali
pretezno dominira pristup ukljuc¢ivanja malog broja inkluzivnih volontera. Najzastupljenije
je ukljucivanje dugotrajno nezaposlenih osoba starije zivotne dobi. Formalno volontiranje
jo§ uvijek nije inkluzivno, s obzirom na to da organizacije nisu sklone ukljucivati one
skupine kojima se obi¢no pripisuje da su sami uzrokovali vlastitu isklju¢enost — pripadnici
pojedinih socijalnih skupina, poput bivsih ovisnika, biv§ih prijestupnika i beskuénika,
nemaju pristup volontiranju ili im je taj pristup otezan zbog Cimbenika izvan njihove
kontrole. Takoder se pokazalo kako dio organizacija jo§ uvijek nema potrebnu
infrastrukturu koja je za dio osoba s invaliditetom vazan preduvjet za volontiranje (npr.

arhitektonski pristup uredu udruge).*’

Jo§ valja spomenuti istraZivanje autorica Poloski Voki¢, Mari¢ i Horvat *® gdje stoji da su, na
primjer, u Europi zemlje s najveéim brojem volontera Austrija, Nizozemska, Svedska i
Ujedinjeno Kraljevstvo, gdje volontira preko 40% odrasle populacije, visoka razina
participacije stanovniStva u volonterskim aktivnostima prisutna je i u Danskoj, Finskoj,
Luksemburgu 1 Njemackoj, gdje se brojke kre¢u izmedu 30% i 39%, dok je prosje¢na razina u
Estoniji, Francuskoj 1 Latviji izmedu 20% 1 29%. Relativno niska stopa participacije prisutna
je u Belgiji, Ceskoj, Irskoj, Malti, Poljskoj, Portugalu, Rumunjskoj, Slovagkoj, Sloveniji te u
Spanjolskoj, gdje volontira izmedu 10% i 19% odraslog stanovnistva, a ispod 10% aktivnog
stanovniStva volontira u Bugarskoj, Gr¢koj, Italiji 1 Latviji. Smatra se da Hrvatska u

volontiranju zaostaje za razvijenim zemljama svijeta, §to se povezuje s brojnim politickim,

¥7rn3cak, S., Lakos, L., Handy Ram Cnaan, F., Brudney, J. L., Haski-Leventhal, D., Holmes, K., Hustinx, L.,
(2012.), Volontiranje studenata u Zagrebu u komparativhom kontekstu, Revija za socijalnu politiku, 19(1), str.
25-48.

1 Popovié, S., (2013.), Inkluzivna volonterstva: studija nevladinih organizacija u Zagrebu, Zavr$ni specijalisticki
rad, Fakultet politickih znanosti, Zagreb.

18 poloski Vokié, N., Mari¢, 1., Horvat, G. (2013.), Motivacija za volontiranje — jesu li motivi za volontiranje
povezani sa spolom, li¢nosti i podru¢jem studiranja?, Revija socijalne politike, 20(3), str. 225-252.



ekonomskim i drustvenim promjenama kroz koje je prolazila u zadnja dva desetljeca. Razlicita
istrazivanja prikazuju razli¢ite stope volontiranja u Hrvatskoj, od 9% do 50%, $to je posljedica
kako neuskladenosti koriStene metodologije tako i metodoloskih ograni¢enja provedenih

istrazivanja prvenstveno vezanih uz uzorak.

1.2. Problem istrazivanja

Iz pristupnog osvrta moze se prepoznati kako je volontiranje jedan od najsnaznijih elemenata
koji doprinose razvoju i formiranju demokratskih promjena u svakom drustvu, to je osnova
koja omogucuje gradanima i gradankama da se ukljuce u razlicite gradanske inicijative te da
davanjem svog slobodnog vremena, znanja i iskustva te entuzijazma i energije znacajno
doprinesu razvoju svoje zajednice i drustva u cjelini.’® Postoje dvije glavne koristi od
volontiranja. Prva je ekonomska: volontiranje stvara snazni ekonomski doprinos drustvu.
Aktivnosti koje obavljaju volonteri u protivnom bi trebala financirati drzava ili privatni
kapital. Volontiranje dodaje vrijednost ukupnom ekonomskom dobitku zemlje i reducira
drzavnu potroS$nju. Druga i ne manje vazna korist je da volontiranje pomaze u izgradnji
snaznih i1 kohezivnih zajednica. Ono ptice povjerenje medu gradanima/gradankama 1 pomaze
stvoriti norme solidarnosti 1 reciprociteta koje su klju¢ne za stabilne zajednice. Povrh toga,

pomazuci u izgradnji drustvenoga kapitala volontiranje sudjeluje i u ekonomskoj obnovi.?

Na razini Republike Hrvatske, vodi se Evidencija volontiranja, gdje sve udruge, zaklade,
fondacije, sindikati, vjerske 1 turisticke zajednice, ustanove, jedinice lokalne i podruc¢ne
(regionalne) samouprave, drZzavna tijela te druge neprofitne pravne osobe, koje su sukladno
&lanku 33. Zakona o volonterstvu®® te Pravilniku o sadrzaju izvjes¢a o obavljenim uslugama ili
aktivnostima  organizatora volontiranja® duzne Ministarstvu  socijalne  politike i
mladih®dostaviti godiSnje izvjesée o volontiranju do 31. ozujka tekuce godine za prethodnu

godinu. IzvjeS¢e sadrzi identifikaciju organizatora volontiranja i podatke o organiziranom

9 Begovi¢, H. (2006.), O volontiranju i volonterima/kama, op.cit., str. 35.

2Smuith, J. D. (2000.), Volunteering and social developement, Voluntary Action, Vol. 3., No. 1.,
http://www.ivr.org.uk/images/stories/Institute-of-\Volunteering-Research/VA-
Documents/VA3 1/articlel davissmith.pdf (20.03.2016.)

Z17akon o volonterstvu, Narodne novine br. 58/07., 22/13.

Pravilniku o sadrzaju izvjes¢a o obavljenim uslugama ili aktivnostima organizatora volontiranja, Narodne
novine br. 104/15.

2% Ministarstvo socijalne politike i mladih, www.msp.hr (14.03.2016.)
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volontiranju tijekom izvjestajnog razdoblja kao $to su: ukupan broj volontera ukljucenih u
organizirano volontiranje, broj ukljucenih volontera prema spolu, dobi, drzavljanstvu, odnosno
za drzavljane Republike Hrvatske prema zemljopisnom podrucju volontiranja (na podrucju
RH ili inostranstvo). U izvje$¢u se navodi ukupan broj sati volontiranja, ukupan broj izdanih
potvrda o volontiranju i kompetencijama steCenim volontiranjem, ukupan iznos troSkova
volontiranja (troSkovi prijevoza, smjestaja, prehrane, edukacije (u kunama), vrsta aktivnosti ili
usluga u koje su volonteri bili ukljuéeni (administrativne, intelektualne, socijalne usluge ili
fizicki poslovi). Prema podacima objavljenim od strane Ministarstva socijalne politike i
mladih, godine 2013.2* volontiralo je 29.235 osoba za 671 organizatora volontiranja, pri emu
je ostvareno 1.652.965 volonterskih sati rada poprac¢eno sa troSkovima volontiranja u iznosu
3.876.094kn. Ukoliko usporedimo zbirno izvjeiée za 2012.%* godinu, evidentirano je 19.422
volontera angazirano od strane 446 organizatora volontiranja pri ¢emu je ostvareno 1.222.583

volonterskih sati s ukupnim troskovima u iznosu 2.801.293 kn.

Na razini Republike Hrvatske djeluje mreZa volonterskih centara® smjestenih u veéim
gradovima (Zagreb, Split, Rijeka, Osijek, itd.). Svrha postojanja volonterskih centara je
spajanje trZiSta potraznje za volonterima (organizatori volontiranja) 1 trziSta ponude
volontiranja (volonteri 1 volonterke). Mreza volonterskih centara prikazuje posve razlicite
statistike o ostvarenim volonterskim satima rada i broju volontera u odnosu na podatke
sadrzane u izvjeS¢ima Ministarstva socijalne politike i mladih. Stoga nije moguce utvrditi
tocne podatke ne samo o volontiranju u Republici Hrvatskoj, ve¢ 1 prepoznati udio populacije
koja sudjeluje u realizaciji volontiranja. Medutim, detektiranje pojave sa ove tocke gledanja
nije upitno, jer je pojava prepoznata i potvrdena u dosadaS$njim istraZivanjima, a uredena je 1
Zakonom, pa se otvara mogucnost daljnjih istrazivackih interesa i to upravo u segmentu koje
se odnosi na suStinu problematike, a to je menadzment ljudskih potencijala u djelokrugu

volontiranja.

*Ministarstvo  socijalne politike i mladih, Statistika organiziranog volontiranja u 2013. godini,
http://www.mspm.hr/djelokrug_aktivnosti/udruge humanitarna_pomoc i_volonterstvo/volonterstvo/izvjesca org
anizatora_volontiranja 2013 (14.03.2016.)

®Ministarstvo  socijalne politike i mladih, Statistika organiziranog volontiranja u 2012. godini,
http://www.mspm.hr/djelokrug_aktivnosti/udruge humanitarna_pomoc_i_volonterstvo/volonterstvo/izvjesca org
anizatora_volontiranja_2012 (14.03.2016.)

% Hrvatska volontira, http://www.hrvatska.volontira.vcz.hr/stats (14.03.2016.)
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1.3.Predmet istrazivanja

Predmet istrazivanja je menadzment ljudskih potencijala u volonterizmu. Osim subjektivnog
motiva za volontiranje, valja uzeti u obzir i upravljanje ljudskim resursima, odnosno
upravljanje kadrovima-volonterima, jer je svrha volontiranja da se obavi neka drustveno

korisna djelatnost, a da istovremeno i volonteri zadovolje svoje osobne motive.

Menadzment ljudskih resursa u situaciji volonterstva je nesSto drugaciji nego u poduzeéima,
"profitnom sektoru” gdje je osnovni cilj ostvarivanje financijskoga rezultata (profita, dobiti) na
trziStu. Tamo se onda i svi kriteriji i tehnike upravljanja ljudskim resursima mjere ostvarenjem
tog cilja, $to u volonterstvu nije slucaj. I odatle se postavlja pitanje koliko se i u kojem smislu
upravljanje ljudskim resursima u volonterstvu moze razlikovati od menadzmenta ljudskih

resursa u profitnom sektoru.

Stoga neki autori daju (iskustvene) preporuke u segmentu upravljanja ljudskim potencijalima-

volonterima, primjerice:?’

* saznati prave razloge volontiranja i pokuSati zadovoljiti potrebe volontera 1 volonterki koje
se mogu zadovoljiti;

= stvoriti okolinu koja pruza podrSku: davanje savjeta, pruzanje informacija, trening/edukacija,

promjene u opisu zadatka, osobna podrska, supervizija;

odrediti jasne uloge i postaviti ciljeve;

* modificirati zadatke u skladu s moguénostima ali i afinitetima pojedinog volontera ili
volonterke;

= razviti atmosferu u kojoj svi uklju€eni u organizaciju imaju pozitivan stav prema volonterima

i volonterkama;

razviti dobre postupke regrutiranja (odabira) volontera i volonterki, efikasan proces
ukljucivanja volontera u organizaciju/instituciju, omoguciti upoznavanje sa organizacijom
rada i stalnim ¢lanovima/€lanicama, zaposlenicima,

* pruziti priliku za edukaciju 1 stru¢no usavrSavanje. Volonteri i volonterke potrebno je na

pocetku nauciti radu koji trebaju obavljati, nastaviti ih poducavati tijekom rada ako je

potrebno, ali i pruziti Siru edukaciju ako je moguce,

2" Begovié, H. (2006.), O volontiranju i volonterima/kama, op.cit., str. 29.



* odrzavati uspjesnu komunikaciju s volonterima i volonterkama. Treba osigurati da imaju sve
informacije potrebne za obavljanje posla i da budu upoznati s mogu¢im promjenama i
razvojem aktivnosti u kojima sudjeluju,

* treba nastojati preduhitriti nesporazume kroz otvorenu komunikaciju, te na isti nacin
rjeSavati eventualne probleme koji su se ve¢ pojavili,

* pruzati povratne informacije o njihovom radu i osigurati im nagradu u obliku priznanja i
postivanja njihovog doprinosa,

= re¢i "hvala".

Takoder volonteri preuzimaju odredene obaveze kao $to to €ini i organizator volontiranja, a
istodobno valja postivati prava i volontera i organizatora volontiranja. Ovi su odnosi relativno

kasno, a pocevsi od 2007. godine uredeni i Zakonom.

1.4.Ciljevi i hipoteze rada

Cilj istrazivanja izabrane teme "Menadzment ljudskih potencijala u volonterskom radu™ jest
usporedba klasi¢nog poimanja menadZzmenta ljudskih potencijala kreiranog na znanstvenim i
iskustvenim modelima "realnog" sektora te potvrdenog i primjenjivog u javnom sektoru, gdje
se na razmedi tih dimenzija volonterizam javlja kao transformator vrijednosti kroz konkretne
aktivnosti drustveno korisnih djelatnosti, uz istovremeno zadovoljavanje osobnih motiva
volontera i volonterki. Ljudski potencijali koji obavljaju volontiranje susrecu se s tehnikama 1
metodama menadZzmenta ljudskih potencijala realnog i javnog sektora, medutim u toj
interakciji umrezavaju se ljudi sa razli¢itim interesima 1 motivima, pa je rije¢ o razlicitosti pri
¢emu se sinergijom postizu zeljeni ciljevi u druStvenom ili gospodarskom ili tehnoloSkom ili

okoliSnom ambijentu.

U tom kontekstu ciljevi istrazivanja su:

1. prepoznati i objasniti razli¢itosti 1 slicnosti klasi¢nog menadzmenta ljudskih potencijala 1
menadzmenta ljudskih potencijala u volonterskom radu;

2. analizirati sadrzaje dosadasnjih istrazivanja o volonterizmu i volonterima te istaknuti
glavne zakljucke, nalaze i preporuke kojima se upotpunjuje uvid u problem i predmet
istrazivanja;

3. provesti terensko istrazivanje kojim bi se snimilo i analiziralo:

3.a.) stavovi i misljenja aktivnih volontera (kao povremenih ili stalnih kadrova-volontera)

o0 tretmanu tijekom volontiranja unutar sustava (organizacije) organizatora volontiranja



(subjekti na strani potraznje za volonterima), percipirano kroz pristup, metode i tehnike
menadzmenta ljudskih potencijala u volonterskom radu;

3.b.) stupanj implementacije principa menadzmenta ljudskih potencijala u volonterskom
radu u praksi poslovanja organizatora volontiranja;

3.c.) specifi¢nosti, principe i prakse menadzmenta ljudskih potencijala u volonterskom

radu.
Ciljevima rada pridruZene su pretpostavke ili hipoteze kako slijedi:

H1: MenadZment ljudskih potencijala u volonterskom radu pozitivno utjee na

zadovoljstvo volontera u volonterskom radu.

Prva pretpostavka je temeljena na trziSnoj interakciji ponude i potraznje na trzistu volontiranja
pri ¢emu se profiliraju oni organizatori volontiranja koji najbolje udovoljavaju oc¢ekivanjima i

potrebama volontera.

H2: Organizatori volontiranja (subjekti na strani potraZnje za volonterima) teZiSte
upravljanja ljudskim potencijalima stavljaju na obrazovanje, obuku i treninge s ciljem

osposobljavanja vlastitih kadrova u volonterskom radu.

Druga pretpostavka proizlazi iz stvarnog povecanja uklju¢enosti volontera (podaci
Ministarstva socijalne skrbi 1 mladih) 1 povecanje subjekata na strani potraznje za volonterima
Sto kreira specifi¢no trziSte usluga i potreba pri ¢emu se profiliraju sudionici sa pozitivnim
preporukama, pa se moze govoriti i o svojevrsnoj konkurenciji koja vlada i na strani ponude
volonterskih usluga i na strani potraznje volonterskih usluga. Cimbenik kvalitete i na jednoj i
na drugoj strani ovisit ¢e o primjeni tehnika i metoda menadzmenta ljudskih potencijala,

odnosno menadzmenta ljudskih potencijala u volonterizmu.

H3: U wupravljanju ljudskim potencijalima u volonterskom radu materijalno

nagradivanje i sistemi stimulativnih kompenzacija, imaju manji znacaj.

Treca hipoteza temelji se na pretpostavci da volonterima veéi znacaj u motivaciji imaju

intrinziéni faktori nego ekstrinzi¢ni.

Planiranje istrazivackog postupka ukljucuje odredenec metode rada. U teorijskom dijelu rada
koristi ¢e se istrazivanje za stolom, odnosno pregled relevantne literature iz podrucja problema

1 predmeta istrazivanja. Izvori podataka i informacija su knjizna i digitalna grada iz podrucja
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problematike volontiranja, menadzmenta organizacije te menadzmenta ljudskih potencijala i
menadzmenta volontiranja. Da bi se doslo do spoznaje, odnosno uvid i zakljucak, koristit ¢e se
metoda promatranja, analiza i sinteza, indukcija i dedukcija, komparacija, povijesna metoda te
deskriptivna statistika u dijelu formuliranja uvida u numericke podatke vezano uz
konkretizaciju i generalizaciju nalaza.Terenskim istrazivanjem obuhvaéeno je N= 54
organizatora volontiranja i N= 108 volontera. Istrazivanje je provedeno u treCem kvartalu
2016. godine.

1.5. Struktura rada

Tema Menadzment ljudskih potencijala u volonterskom radu, je u ovom radu obradena kroz
ukupno pet dijelova. U uvodnom dijelu su obuhvacéena izabrana istraZivanja o volonterstvu,
definiran je problem i predmet istrazivanja, ciljevi i hipoteze te struktura rada. U drugom
dijelu rada rije¢ je o volontiranju: povijest, uloga i posljedica volontiranja, modeli
organiziranog djelovanja i zakonski (pravni) okvir djelovanja volonterizma. U tre¢em dijelu
rada usporeduju se tehnike i metode menadzmenta ljudskih potencijala u realnom sektoru i u
volonterskom radu. U cetvrtom dijelu rada su prikazani rezultati istrazivanja na dvije
populacije: skupini volontera i skupini organizatora volontiranja. U petom dijelu rada dani

suosvrti na postavljene hipoteze i glavni zakljuccio problemu i predmetu istrazivanja.
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2. FENOMEN VOLONTIRANJA

Volontiranje je ljudska osobina koja proizlazi iz uzajamnosti, a atribut "fenomen"se
volonterizmu pripisuje tek u suvremenom drustvu kojeg obiljezava kultura“nedostatka
vremena"ili"prezaposlenosti” pod pritiskom trzisnih odnosa i osobnih preferencija stjecanja,
prestiza, kompenzacija i probitaka. Za volontiranje se ne isplacuje placa, pa je devijacija
ponasanja prihvacanja neplacenog rada prepoznata kao fenomen. Medutim, volontiranje je
ljudska osobina i kao takva javlja se spontano u vecini Zivotnih situacija gdje jedna osoba
drugoj osobi na neki nacin pomaZze ustupajuéi joj svoje vrijeme, znanje ili resurse. Takoder,
volontiranje moze biti organizirano djelovanje, usmjereno na promicanje odredenih stavova,
ideja ili vrijednosti, pa je drustveni napredak i razvoj nerijetko zasluga djelovanja na
volonterskoj osnovi. Da bi se poblize pojasnilo suvremeno poimanje volontiranja, neophodno

je pojasniti motive, odnose i uloge,sto se spontano javljaju kroz prepoznato ponasanje.

Ponasanje je ekspresija i reakcija, a u ovom sluéaju to je dobrovoljno ustupanje osobnog
vremena, truda, znanja ili vjeStina za obavljanje neke usluge ili aktivnosti koja pomaze
drugom pojedincu ili §titi javni interes, a da za isto ne bude dana/primljena materijalna
kompenzacija, te da se isti model razmjene dogada spontano i povremeno ili je prisutan u
kontinuitetu, i da se pronalazi u svim zajednicama, bez obzira na kulturoloske ili ine
razli¢itosti. Iako je volonterizam moguce izucavati isklju¢ivo unutar organiziranog koncepta,
volontersko djelovanje u neformalnom obliku je svakodnevna pojava. No u ovom slucaju
rasprava ide u smjeru detektiranja upravljanja ljudskim resursima i ljudskim potencijalima koji
kreiraju volonterske aktivnosti i pokrete. Mnogo je teorije razvijeno o vodstvu i 0

organiziranom djelovanju, no fenomen pokreta i volonterstva u dalje zaokuplja paznju.

Autor Sivers?®je trominutnim videozapisom predo&io fenomen pokreta. Opisom ponaganja i
reakcija sljedbenika,on prepoznaje niz spontanih, ali predvidljivih ponasanja. Isprva, da bi
nastao pokret, potrebno je da se pojavi predvodnik. Predvodnik mora biti odvazan da bi se
isticao i sebe izlozio ismijavanju ili kritikama. U trenutku kada se inicijatoru (predvodniku)
pridruzi prvi sljedbenik, dolazi do obrata. Sljedbenikova uloga je presudna, jer predvodnik i

sljedbenik pokazuju drugima kako se slijedi. Ono §to je bitno zamijetiti u tom odnosu jest da

%Sivers, D. (2014.), Kako nastaje pokret, organizacija, http:/alfalider.blogger.ba/arhiva/2014/01/29/3635804
(20.05.2016.)

12


http://alfalider.blogger.ba/arhiva/2014/01/29/3635804

predvodnik sljedbenika prihvaca kao sebi ravnopravnog, pa nije rije¢ o predvodniku veé je
rije¢ 0 "njima" — o mnozini. Sljedeca je faza ukljuéivanje prijatelja. Troje ljudi ¢ini grupu, a
grupa ljudi pobuduje interes. Pravilo je da pokret mora biti u javnosti. Vazno je javnosti
pokazati ne samo predvodnika ve¢ 1 sljedbenike, zato Sto novi sljedbenici oponaSaju postojece
sljedbenike, a ne predvodnika. Pridruzivanjem drugih ljudi nastaje pokret. Pove¢anjem broja
ljudi, pristupanje pokretu postaje sve manje rizi¢no. Tako da oni koji su promatrali, vise
nemaju razloga da ostanu po strani kako se ne bi isticali. Ne postoji opasnost da ¢e biti
ismijani ili kritizirani. U stvari, postat ¢e dio grupe koja je sada "in". U tom spontanom
procesu, pridruzuju se svi oni koji imaju sklonost da slijede veéinu, je ukoliko ne postupe tako,
bit ¢e izlozeni ismijavanju i kritikama veéine. Na taj nadin nastaje pokret. Klju¢ni element u
procesu jest da predvodnik svojeg prvog sljedbenika prihvati kao ravnopravnog, da bude ocito
da je pokret bitan a ne predvodnik. Opcenito se, u organizacijama predvodnistvu(inicijatoru,
osnivacu) pridaje previSe znaCaja. Iako je jedna osoba zapocela neSto i1 bila je prva,
podrazumijeva se da zasluzuje sve zasluge. Medutim, prvi sljedbenik je taj koji usamljenog
inicijatora preobrazava u predvodnika. Pretpostavka je da bi svi trebali biti predvodnici. Ali u
stvarnosti to ne moze biti efektivno. Za pokret je neophodno da pojedinac ima hrabrosti ne

samo da pokrene (predvodi), ve¢ i da slijedi, i da drugima pokaZe kako da slijede.?’

Sposobnost dobrovoljnog ukljucivanja i voljnost dobrovoljnog ukljucivanja ovise 0 brojnim
faktorima. Izostanak dobrovoljnog uklju¢ivanja takoder je predmet istraZivanja pa se
problematika u ovom radu promatra sa stajaliSta teorijskih i prakticnih dostignuéa
menadzmenta ljudskih resursa i ljudskih potencijala u volonterskom — dobrovoljnom
ukljucivanju pojedinaca u pokrete. Pokret, kao oblik udruzivanja s nekim ciljem, ne bi trebalo
promatrati u nekom specificnom znacenju, ve¢ kao generalnu pojavu koju susre¢emo u
svakodnevici, a trajanje i intenzitet pokreta takoder ne treba uzeti kao neku odredenu
kategoriju. Ono §to nas zanima u ovom radu je odrZavanje kontinuiteta ukljucenosti u pokret.
Da bi se postigli dugoro¢no odrzivi pokreti, valja implementirati praksu organizacijskog
menadzmenta. Ipak, kontekst uvjetovanosti i kontekst dobrovoljnosti utjee na izbor tehnika i
metoda upravljanja ljudskim resursima koje u primjeni odstupaju od tehnika i metoda koje se

primjenjuju u uvjetovanim odnosima.

PSjvers, D. (2014.), Kako nastaje pokret, organizacija, http:/alfalider.blogger.ba/arhiva/2014/01/29/3635804
(20.05.2016.)
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Da bi se problematika upravljanja ljudskim resursima i ljudskim potencijalima implementirala
u sustave pokreta, valja razumjeti interakcije i porive, okolnosti i prioritete, a iz toga poluciti
univerzalne zakljucke, koja valja ispitati ili izmjeriti. S jedne strane to su inicijatori
(predvodnici) ili organizacije, a s druge strane to su pojedinci i pojedinke koje se prikljucuju
nekom pokretu. Pokret je bitan. A njegova bitnost i vaznost reflektira svrhu koju se ostvaruje
¢ineci upravo one stvari koje stvaraju vrijednosti ili vrednote deficitarne u danom trenutku. To
moze biti okolnost elementarne nepogode kada se ranjena populacija zajednickim naporom
skrbi za vlastiti opstanak. Njima ¢e do¢i pomo¢ i od onih koji nisu pogodeni izravno, ali se
osjecaju pozvanim da pomognu. Takav ¢e pokret trajati dok postoji potreba, a pokret ¢e
prestati kada sve potrebe budu zbrinute. Osjecaj pripadnosti, vidljivi rezultati i dostignuca koja
su ostvarena u pokretakom duhu, ja¢a povezanost ¢lanova zajednice, unaprjeduje kvalitetu
Zivota cjeline i ima pozitivan utjecaj na kvalitetu Zivota svakog ¢lana promatrane skupine.
Fenomen volontiranja je interakcija na relaciji dviju skupina: jedna skupina raspolaze
suficitom, a druga je deficitarna u ne¢emu. To moze biti: hrana, informacija, briga i skrb,
potpora, pomo¢, savjet, pratnja, mentorstvo, zastita, smjestaj, znanje, ili rjeSavanje odredenog
problema od ¢ega cijela zajednica ima koristi, kao npr: cuvanje i odrzavanje ekologije okolisa,
prikupljanje i oCuvanje materijalne i nematerijalne kulturne bastine, promicanje odredenih
ideja i stavova, ili pruzanje skrbi (emocionalne, duSevne, tjelesne) osobama koje su u

specifi¢nim okolnostima® (bolnicko lijecenje, izdrzavanje zatvorske kazne,i sliéno).

Dobrovoljni pokreti i volonterizam,bas kao i svaka druga ljudska kreacija, tezi uredenju,
sustavnosti i odredenju, pa je na pocetku izlaganja o volonterizmu valjano uputiti na povijesne
momente volonterizma u svijetu i u Hrvatskoj, pojasniti ulogu i posljedice volontiranja,
objasniti modele organiziranja volontiranja, kao i uredenost u smislu tumacenja pozitivnih

pravnih propisa.

2.1.Povijest volontiranja u svijetu i u Hrvatskoj

Volonterizam se javlja u neformalnom i u formalnom obliku i usko je povezan sa civilnim

drustvom. Civilno drustvo jesu gradani koji se slobodno i aktivno uplicu u sve sfere

% Volonteri obilaze bolnice gdje su pacijenti djeca te pomazu djeci-pacijentima da lakse prebrode razdoblje
lijecenja na nacin da im organiziraju predstave, razne radionice, zabavne aktivnosti i slicno. Takoder u uvjetima
izdrzavanja zatvorske kazne zatvorenicima se priblizavaju sadrzaji "vanjskoga" svijeta kroz izvedbu kulturnog
sadrzaja, raznih radionica i sli¢nih aktivnosti predvodeno volonterima u organizaciji civilnog drustva.
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drustvenog djelovanja. Pojam "civilno drustvo" tijekom povijesti dozivio je odredene
preobrazbe, Sto zbog znacenja, Sto zbog preuzimanja rijeci iz drugih jezika pri ¢emu Su
Kreirani posve novi nazivi,tumacenja i prijevodi. Taj proces poc€inje u vrijeme antike i traje do

novoga Vijeka, pa iznova izvire u 19. i 20. stolje¢u da bi nastavio svoj razvoj i u 21. stolje¢u.

Pocetak civilnoga drustva, u europskoj povijesti, vezuje se uz Aristotelovu (384. pr.n.e. — 322.
pr.n.e..) koinonia politike. To politicko drustvo oznacava ujedinjenje slobodnih muskaraca sa
protutezom U oikosu (domacinstvu) u kojem se odvijala sveukupna produkcija i reprodukcija.
Ciceron taj pojam prevodi na latinski te uvodi naziv societa scivilis sive communitas, $to
podrazumijeva politicko drustvo ili politicku zajednicu. Pocevsi od antike pa preko srednjega
vijeka, ne moze se potvrditi odvajanje (razlikovanje) societascivilisod drzave. Kod Hobbesa su
body politic i civil society istovjetni onome §to su Grei zvali polis, odnosno grad-drzava. Jo§

kod Kanta® u filozofiji prava stoji societas civilis.

Tijekom vremena izrazi koji su se koristili za civilno druStvo poprimali su i negativna
znacenja i to takvo da se podrazumijevao nacin na koji vladari vladaju ljudima. Od pocetka 17.
stoljeca nastaju novi koncepti i promisljanja odnosa drzave i drustva. Institut civilnog drustva
uplitanja drzave. Takoder, u odredenim vremenskim intervalima, izraz "civilno"zadobiva

znacenje uljudnog i kulturnog.

Montesquieu i Hegel postigli su razlikovanje: politicko-drzavno nasuprot civilno-gradanskom.
Skotski prosvjetitelj Adam Ferguson je razlikovao civil i commercial society, ili gradansko i
privredno drustvo.** Nadalje, Habermas>*naglasava promjenu pojma od gradanskog drustva u
civilno drustvo: "Ono Sto se danas zove civilno drustvo vise, naime, ne ukljucuje
privatnopravno konstituiranu ekonomiju, kojom se upraviljalo preko trZista rada, kapitala i
robe, kao sto je to jos bilo kod Marxa i u marksizmu. Institucionalnu jezgru civilnog drustva
Cine Stovise ona nedrzavna i neprivredna udruzenja i asocijacije na dobrovoljnoj osnovi koja
komunikacijske strukture javnosti ukotvljuju u drustvenim komponentama svijeta zivota.

Civilno se drustvo sastoji od onih vise-manje spontano nastalih udruzenja, organizacija i

8 Kant, I, (1999.) Metafizika ¢udoreda, Matica hrvatska, Zagreb, str. 33.
32Reese-Schafer, W.: Civilno drustvo i demokracija. Politicka misao, Vol. XLI, (2004.) 3, str. 68.

%% Habermas, J. (1992.) Further Reflections on the Public Sphere. Prema: Habermas and the Public Sphere, edited
by Craig J. Calhoun, Cambridge, Massachusetts: The MIT Press, str. 443,
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pokreta koji preuzimaju odjek Sto ga problematicna drustvena stanja nalaze u privatnim
Zivotnim podrucjima, kondenziraju ga i s pojacanim naglaskom prosljeduju ga politickoj

javnosti. Jezgru civilnog drustva cini sustav udruzenja (...)."

Civilno drustvo je dozivjelo renesansu osamdesetih godina 20. stolje¢a u politickom smislu,
Isprva u isto¢noeuropskim pokretima protiv staljinistickoga drzavnog socijalizma, a zatim i u
novim drustvenim pokretima na Zapadu kao i opéenito u drustvenim znanostima, pa je
razumijevanje pojma rezultat diferenciranja klasi¢nog pojma. Nadalje, autor i mislilac
politicke domene, Alexis de Tocqueville (1805. — 1859.) u knjizi "O demokraciji u Americi"
opisuje civilno drustvo kroz duh zajednistva koji je vladao u americkom drustvu u tom
vremenu te nastanku brojnih udruga, organizacija i sveprisutnog volonterstva. Na podrucju
Europe prvi medunarodni dobrovoljacki pokret vezuje se uz ime Pierre Ceresole i 1920.
godinu. Pod njegovom inicijativom volonteri iz sedam drzava obnovili su razruSeno selo
Esness-en-Argonne u blizini bojnog polja Verdun (Francuska). Pothvat je prerastao u simbol
poslijeratnog pomirenja Francuske i Njemacke, a rezultat toga pokreta je organizacija Service

|34

Civil International” koja do danasnjeg dana djeluje na podruéju promicanja kulture i mira

organiziranjem medunarodnih dobrovoljackih pokreta.

U ne tako davnoj proslosti, Hrvatska je bila dijelom biv§e drzave Jugoslavije kada su bile
aktualne omladinske radne akcije "bratstvo i jedinstvo na djelu”, sto je u obliku pokreta trajalo
od 1945. do 1989. godine. Senjkovi¢®® opisuje kako su “"Omladinske radne akcije u
poslijeratnoj Jugoslaviji sluzile obnovi i izgradnji zemlje. Tijekom sedam toplih mjeseci 1946.
godine, 62.268 omladinaca izgradilo je 90 kilometara pruge Brcko — Banovici. Slijedila je
izgradnja pruge Samac — Sarajevo. Kroz nekoliko tiedana vise nego u prethodnoj akciji,
vojska od 217.234 omladinca izgradilo je 242 kilometra pruge. Potom su tisuce mladih
godinama izgradivale putove, pruge, javne zgrade i nasipe itd.. U to vrijeme, radne akcije
pokazale su se idealnim poligonom za tumacenje neposredne ratne proslosti i vizije
buducnosti. Takoder, na akcijama se provodilo masovno opismenjavanje i 0sposobljavanje

mladih za razlicita zanimanja."

% Service Civil International, http://www.sci.ngo/ (10.10.2016.)

%Senjkovié, R. (2016), Svaki dan pobjeda : Kultura omladinskih radnih akcija, Nakladnik: Srednja Europa,
preuzeto 1 prilagodeno: http://dnevnik.hr/vijesti/hrvatska/fenomen-radnih-akcija-u-socijalistickoj-jugoslaviji---
444368.html (25.07.2016.)
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Slika 1. Radna akcija izgradnja pruge Sarajevo-Samac (1)

Izvor: ABChba, http://abc.ba/novost/42686/uz-april-sjecanja-na-omladinske-radne-akcije (11.10.2016.)

Slika 2. Radna akcija izgradnja pruge Sarajevo-Samac (2)

.
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Izvor: ABChba, http://abc.ba/novost/42686/uz-april-sjecanja-na-omladinske-radne-akcije (11.10.2016.)

Razumijevanje civilnog drustva proizaslo je i iz viSegodiSnje prakse suradnje Ujedinjenih
Naroda (UN) i njegovih specijaliziranih ustanova s nevladinim organizacijama, koja je do
izrazaja dosla osobito na velikim tematskim konferencijama UN-a tijekom devedesetih

godina.®®

U blizoj povijesti, prije trideset godina, na londonskom stadionu Wembley i na stadionu JFK u

Philadelphiji organiziran je Live Aid, humanitarni koncert (Slika 3.).

36Reese-Schafer, W.: Civilno drustvo i demokracija. Politi¢ka misao, Vol. XLI, (2004.) 3, str. 65.
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Slika 3. Live Aid 1985.
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Izvor: Google,
https://www.google.hr/search?hl=hr&site=imghp&tbm=isch&source=hp&biw=1094&bih=511&q=live+aid+post
er&og=Live+Aid+&gs |=img.1.2.0i19k1110.3135.5138.0.8160.9.9.0.0.0.0.230.1140.0j4j2.6.0....0...1ac.1.64.img.
.3.6.1134...0j0i30k1.JdR-m9BhluM#imgrc=GUV8EJIYyGRHINM%3A (10.10.2016.)

Live Aid humanitarni koncert je ujedinio ¢itav planet u prikupljanju novaca za gladne u
Etiopiji gdje je, prema podacima Ujedinjenih Naroda, nezapam¢enom susom izmedu 1983. i
1985. godine bilo pogodeno oko osam milijuna ljudi, a milijun njih je umrlo od gladi.
Glazbenik Bob Geldof odlucio je napraviti singl ¢ijom prodajom je namjeravao prikupiti
novac za gladne u Etiopiji. Pozvane su britanske i irske glazbene zvijezde i 1984. nastaje hit
"Do TheyKnowlt's Christmas?". Od prodaje je prikupljeno vise od 10 milijuna dolara za
pomo¢ gladnima u Etiopiji. U Americi se, godinu dana nakon toga, okupljaju glazbenici i po
iskusanom receptu 1985. objavljuju singl "We Are The World". Od prodaje je prikupljeno 44

milijuna dolara za pomo¢ Africi. S obzirom da su potrebe humanitarnog zbrinjavanja ljudi u
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Africi bile i dalje prisutne, nastaje koncert Live Aid, odrzan 13.07.1985. U humanitarne svrhe
tada je prikupljeno 127 milijuna dolara. ¥’

Ovih nekoliko izoliranih primjera ukazuje na vrlo razlic¢ite pokrete, ali i na veli¢inu koju
pojedini pokret moze postici, kao i trajanje pokreta. Sudjelovanje dobrovoljaca - volontera u
rjeSavaju odredenih potreba ili problema u svijetu i/ili u neposrednoj okolini, prepoznati su
kao vrlo ucinkoviti nacin postizanja rezultata koji se politickim instrumentima daleko teze

postizu ili ih (u odredenim okolnostima) nije moguce ostvariti.

2.2. Uloga i posljedice volontiranja

Civilno drustvo u Hrvatskoj djeluje u okolini neaktivnog gospodarstva, kao vaznog dionika za
razvoj civilnog drustva. Stav prema problemima u zajednici je pasivan. Odgovornost se

prebacuje na politiku, vladu, ekonomiju, gospodarstvo...

Bezovan® ukazuje da "organizacije civilnog drustva ne sudjeluju u kreiranju javnih politika te
ne mogu utjecati na donoSenje zakona. U drustvu u kojem postoji relativno nizak stupanj
povjerenja, organizacije civilnog drustva predstavljaju i promicu vrednote i norme modernih
demokratskih drustava. Organizacije civilnog drustva, premda drze da unapreduju zivot ljudi s
kojima rade te uspjesno doprinose javnom dobru, ostvaruju slab utjecaj u procesu pripreme,

odlucivanja 1 primjene zakonskih propisa u korist svojih ¢lanova".

% ukazuje da "bez spomenutog osje¢aja pripadnosti zajednici ne bi se mogla ni

Pavici¢
generirati potreba da se ta zajednica nastoji ocuvati ili razvijati, da se Stite 1 pomazu pojedini
njezini ¢lanovi i sliéno. Naravno, (...) neprestane promjene utjeCu i na razlike u oblikovanju
konkretnih aktivnosti provodenja druStvene odgovornosti, kako pojedinaca, tako i
organizacija, o ¢emu najbolje svjedoe podaci o porastu broja neprofitnih organizacija, o
povecanju broja ukljucenih pojedinaca i slicno. U tome procesu uvijek su moguée i odredene

anomalije koje se mogu manifestirati na razli¢ite nacine: od shvacanja da je neprofitni sektor

¥  HRT  Magazin, Prije 30 godina organiziran Live Aid  koncert,  preuzeto:
http://www.hrt.hr/292046/magazin/prije-30-godina-organiziran-live-aid-koncert (11.06.2016.)

% Bezovan, G. (2003.), Indikatori razvijenosti civilnog drustva u Hrvatskoj. Drustvena istraZivanja. Zagreb, 12 3-
4 (65-66), str, 495.

¥ pavici¢. J. (2001.), Ishodisne determinante strateSkog pristupa marketingu neprofitnih organizacija: teorijska
razrada. Ekonomski pregled, 52 (1-2), str. 105.
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odlican potencijal za radikalne politicke promjene, pa do razli¢itih zlouporaba, koje kao
rezultat imaju poljuljano povjerenje javnosti u neprofitne organizacije i u drzavu". Osim toga,
kao glavni problem i poteskoca je mjerenje efikasnosti, efektivnosti i ué¢inkovitosti neprofitnih
organizacija, kao 1 njihovo poboljSavanje.U realnom sektoru, efikasnost i efektivnost iskazuju
se u terminima profitabilnosti i drugim pokazateljima uspjeSnosti (financijska uspjesnost,
poslovna uspjes$nost, trziSna uspjesnost, i sl.). Za neprofitne organizacije daju se preporuke
opcenitog sadrzaja. Bezovan® navodi Sest preporuka za neprofitne organizacije, N0 nema
kvalitativnog ili kvantitativnog mjernog instrumenta kojim bi se ukazalo na intenzitet i smjer
djelotvornosti. Preporuke su sljedeceg sadrzaja:

1. neprofitni sektor treba ojacati da osigurava kolektivna dobra;

2. neprofitni sektor viSe se treba baviti osnovnim djelatnostima radi kojih je osnovan;

3. neprofitne organizacije i profitne organizacije ne smiju se povezivati, to vodi

zloupotrebama;
4. poreznom politikom treba stimulirati donacije;
5. treba preispitati subvencije koje organizacije imaju u postanskom prometu;

6. treba razviti statisticki program informacija za pracenje rada neprofitnih organizacija.

Sest navedenih preporuka bilo je aktualno 1995. godine. Nakon dvadeset godina (od tada) u
Hrvatskoj se nazire njihova(djelomi¢na) implementacija. No sada, iz opéenitog promisljanja
neprofitnog sektora, i uvodenja regulativa kroz pozitivne propise, problem valja promotriti i sa
druge strane, jer civilno drustvo i djelovanje neprofitnih organizacija usko je povezano kroz
volonterski rad. Op¢i uvid u obiljezja takvoga rada daje Begovié“opisujuc’i motive za
volontiranje. Begovic ih dijeli u tri grupe:

1. Zadovoljavanje osobnih potreba i razvoj, odnosno otkrivanje i razvijanje vlastitih
potencijala, u€enje novih znanja i stjecanje raznih vjeStina, timski rad, prihvacanje
odgovornosti, osjecaj korisnosti, razvoj vlastitih vrijednosti, upoznavanje i prihvacanje
razli¢itosti 1 drugih kultura, upoznavanje 1 povezivanje s drugim ljudima, stjecanje

prijateljstava...

0 Bezovan, G. (1995.), Neprofitne organizacije i kombinirani model socijalne politike. Revija socijalne politike.
God. II, 3, str. 198.

! Prilagodeno prema: Begovi¢, H. (2006): O volontiranju i volonterima/kama, Volonterski centar, Zagreb, str. 9 i
10.
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2. Odgovor na konkretne probleme u zajednici i pomo¢ drugima, §to se iskazuje kroz
pomo¢ ljudima iz poplavljenih podrucja, podrSka azilantima 1 beskuénicima,
uredivanje zapuStenog parka u kvartu, pomo¢ u ucenju djeci bez odgovarajuce
roditeljske skrbi...

3. Pokretanje pozitivnih drustvenih promjena i drustveni razvoj u cjelini, odnosno
doprinos opc¢oj demokratizaciji kroz prakticiranje slobodnog udruzivanja gradana i
jacanje civilnog drustva, razvoj kulture i umjetnosti kroz inovacije i ocuvanje kulturne

bastine te promociju drugih kultura, izgradnja mira i1 kulture nenasilja...

Postizanje motiva i ciljeva volontiranja, u praksi podrazumijeva odredenu strukturu, uredenost
odnosa i pravila koja nedvosmisleno odreduju okvire djelovanja organizacija civilnog drustva,
djelovanje kroz volonterski rad i postizanje ciljeva takve kooperativne kompozicije unutar

drustva kao cjeline.

2.3. Organiziranje volontera

Volonterski rad ostvaruje se kroz neformalne ili formalne strukture i organizacije.
Organizacije civilnog druStva imaju posve razliCitu svrhu u odnosu na organizacije koje
djeluju kroz realni sektor. Ono $to ih razlikuje na "prvi pogled" je porezni tretman. Upravo ova
Cinjenica kreirala je brojnost i razliCitost termina kojima se zeli identificirati (imenovati)
organizacije civilnog drustva. Uz lingvisti¢ke razlike javljaju se i razlike s obzirom na opseg
djelatnosti. U Francuskoj se za taj sektor upotrebljava pojam economie sociale.U Njemackoj
koristi se naziv verein, u Velikoj Britaniji public charities, u Americi non profitsector, u
tradiciji zemalja srednje Europe Kkoristi se nazivfundacije, au zemljama u razvoju non
governmental organization. U teorijskim raspravama joS se upotrebljavaju pojmovi
dobrovoljacki sektor(engl. volontarysector), neovisni sektor(engl. independent sector), sektor
udruga (engl. associational sector), neoporezovani sektor(engl. tax-exemptsector), tre¢i sektor
(engl. thirdsector), dobrotvorni sektor (engl. charitablesector), civilno drustvo(engl. civil
society).*’U danasnje vrijeme, u Hrvatskoj se promice i socijalno poduzetni§tvo, pa se i taj
oblik moze smatrati svojevrsnim organiziranjem gradana zbog rjeSavanja odredenih

zajednickih problema ili postizanje ciljeva.

*2 Bezovan, G. (1995.), Neprofitne organizacije i kombinirani model socijalne politike, op.cit., str. 179.
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Brojna i razli¢ita nazivlja u primjeni Stvaraju kakofonijupa proizlazi kako je rije¢ o razli¢itim
modelima. Da bi se moglo razumjeti $to pojedini naziv unosi u kontekst organiziranog
djelovanja kroz volonterski rad, valja ponuditi pojasnjenja. Kada se koristi naziv "neprofitni
sektor"”, u prvi plan se stavlja naglasak da organizaciji nije cilj profit. Ipak, ove organizacije
imaju moguénost ostvarivanja profita, a razlika u odnosu na realni sektor je da taj profit
osnivaci ne mogu raspodijeliti, ve¢ ga koristiti za razvoj novih projekata. Kada se koristi naziv
"neovisni sektor”, naglasak je na neovisnosti organizacija o trzistu ili o drzavi. Medutim, ta je
ovisnost prisutna, jer dotacije kojima se financiraju ove organizacije dolaze upravo od
profitnih organizacija ili iz drzavne blagajne, odnosno Zupanija ili gradova. Ako se koristi
naziv "dobrotvorni sektor", tada se isti¢e pomo¢ koju organizacije dobivaju od privatnih osoba
kroz donacije u humanitarne svrhe. No ove organizacije najeS¢e glavninu svojih prohoda ne
ostvaruju iz navedenih izvora. Ukoliko se koristi naziv "dobrovoljacki sektor", naglasak je na
volonterskom radu, odnosno dobrovoljnom ukljuéivanju gradana u obavljanje glavne
djelatnosti organizacije. Naj¢eS¢e to nije to¢no, jer ove organizacije zapoSljavaju strucne
kadrove s ciljem da vr$ne aktivnosti budu obavljene profesionalno. To su najces¢e stalno
zaposleni kadrovi u ovim organizacijama. Takoder se koristi naziv "neoporezovani sektor", pa
se istiCe nepostojanje poreza. Medutim, ove su organizacije izloZzene poreznom tretmanu
samom ¢injenicom isporuka roba 1 usluga za trziSte 1 zapoSljavanjem osoblja, te ukoliko imaju
registriranu djelatnost s kojom nastupaju na trzistu (S ciljem ostvarivanja profita), ove
organizacije su izjednacene sa tvrtkama koje obavljaju istu djelatnost u sustavu poreza na
dobit ili u sustavu poreza na dohodak. Takoder ove organizacije mogu biti porezni obveznici
poreza na dodanu vrijednost, odnosno biti optere¢ene drugim davanjima kao Sto su carine,
¢lanarine, takse i slicno. Organizacije neprofitnog sektora obavezne su voditi knjigovodstvo 1
poslovne knjige te izvjestavati o poslovanju transparentno, $to je izjednaceno sa trgovackim
drustvima i obrtnicima. Takoder su ove asocijacije obvezne voditi evidenciju o svojim
¢lanovima, o primljenim donacijama, naplac¢enim ¢lanarinama, o koristenju volonterskog rada
te troSkovima koji su proizisli kroz sveukupno djelovanje organizacije. Nadalje, u praksi se
moze koristiti 1 naziv "nevladine organizacije", pa se time naglaSava odvojenost od vlade ili
vladinog utjecaja. Ipak, niti ovaj se kriterij ne moZe usvojiti kao potpuno tocan, jer upravo
gradanske organizacije (civilni sektor) utjeCe na rad vlade i vladinih organizacija kroz
promociju ciljeva za koje se ocekuje odredena promjena, korekcija ili reakcija. Valja
spomenuti i naziv "socijalna ekonomija", §to se odnosi i na odredene oblike organiziranja koji
ne ispunjavaju prethodno navedene kriterije razlikovanja. U socijalnu ekonomiju ubrajaju se

Stedionice, zadruge, osiguravajuce institucije na temelju uzajamnosti. Jo$ je i naziv "treci
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sektor" prisutan u govoru i u literaturi. U ovom znacenju rije¢ je 0 razlikovanju u odnosu na
realni (profitni) sektor i u odnosu na drzavu (javni sektor). Razlikovanje je neophodno, no to
ne znaci da svaki sektor djeluje zasebno. U praksi se susrece znacajni stupanj umrezenosti sva
tri sektora. Na taj nacin svaki sektor obavlja upravo one zadace za koje je namijenjen. Treéi
sektor (sektor civilnog drustva) je "izmedu" javnog i privatnog sektora. NajCeS¢e se bavi
pitanjima za koje javni sektor nema resursa, a privatni sektor nema interesa. Stoga se u "tre¢i"
sektor "ulijeva” upravo onoliko sredstava i ljudstva koliko javnost iskazuje inicijative i
interesa, ili potreba. Takva su djelovanja najceS¢e potaknuta odredenim neravnotezama u
zajednici, drustvenim grupama, druStvu, ili u okoliSu, u politickom ili u kulturnom ili u
obrazovnom segmentu, i slicno. "Treéi sektor" moze svoje djelovanje pronaci u svim sferama,
no postoje i ogranicenja, a Cilj je da se izbjegne zlouporaba bilo za postizanje privatnih ciljeva

ili za ciljeve koji nisu predvideni pozitivnim propisima.

Takoder valja istaknuti da je volonterski rad dobrovoljacki rad. Dobrovoljno uklju¢ivanje u
aktivnosti mogu biti motiv volonterima, no s druge strane, organizatori volontiranja takav rad
mogu usmjeriti na aktivnosti koje su regulirane na drugaciji nacin. Poziv na dobrovoljnost i na
neciju voljnost da ustupi svoje vrijeme, svoj rad i znanje ili vjeStine, ne znaci da je taj resurs
dostupan ili raspoloziv na bilo koji nain i bilo kome. Da bi se u praksi razlikovalo $to
podrazumijeva volonterski rad, u Zakonu o volontiranju* u &lanku 16. definirano je da
"obavljanje aktivnosti ili usluge koje nisu uc¢injene slobodnom voljom volonterke ili volontera
(...) ne smatraju se volontiranjem". Pravna podloga volontiranja ureduje odnose izmedu dviju
strana. S jedne strane to su organizatori volontiranja, a sa druge strane to su gradani: volonteri

i volonterke.

2.4. Pravna podloga volontiranja

Godine 1998. usvojen je Europska povelja o volonterstvu®*. U tom je dokumentu volontiranje
objasnjeno kao djelatnost i to ona djelatnost koja je u interesu ljudi, nije motivirana
financijskim interesom, odvija se na lokalnoj ili na nacionalnoj razini, dragovoljno se obavlja,
miroljubiva je, utemeljena je na osobnoj motivaciji i slobodi izbora, poti¢e gradansku

aktivnost za dobrobit zajednice, poti¢e razvoj ljudskih potencijala te poboljSava kvalitetu

“3 Zakon o volontiranju, Narodne novine 22/2013.

44Bodiroga Vukobrat, N., Bari¢, S. (ur.), (2008.), Socijalno odgovorno gospodarenje, op. cit., str. 215.
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zivljenja na nacelima solidarnosti. Sveukupno se volonterski rad moze, prema ovim
odredbama, inkorporirati u bilo koju drugu aktivnost, dugorocno ili kratkoro¢no, ukoliko se
promatra kroz navedena obiljezja. Potrebi za uredivanjem odnosa izmedu sudionika na trziStu
volonterskog rada, udovoljeno je Zakonom o volonterstvu®* iz 2007. godine, a potom i
Zakonom o volonterstvu®® iz 2013. godine. Osim ovoga zakona, pravni okvir volontiranja
inkorporiran je u pozitivnim propisima koji se odnose na asocijacije iz tre¢eg sektora, kao $to
su: Zakon o udrugama*’, Zakon o zakladama i fundacijama“®, Zakon o ustanovama*, Zakon o
politickim strankama®®, a valja spomenuti komore, sindikate, udruge poslodavaca, umjetnicke
organizacije, vjerske organizacije, i mnoge druge organizacije, koje se, na temelju zakonskih

pretpostavki, oslanjaju na volonterski rad.

Zakon o volonterstvu, za razliku od navedenih pravnih pravila koji se odnose na pojedinu
pravnu formulaciju asocijacije treceg sektora, usmjeren je upravo na gradane koji ustupaju
volonterski rad asocijacijama (organizacijama) koje smiju apsorbirati takav input.
"Donosenjem Zakona o volonterstvu (...) volonterstvo je ne samo dopusteno vec i drustveno
prepoznato kao aktivnost od interesa za drzavu.">! lako volonterski rad crpi pravnu podlogu iz
Zakona o volonterstvu, analizom sadrzaja ovoga Zakona mogu se uociti elementi i tehnike
menadZzmenta ljudskih resursa 1 ljudskih potencijala u volonterskom radu. Pravila ponasanja za
organizatore volontiranja i pravila ponasanja za volontere,0vaj Zakon odreduje s ciljem da se
smanje efekti ogranicenja za volontiranje u ve¢ prisutnoj praksi volontiranja na podrucju
Republike Hrvatske, ili u odnosu na volontiranje u inozemstvu, te u situacijama kada inozemni

volonteri ustupaju svoj rad za potrebe domace javnosti.

Zakon o volonterstvu ureduje sljedeca podrucja:

* 0Snovne pojmove vezane uz volontiranje,

** Narodne novine, br. 58./2007.

*® Narodne novine, br. 22./2003.

#7 Zakon o udrugama, Narodne novine 74/2014.

*8 Zakon o zakladama i fundacijama, Narodne novine 36/1995., 64/2001.

#9 Zakon o ustanovama, Narodne novine 76/1993., 29/1997., 35/2008.

%0 7akon o politickim strankama, Narodne novine 76/1993., 111/1996., 36/2001., 28/2006.

*! Horvat, M. (2007.), Zakonsko uredenje volonterstva u Republici Hrvatskoj, Europski centar za neprofitno
pravo — ECNL, Budimpesta, str. 6., preuzeto: http://www.volonterski-centar-ri.org/wp-content/uploads/zakonsko-
uredjenje-volonterstva.pdf (12.09.2016.)
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* temeljna nacela volontiranja,

= vrijednost volontiranja,

* prava i duznosti volontera i organizatora volontiranja,

* donosenje Etickog kodeksa volontiranja,

* izdavanje potvrde o volontiranju,

* izdavanje potvrde o kompetencijama steenim kroz volontiranje,
* drzavnu nagradu za volontiranje te

* nadzor nad izvrSenjem Zakona.

Isto podrazumijeva da udruge i njihovi savezi, strane udruge, zaklade, fundacije, ustanove,
politicke stranke, komore, sindikati, vjerske i druge zajednice, i sve druge pravne osobe
kojima temeljni cilj osnivanja i djelovanja nije stjecanje dobiti (profita), i za koje iz posebnih

propisa proizlazi da su neprofitne organizacije, imaju ulogu organizatora volontiranja.

Organizatori volontiranja mogu organizirati volontiranje samo u neprofitnim aktivnostima.
Kroz definiciju ¢lanka 3. stavka 1. Zakona o volonterstvu®® iz 2007. godine i izmijenjenog
2013. godine, volontiranje je dobrovoljno ulaganje osobnog vremena, truda, znanja i vjeStina
kojima se obavljaju usluge ili aktivnosti za dobrobit druge osobe ili za zajedni¢ku dobrobit, a
obavljaju ih osobe bez postojanja uvjeta isplate novcane nagrade ili potrazivanja druge
imovinske koristi za obavljeno volontiranje. Bitno je napomenuti da se pravna definicija
odnosi na formalno (ili organizirano) volontiranje.>® U praksi neformalnog volontiranja jednak
je pristup i jednake su pretpostavke volontiranja. U protivnom, takav rad ne bi bio volonterski

rad.

Prema clanku 6. Zakona o volontiranju, volonter je fizicka osoba koja volontira u Republici
Hrvatskoj ili u inozemstvu, sukladno vaZe¢im nacionalnim i medunarodnim propisima.U
¢lanku 7. Zakona, odredeno je da organizator volontiranja moZze ukljucivati volontere samo u
one aktivnosti koje su usmjerene ka zajednickoj dobrobiti. Da bi to bilo ostvarivo, neophodno
je da organizator volontiranja utvrduje potrebu za ukljuc¢ivanjem volontera, vrstu aktivnosti,

odnosno usluga i nacin i postupke pruzanja tih usluga, temeljem programa o volontiranju.

%2 7akon o volonterstvu, Narodne novine, 58/07., 22/13.

**Neformalno volontiranja se pojavljuje kao dobrosusjedska pomo¢, spontano pomaganje i neformalne inicijative
gradana
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Osvrt na ovaj dio Zakona je u dijelu koji se odnosi na "program volontiranja", S§to
podrazumijeva planiranje potreba za volonterima. Kasnije u radu je detaljnije opisan program
volontiranja. Ovdje valja istaknuti da organizator volontiranja (da bi angazirao volonterski rad
u skladu sa Zakonom o volonterstvu) mora predvidati potrebe za volonterima, pa je tome

pretpostavka da se poslovanje asocijacije temelji na menadZzmentu neprofitnih organizacija.

Vec¢ prema navedenim elementima koje propisuje Zakon o volontiranju, mogu se prepoznati
metode 1 tehnike menadZzmenta ljudskih potencijala u volonterskom radu. Zakon u ovom
sluaju pruza pravnu podlogu kod uredivanja odnosa na relaciji volonter/volonterka i
organizator volontiranja. Za razliku od Zakona o radu® gdje osnovna relacija proizlazi iz
uloge poslodavca i uloge posloprimca, a njihov je odnose definiran na nacin da posloprimac
izvr§ava poslove za poslodavca, u odnosu na relaciji organizator volontiranja i volonter, ovu
uslugu (poslove) primaju korisnici(gradani). Prema tome, tre¢i sektor djeluje na relaciji
gradani-za-gradane, pa je pravna podloga volonterskog rada usmjerena ponajvise na
organizaciju i usmjeravanje takvoga rada te na postivanje temeljnih nacela volonterskog

djelovanja.

Temeljna nacela volontiranja su:

Nacelo zabrane diskriminacije volontera i korisnika volontiranja,
Nacelo zastite korisnika volontiranja,

Nacelo zabrane iskoriStavanja volontera,

Nacelo zastite maloljetnih volontera,

Nacelo inkluzivnog volontiranja,

Nacelo besplatnosti volontiranja,

Nacelo dobrovoljnosti i solidarnosti volontiranja,

© N o g~ w0 D P

Nacelo transnacionalnosti volontiranja.

Zakon propisuje da volontiranje mora biti dostupno svim osobama, a naglasak je na
prihvacanju razliCitosti volontera. Takoder zakonodavac propisuje nacelo zastite korisnika
volontiranja gdje se od organizatora volontiranja o¢ekuje da ¢e posvetiti osobitu pozornost
izboru 1 edukaciji volontera koji volontiraju sa skupinama kao S$to su: djeca, osobe sa

invaliditetom, starim i nemo¢nim osobama, bolesnim osobama ili osobama koje su potpuno ili

% Zakon o radu, Narodne novine 93/2014.

26



djelomic¢no lisene poslovne sposobnosti (to su osobe koje primaju odredenu uslugu od osoba
koje volontiraju¢i kreiraju uslugu). U tim slucajevima organizator volontiranja treba osigurati
strucnu pomo¢ volonterima 1 nadgledati njihov rad. Istodobno, Zakon S§titi volontere od
iskoriStavanja na nacin da zabranjuje organizatoru volontiranja koristiti rad volontera za
poslove ili zadace koji se uobi¢ajeno obavljaju zaposlene osobe kod organizatora volontiranja.
Stoga je volonterski rad moguce koristiti samo za aktivnosti organizatora volontiranja koje
nemaju trziSnog ucinka ili u¢inka na temelju kojeg se ostvaruje profit. Nacelo zastite
maloljetnih volontera propisuje da maloljetnici (s navrSenih 15 godina) i starija maloljetna
osoba (do navrsenih 18 godina), moze sklopiti ugovor o volontiranju i volontirati samo uz
suglasnost zakonske zastupnice ili zastupnika. Volonterski rad maloljetnika smije biti koristen
samo kod aktivnosti koje su primjerene njihovoj dobi te ne predstavljaju rizik za njihovo
zdravlje, razvoj, uspjeh i izvrSavanje Skolskih obaveza. Takoder je predvideno da maloljetnici
1 stariji maloljetnici mogu biti ukljuceni u volontiranje ukoliko imaju nadzor i podrsku
organizatora volontiranja. Nacelo inkluzivnog volontiranja u Zakonu propisano je na nacin da
organizator volontiranja posveti paznju u dijelu ukljucivanja pripadnika socijalno iskljucenih
skupina stanovniStva, a s ciljem njihovog ukljuc¢ivanja u drustvo i socijalnog osnazivanja.
Ovim volonterima organizator volontiranja duzan je osigurati pomoc¢ i podrSku. U slucajevima
kada je osoba potpuno liSena poslovne sposobnosti te koje su djelomicno liSene poslovne
sposobnosti, potrebno je da skrbnik ili zakonski zastupnik dade pisanu suglasnost za

ukljucivanje osobe u volonterski rad.

Nacelo besplatnog volontiranja volontera ili volonterku unaprijed iskljucuje iz mozebitnog
potraZivanja vezano uz volonterski rad. Nov¢anom nagradom ili imovinskom koristi za
volontere ne smatraju se:

* racunom potvrdene novcane naknade isplacene za placanje radne odjece, opreme i predmeta
za zastitu potrebnih za volontiranje,

* raCunom potvrdene novCane naknade isplacene u svrhu troSkova putovanja, smjeStaja i
prehrane koji nastanu u vezi s volontiranjem,

* raunom potvrdene novcane naknade isplacene u svrhu troskova prehrane, zbrinjavanja i
obuke zivotinja u vlasniStvu volontera koja sudjeluje u aktivnostima ili uslugama
volontiranja,

* nov¢ane naknade isplacene i svrhu pla¢anja medicinskih usluga i1 cjepiva primljenih u svrhu

obavljanja volontiranja,
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* nov€ane naknade isplacene a troskove edukacije izvan Skolskog sustava potrebne za
volontiranje,

* raCunom potvrdene novCane naknade isplacene u svrhu troSkova koji nastanu u vezi s
izvrSavanjem volonterskih usluga i aktivnosti,

* nov€ane naknade ispladene za premije osiguranja volonterke ili volontera za slucaj smrti,
tjelesne ozlijede ili profesionalne bolesti tijekom volontiranja, osnovno nov¢ane naknade u
svrhu osiguranja odgovornosti za Stetu nastalu kod organizatora volontiranja ili trece
osobe,

* dzeparac isplac¢en volonterima, uz uvjet da iznos dzeparca ne premasuje iznos dnevnica
propisanih za drzavne sluzbenike,

* novCana sredstva isplac¢ena u svrhu naknade troskova pribavljanja dokumenata ili plac¢anja
pristojbi nuznih za omogucéavanje volontiranja,

* racunom potvrdene nov¢ane naknade za druge troskove koji nastanu u vezi s obavljanjem
volonterskih usluga i aktivnosti,

* isplaceni nov€ani iznosi dobitnicima DrZavne nagrade za volontiranje.

Nacelo dobrovoljnosti i solidarnosti u Zakonu je odredeno da je volontiranje dobrovoljno 1
solidarno obavljanje aktivnosti ili usluga slobodnom voljom volonterke ili volontera. Sve
druge aktivnosti koje ne ispunjavaju dobrovoljnost i solidarnost ne smatraju se volontiranjem.
Nacelo transnacionalnosti volontiranja propisuje da su volonterima i volonterkama u
Hrvatskoj, 1 onima koji volontiraju u inozemstvu, zagarantirana jednaka prava i to na nacin da
organizator volontiranja, koji ugovara volontiranje, mora osigurati da su sva prava volonterima
zagarantirana po Zakonu. Sveukupno, pravna podloga volontiranja uskladena je sa
medunarodnim propisima i zakonima, a sadrzaj Zakona propisuje nacin na koji se provodi
volontiranje, pa je Zakon pravno vrelo na kojem se gradi sustav menadZzmenta ljudskih resursa
I ljudskih potencijala u volonterskom radu. U nastavku su poblize pojasnjene tehnike i metode
menadzmenta ljudskih potencijala i menadzmenta ljudskih resursa u realnom sektoru, odnosno
na¢in na koji Se organizira i provodi menadzment ljudskih resursa u organizacijama sa
profitnom orijentacijom. Ova je digresija nezaobilazna u istrazivanje menadzmenta ljudskih
potencijala i ljudskih resursa u volonterskom radu zbog ¢injenice da se znanja, tehnike 1
metode menadzmenta neosporivo probijaju 1 uvode u organizacije neprofitne orijentacije.
Razlog tome je Sto neprofitni sektor kreira specificne trziSne odnose, gdje su resursi
ograniceni, pa je nain na koji upravljaju poslovanjem odredujuéi za njihovo odrZanje u

konkurentnom okruzenju.
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3. SPECIFICNOSTI MENADZMENTA LJUDSKIH POTENCIJALA KOD
VOLONTIRANJA

Uloga i znacenje neprofitnih organizacija u drustvu predmetom su mnogih znanstvenih i
strucnih rasprava. To je podrucje postalo zanimljivo znanstvenoj i1 strucnoj javnosti potkraj
pedesetih godina dvadesetoga stoljeca u sklopu intenzivnijeg proucavanja odnosa izmedu triju
temeljnih odrednica svakog suvremenog druStva: drzave (vlade), zajednice ljudi i
trzista,promatrano kroz njihove zadaée i odgovornosti.®> S druge strane, oko ideje volontiranja
kreiraju se literarno, glazbeno, umjetni¢ko, dramsko i filmsko stvaralastvo, a volontiranje je
uvijek prezentirano u pozitivnom svjetlu i uz apel ukljucivanja Sto veéeg broja ljudi — amatera

I profesionalaca.

Volonterstvo, kako ga se poima i definira u nasoj praksi, najve¢im se dijelom oslanja na tzv.
zapadnjacke konstrukcije "Cinjenja dobrog" i1 "davanja zajednici". Prema zapadnjackom
svjetonazoru volontirati ne zna¢i samo davati svoje resurse (vrijeme, energiju...) bez
financijske kompenzacije, ve¢ taj angazman istovremeno podrazumijeva i osjecaj altruizma i
sluzenja zajednici.56 Volontiranje se u literaturi opisuje i kao jedna od kljuénih odrednica
civilne zajednice,®” odnosno gradanska vrlina koja doprinosi razvoju zajednice, izgraduje
osjec¢aj solidarnosti, pridonosi izgradnji socijalnog i ljudskog potencijala te inicira promjene u

drustvu.®®

Sredi$nji poloZaj neprofitnog sektora govori da je to intermedijarna struktura koja najbolje
povezuje sve aktere. Odnosi u trokutu (drzave, zajednice ljudi i trZiSta) mogu se postaviti tako
da drZzava igra glavnu ulogu zbog koordinacije i onda ona dolazi u sredinu. Drugaciji odnos u
trokutu dobije se ako drzava ima samo dominantnu ulogu i ako su ostali akteri samo pomagaci

u socijalnoj politici. Kombinirani model socijalne politike je "nova ortodoksija” i dominantni

% Pavici¢. J. (2001.), Ishodidne determinante stratekog pristupa marketingu neprofitnih organizacija: teorijska
razrada. Ekonomski pregled, 52 (1-2), str. 105.

% Ppolonijo-King, 1. (2004): In whose words? Narrtive analysis if international volunter stories from
anantropological perspective, Narodna umjetnost, 41(1), str. 104.

> Detaljnije u: Bezovan, G., Zriniéak, S. (2007.), Postaje li civilno drustvo u Hrvatskoj ¢imbenik drustvenih
promjena?, Revija za socijalnu politiku, 14(1), str. 1-27.

% Ledi¢, J. (2007): Zasto (ne) volontiramo — stavovi javnosti o volonterstvu, academy for Educational
Developement, Zagreb, preuzeto: Prgi¢ Znika, J., Kordié., 1., Jedud Bori¢, 1. (2015): Menadzment volontera —
Priru¢nik za vodenje volontera i volonterskih programa, Volonterski centar Zagreb, Zagreb., str. 14.
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model u socijalnoj politici. Umjesto pojma socijalna drzava (engl. welfarestate) nudi se pojam
socijalno drustvo (engl. welfaresociety).”® Rije¢ je o raznovrsnim i sloZenim organizacijskim
strukturama koje egzistiraju zahvaljuju¢i dobrovoljnom angazmanu gradana. Dobrovoljnost je
kljuéna pretpostavka koja okuplja gradane i gradanke oko ideja i zadaca nekog/nekakvog
pokreta. Takav se angazman moze razlikovati shodno djelatnosti koju organizacija treceg
sektora obavlja, a prema Paviticu®, su dva obiljeZja za njihovo razlikovanje: ili su svrstane
prema nekom osnovnom obiljezju, ili su svrstane prema srodnom obiljezju. Prema osnovnom
obiljezju, to mogu biti:

Humanitarne organizacije

Vjerske organizacije

Obrazovne, znanstveno-istrazivacke i odgojne organizacije

Zdravstvena i socijalna zastita

Kultura, umjetnost

Sport i rekreacija

Politi¢ke organizacije 1 sindikati

O N o g B~ w D P

Pokreti, udruzenja i ideje

Prema ishodis$noj srodnosti, neprofitne organizacije/djelatnosti i aktivnosti moze se promatrati
1 kroz koncept drzave i drzavnih institucija. Tre¢i sektor ima znacaj za oCuvanje stabilnosti
drustva. Samim time, ove organizacije izrastaju na vrednotama druStvene odgovornosti,
pripadnosti zajednici proZetoj drustvenim i inim vezama gdje je meduovisnost 1 uzajamnost

osnova odrzivosti.

Povijesno, podaci o razvoju civilnog drustva u Republici Hrvatskoj datiraju od pocetka
devedesetih godina prosloga stolje¢a. Donosenjem Zakona o udrugama®‘godine 1997. pojmovi
drustvene organizacije | udruzenja gradana zamjenjuju starim hrvatskim pojmom udruga. U
doba socijalizma osnivanje drustvenih organizacija i udruzenja gradana (Zakon o drustvenim

organizacijama i udruzenjima gradana) bilo je dopusteno. Godine 1985. bilo registrirano

¥ Bezovan, G. (1995.), Neprofitne organizacije i kombinirani model socijalne politike, op.cit. . 201.

% pavigi¢. J. (2001.), Ishodisne determinante strateSkog pristupa marketingu neprofitnih organizacija: teorijska
razrada. Ekonomski pregled, 52 (1-2), str. 105.

81 Zakon o udrugama, Narodne novine 106/1997.
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10.844 drustvenih organizacija i 547 udruZenja gradana.®’Prelaskom na trzignu ekonomiju
pocetkom devedesetih godina prosloga stolje¢a, u Republici Hrvatskoj zapocinje razdoblje
tranzicije. Drzavna poduzeca kroz pretvorbu prelaze u privatno vlasnistvo, a mnogobrojna se
zatvaraju, ili razaraju pod pritiskom rata. United Nations High Commissioner for Refugees
(UNHCR) pruza potporu izbjeglicama, prognanicima i povratnicima na podru¢ju ratom
zahvacéenog podrucja bivse drzave Jugoslavije. Neprofitne organizacije (partneri UNHCR) na
podruéje Republike Hrvatske bile su iz drugih zemalja,: Spanjolske, Velike Britanije,
Francuske, Italije i drugih. Ove su organizacije opskrbljivale Hrvatski Crveni Kriz, Merhamet,
Caritas i druge neprofitne organizacije, preko kojih je hrana, odje¢a i druge potrepstine
distribuirana korisnicima. Mnogobrojna udruzenja gradana okupljala su volontere i volonterke
u akcijama zbrinjavanja ljudi, brige za stradalnike, invalide, borce. Volonterski rad bio je
razgranat na sudionike u drugim drzavama, gdje se suradnjom i vlastitim naporom slalo
resurse u ugrozeno podrucje. Ova je digresija na odredeno povijesno razdoblje Republike
Hrvatske naznaka kako je volonterski doprinos u krizi sastavni dio reakcijske kulture, te se kao
izolirani slu¢aj ne moze promatrati, ve¢ u odredenom kontekstu gdje se takva sinergija
zapazeno 1 dugotrajno odrzava 1 ostvaruje vidljive rezultate. Medutim, rasprava o
menadZzmentu ljudskih resursa i1 ljudskih potencijala u volonterskom radu ne bi valjalo
promatrati kao zasebnu kategoriju znanstvenog ili stru¢nog zanimanja. Ljudski resursi,
odnosno ljudski potencijali u organiziranom djelovanju su cinjenica oko koje se kreiraju
parcijalni uvidi. Ono $to valja poluditi iz uvidajnog pregleda jest da u vremenima kada
prestane odredena pobudenost, i kada se "zivot vrati u normalu", djelovanje kroz volonterski
rad prestaje biti u prvom planu, a namecu se nove vrijednosti vezano uz gospodarski oporavak.
Tako je i Republika Hrvatska pocetkom devedesetih godina prosloga stoljeca presla na trzisno
orijentiranu ekonomiju. Planski organizirana privreda nije mogla opstati u novim uvjetima. U
to vrijeme zapocCinje revitalizacija gospodarstva na novim osnovama. MoZe se re¢i sa
znaCajnim zakaSnjenjem u odnosu na razvijene drzave, u Republici Hrvatskoj prihvacaju se
(nova) znanja i tehnologije, postavljaju se (novi) kriteriji za vrednovanje izvrsnosti, uvode se
promjene u cjelokupnu drustvenu zbilju. Rezultati su u skladu sa ocekivanjima za tranzicijsko
razdoblje (visoka stopa nezaposlenosti, ekonomske migracije, okrupnjivanje gradova i

depopulacija ruralnih dijelova, orijentacija na usluzni sektor, gaSenje primarnih i sekundarnih

%2 Dokumentacija. Neki statisti¢ki pokazatelji o civilnom drustvu u Hrvatskoj. Revija socijalne politike, god. 13.,
1 (2006.), str. 223.
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djelatnosti, itd.), pa je ukupna slika ocijenjena nezadovoljavajuéom. Takoder se u
globaliziranom okruzenju gubi identitet lokalnosti, a prevladavajuc¢i mentalitet konzumerizma,
stavlja u fokus neke druge prioritete i lojalnosti. Generalizacija opetovano podrzava postojece
svjetonazore i promisljanja, a isti se problem javlja i u gospodarskoj sferi gdje se u
tranzicijskom procesu izgubila orijentacija prema ¢ovjeku, a u prvi plan nametnuo se kapital i
profit. Ravnoteza kapitala i covjeka (kao pokretaca i oplemenjivaca kapitala) do danasnjih
vremena izrasla je u posebno znanstveno podrucje. Njezin naziv je menadzment ljudskih

resursa.

3.1. MenadZment ljudskih potencijala u realnom sektoru

Teorija menadzmenta ljudskih resursa i menadzmenta ljudskih potencijala, kao i prakticiranje
tehnika i metoda, sporo prodire kroz pore nacionalne gospodarske svijesti. Stru¢ni kadrovi
(menadzeri ljudskih resursa) takoder su deficitarni. Usprkos subjektivno percipiranim
ogranienjima, primjena tehnika i metoda menadzmenta ljudskih potencijala unosi
mnogostruke Kkoristi za organizacije. Predvodeni uStedama, efektivnim i efikasnim koriStenjem
rada, realni sektor je okruzenje u kojem se menadzment ljudskih potencijala razvijao.
Maru§663izdvaja povijesni trenutak zacetka ideje o upravljanju ljudskim potencijalima.
Vrijeme je industrijske revolucije. "Tijekom godine 1913. Ford je u Detroitu morao zaposliti
50.000 radnika kako bi odrZzao radnu snagu na razini 14.300 ljudi. Ljudi su tako brzo napustali
posao, da su izrazi "radnik na tri dana" ili "leptiri¢" postali uobicajeni. Zbog velike ponude
radne snage nije na trzistu bilo tesko nac¢i zamjenu. Medutim, svakog tog leptiri¢a moralo se za
taj posao pripremiti i uvesti, $to je Fordu postalo preskupo. Narucio je istrazivanje i po prvi
put u povijesti izvrSena je socioloska analiza (preteca danaSnje funkcije ljudskih potencijala).
Istrazivanjem se utvrdilo uzroke, i propisalo lijekove. Uzroci: Utjecaj okruzenja Koji se
sastojao od organizacije rada, uvjeti rada, skola u Detroitu, autoritativnog rukovodenja — bivao
je jaci od novih strojeva, pa Cak 1 od relativno dobre nadnice. Lijekovi: Dioba dobiti, stru¢na
izobrazba kao priprema za tehnicke poslove, trgovina u krugu tvornice, Sest savjetnika za
besplatnu pravnu pomo¢, lije¢nicka i zubna ambulanta, sportsko drustvo, kulturni programi.”
Nadalje, Marusi¢ izdvaja nova obiljezja poduzeca danasnjice, kroz detektiranje ¢imbenika koji

izravno 1ili neizravno utjeCu na implementaciju tehnika 1 metoda menadZmenta ljudskih

% Marusi¢, S. (2001.), Upravljanje ljudskim potencijalima, III. Izmijenjeno i dopunjeno izdanje, ADECO, EiZ,
Zagreb, str. 3.
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potencijala. "Pod utjecajem promjena u politici, integracijama, gospodarstvu, tehnologiji,
trziStu radne snage, organizaciji i organizacijskoj kulturi, nastaje zapravo u potpunosti novo
poduzece. To poduzece ima sada drugacije ciljeve, tendencije i ustrojstvo, koje se sve ogleda u
slijede¢im osnovnim trendovima:tezit ¢e se globalnom gospodarstvu,znatno ¢e se vise ulagati
u ljude, posao ¢e donositi nove vrijednosti i novu motivaciju, okretanje organizacijske
piramide naglavce zbiva se zbog kupca, kreativnost najnize razine postize se pruzanjem prilike
tim ljudima, direktori se pretvaraju u rukovoditelje, rukovoditelji se pretvaraju u menadzere, a
menadzeri se pretvaraju u vode, svijest o kvaliteti je sve prisutnija, brze su inovacije i
fleksibilnost poduzeca, komunikacije vise ne kolaju prema dolje ve¢ mrezno, izgradnja timova
postaje princip, menadzment se odnosi i na primjenu znanja unutar poduzeca (opasnost se
percipira kao nova mogucénost), eti¢nost u rukovodenju, itd. (...) Danas postoje samo tri
osnovna cilja modernog poduzeca. To su: zadovoljstvo kupaca (korisnika usluga),

proizvodnost s profitom i zadovoljstvo zaposlenih.®*
3.1.1. Funkcije menadimenta ljudskih potencijala

Menadzment ljudskih potencijala je sukladno menadZerskim funkcijama planiranja,
organiziranja, kadroviranja, vodenja i kontrole, svojevrsno prosirenje i na ljude u organizaciji,
pa je polaziste multidisciplinarno, gdje se umrezavaju podrucje sociologije, psihologije,
ekonomije, prava, i drugih disciplina. Przulj, poblize opisuje multidisciplinaran pristup i
izdvaja devet disciplina:®®
1. Psihologija do izrazaja dolazi kada se govori: o ¢ovjeku, njegovoj licnosti, ponasanju,
motivaciji, ambicijama, procesima ucenja, odnosima u grupi (timu), medusobnim
odnosima medu zaposlenicima, medusobnim odnosima zaposlenika 1 nadredenih,
medusobnim odnosima izmedu sluzbenika u javnom sektoru i gradanima kao
korisnicima usluga, onda se proucavanja trebaju temeljiti na nekim osnovnim tezama
koje je u svezi s navedenim postavila psihologija.
2. Teoriji upravljanja i teorija organizacije je okvir i oslonac za razvoj upravljanja
ljudskim resursima, pogotovo $to se ti¢e pitanja sustava, strukture i vodstva.
3. Ergonomija je znanost o odnosima ¢ovjeka i rada te prilagodavanju rada covjeku, pa je

I ergonomija od neprocjenjive vrijednosti za upravljanje ljudskim resursima.

% Isto, str. 11, 12, 13.

% przulj, Z. (2002.), Menadzment ljudskih resursa, Institut za razvoj malih i srednjih preduzeca, Beograd, str. 2.
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4. Ekonomija u okviru ekonomskih teorija bavi se pove¢anjem uc¢inkovitosti, efektivnosti
I konkurentnosti organizacija (gospodarskih i negospodarskih).

5. Sociologija organizaciju promatra kao "druStvo u malom", gdje do izrazaja dolaze
spoznaje o grupi, ponasanju pojedinca u malim i velikim grupama, teoriji socijalizacije
i drugo.

6. Antropologija proucava fizicke osobine ¢ovjeka, a doprinos je u razumijevanju kulture
organizacije.

7. Andragogija izuCava obrazovanje, usavrSavanje ili prekvalifikaciju odraslih. Ovdje je
naglasak na promjenama koje organizacija moze pratiti samo ako kontinuirano ulaze u
svoje zaposlenike. To je organizacija koja se razvija, a razvija se svaki pojedinac,
odnosno zaposlenik, uz pretpostavku da ima potrebu za vlastitim razvojem kroz
procese obrazovanja i obuke, pri ¢emu Se spoznaje andragogije koriste u integraciji
individualnog obrazovanja u procesu organizacionog ucenja i razvoja.

8. Medicina rada je klju¢na za ostvarivanje ciljeva bilo koje organizacije, jer se ciljevi
organizacije mogu posti¢i samo ako su ljudi fizicki 1 psihi¢ki zdravi. Utjecaj radne
sredine 1 vanjskih faktora na fizicko i1 psihi¢ko zdravlje ljudi, zaStita na radu i
profesionalne bolesti predmet su medicine rada, pa na taj naCin predstavljaju
neizostavan sadrzaj u okviru aktivnosti i paznje upravljanja ljudskim resursima.

9. Pravo ima ulogu uredenja odnosa izmedu poslodavaca i zaposlenika. Ovo je podruéje
regulirano zakonskim propisima radnog prava, pa na taj na¢in pravo i njegove odredbe
predstavljaju polaziSte u mnogim procesima kao $to su zapoSljavanje, place, beneficije,

a naposljetku 1 otpustanje, Sto je sve dio procesa upravljanja ljudskim resursima.

Svrha i cilj menadZmenta ljudskih potencijala i ljudskih resursa je odrZavanje optimalne
uskladenosti djelovanja i djelotvornosti organizacije na svim razinama gdje su za izvrSenje
pojedinih aktivnosti kljucni ljudi. Ljudi su specifican resurs organizacije. Ljudi imaju svoje
zivotne faze i1 promjene. Ljudsko je ponaSanje predvidivo i omogucéava da se njime predvode
organizacijski ciljevi, odnosno da ljudi kroz organizirano djelovanje zajednicki ostvaruju
organizacijske ciljeve. Klju¢ takve interakcije je dobrovoljnost i uskladenost osobnih i
organizacijskih ciljeva i1 vrednota, ali i osje¢aj pripadnosti, kao i1 zaStita koju pruza
organizacija, moguénost razvoja Karijere i napredovanja, a s druge strane interakciju valja
promatrati 1 kroz troSak i doprinos kojeg ljudi ponaosob ostvaruju a to odreduje ili
organizacijsku efikasnost, ili stagnaciju. Ljudi tijekom zivota, pa tako i tijekom radno aktivnog

razdoblja, imaju razliciti stupanj uc€inkovitosti i razli¢iti stupanj troskova za organizaciju.
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Mladi ljudi raspolazu visokim stupanjem energije i entuzijazma, ali im nedostaje iskustva.
Ljudi srednje zivotne dobi imaju najveci stupanj u¢inkovitosti na radnom mjestu. U zreloj dobi
ucinkovitost opada ukoliko izostane usavrSavanje i obuka, takoder i1 uslijed narusenoga

zdravlja €es¢i su izostanci sa posla i smanjuje se ucinkovitost, a troSkovi za organizaciju rastu.

Organizacija takoder ima svoje faze razvoja. Menadzment ljudskih resursa i potencijala treba
pratiti faktore utjecaja kako bi se prepoznali, ali i predvidali te sanirali problemi vezano uz
ljude. U tom postupku bitno je zadrzati zadovoljstvo i motivaciju zaposlenih, ali isto tako
potrebno je vrednovati uéinkovitost svakog zaposlenika i grupe. Splet utjecaja koji imaju
vaznost za menadzment ljudskih potencijala i ljudskih resursa pojasnjava autorica Bahtijarevic¢
Siber. Ona prepoznaje vanjske i unutarnje faktore. Medu vanjske faktore ubraja: ekonomski
sustav, institucionalne faktore, trziSte rada i kulturu drustva. U unutarnje faktore ubraja:
upravljanje (menadzment), veli¢inu organizacije, vrstu djelatnosti i tehnolosku opremljenost

rada, faze razvoja organizacije i organizacijsku kulturu.®

Ekonomski sustav odreduje temeljni polozaj i odnose izmedu ekonomskih subjekata i aktera
ekonomske djelatnosti, op¢e uvjete privredivanja te globalne ekonomske kriterije povezane s
poslovnim ponaSanjem 1 uspjeSnos$¢u poduzeca. Po tim svojim znac¢ajkama on bitno odreduje
op¢i pristup poslovnim resursima, posebice pristup ljudima, polozaju 1 pravima zaposlenika, a
time pristup i praksu upravljanja ljudskim potencijalima.®” Institucionalni faktori
podrazumijevaju niz zakona i podzakonskih akata kojima se ureduju razliCiti aspekti
poslovanja. Za upravljanje ljudskim potencijalima osobito je bitno radno zakonodavstvo koje
postavlja konkretne zahtjeve 1 pravila u podru¢ju zaposljavanja i radnih odnosa. Utvrduju se
uvjeti zapoSljavanja, prava zaposlenika, djelatnosti koje specificiraju pojedina radna mjesta,
pravila o sigurnosti i zdravlju zaposlenika, oblici nagradivanja (prekovremeni rad, rad
blagdanom, no¢ni rad) i drugo.68 Trziste rada je postalo bojno polje na kojem se odvija borba
za pribavljanje i osiguravanje kvalitetnih ljudi. TrZiSte opcenito, a posebno trziSte rada vrlo je
vazan 1 utjecajan faktor za upravljanje ljudskim potencijalima. Tu dolazi do zaoStravanja
odnosa izmedu konkurencije. Svakako treba spomenuti "odljev mozgova" iz nerazvijenih

zemalja u razvijene (pri ¢emu nije izuzetak ni nasa zemlja). Jeftinije je "kupiti" znanstvenike

% Bahtijarevi¢-Siber, F., (1999.), Management ljudskih potencijala, Golden marketing, Zagreb, str. 76.
*" Isto, str. 77.

%8 |sto, str. 78
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iz nerazvijenih zemalja, koji ¢esto nemaju niSta loSije obrazovanje od onih u razvijenim
zemljama, a znanstvenici iz nerazvijenih zemalja ¢e rijetko odbiti takve ponude jer iste ne
mogu "dobiti" u vlastitoj zemlji. Ono §to se doima kljuénim faktorom u borbi za potroSace i
opstanak na trziStu svakako je cilj osigurati Sto kvalitetnije ljude, sposobne, stru¢ne i visoko
motivirane te da se isto tako posveti puno pozornosti zadrzavanju istih. Jedino tako se moze
biti konkurentan. Kod trziSta je vazno spomenuti i uspostavljanje cijene rada. Danas razvijene
zemlje sve vise grade tvornice etabliranih proizvoda u nerazvijenim zemljama gdje je cijena
rada puno niza od iste u vlastitoj zemlji. Na taj na¢in dobivaju jeftiniju cijenu proizvoda, a
zaposlenici se ne Zale jer su sretni §to uopée imaju posao. Bitan ¢imbenik trzista rada ponuda
je radne snage.®® Ima li pojedina zemlja dovoljno ili premalo radne snage, odnosno ima li
dovoljno stru¢njaka ili drugih deficitarnih zanimanja moZze biti uzrokovano razli¢itim
razlozima, primjerice demografskim kretanjima, diskrepancijama izmedu zahtjeva rada, znanja
1 vjestina na trzistu rada i drugo. Opéi je trend smanjenje potreba za nekvalificiranim radom, a
poveéanje potreba za struénim radom, odnosno visoko obrazovanim kadrovima. Nadalje, i
kultura drustva je faktor koji utjeCe na upravljanje ljudskim potencijalima jer kultura
podrazumijeva raznolikost i razli¢itost. Menadzeri ne mogu Kkoristiti iste pristupe u svakoj
kulturi. Sustinu kulture ¢ine vrijednosti pojedinog drustva, a u razli¢itim su kulturama razli¢ite
vrijednosti, glediSta, miSljenja, ponaSanja pa se tako i upravljanje ljudskim potencijalima

podredeno kulturnoj sredini.

Za razliku od vanjskih faktora, unutarnji faktori procjenjuju se i ocjenjuju unutar organizacije,
pa na ove varijable organizacija moze utjecati. Tako se u unutarnje faktore ubraja upravljanje,
a to je poslovna funkcija koja je najpodloznija djelovanju menadzera. Menadzeri, 0dnosno
njihove (subjektivne) vrijednosti i uvjerenja daju presudan ton cijeloj organizaciji i njenom

o e . .. . ey 70
poslovnom ponaSanju, izboru strategije, alokaciji resursa i slicno.

Velic¢ina organizacije (velike, srednje, male, lokalne, multinacionalne...), ovise o ljudima.
Neovisno o veli¢ini organizacije, prisutni su problemi koji se odnose na ljude. Treba odabrati
zaposlenike, baviti se njihovom daljnjom izobrazbom, obuciti ih, pratiti njithovu radnu
uspjesnost, motivirati, nagradivati i drugo. Nazalost, male organizacije ¢esto nemaju dobro

razraden stru¢ni kadar menadzerskog osoblja, pa tu dolazi do poteskoca. Zapravo, Sto je

% |sto, str. 81.

0 sto, str. 100.
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organizacija veca to je funkcija ljudskih potencijala bolje razradena i ima vecu struc¢nu i
organizacijsku infrastrukturu. Kod manjih organizacija nuzno je svestranije obrazovanje
kljucnih ljudi za ljudske potencijale kako bi se izbjeglo preveliko oslanjanje na stru¢nu pomo¢
specijaliziranih vanjskih institucija.”* Nadalje, i vrsta djelatnosti i tehnologka opremljenost
rada imaju vaznost za menadzment ljudskih resursa. Sto je djelatnost sloZenija i zahtjevnija, to
je i upravljanje ljudskim potencijalima razvijenije, a problem pribavljanja, selekcije i razvoja
ljudskih potencijala znacajniji.”*Organizacije prolaze razne etape razvoja koje vode prema
stabilizaciji. Potrebno je uskladivati kvalitetan kadar da bi i organizacija napredovala. U
razvijenoj organizaciji potrebno je osiguravati dotok novih ljudi i ideja kako bi se pokretali
novi ciklusi razvoja organizacije. Izostanak obnove kadrova vodi prema starenju i odumiranju.
Takoder je bitan faktor 1 organizacijska kultura. Na organizacijsku kulturu utjece i kultura
drustva jer je ona okvir za njezino formiranje. Istodobno postoje bitne razlike u
organizacijskim kulturama poduzeca u istom drustvu jer one izrazavaju specifi¢ne vrijednosti
(poslovne i socijalne) usmjerene na ostvarivanje organizacijske misije i ciljeve. Organizacijska
kultura oznacava, u kontekstu kulture druStva, grupnu kulturu u kojoj, u svakom drustvu,

postoje bitne razlike.”

Ucinkovitost pojedinca, manjih organizacija i ucinkovitost vec¢ih organizacija Kreiraju
uéinkovitost drustva, i drzave kao zajednickog izvorista identiteta. "Upravljanje ljudskim
potencijalima postaje ne samo najznacajnija poslovna funkcija, nego i specifi¢na filozofija 1
pristup upravljanju (menadzmentu) koja ljude smatra najvaznijim potencijalom te kljuénom

strategijskom i konkurentskom prednoséu”.”

Uz navedeno, u primjeni, menadzment ljudskih resursa temelji se na pet osnovnih aktivnosti
koje tvore svojevrstan protokol sa skupinama procedura. Rije¢ je o: (1) zaposljavanju, (2)
profesionalnom razvoju, (3) poticanju uspjesnosti u radu, (4) otkrivanju menadzerskih

potencijala i (5) informiranju u podrucju ljudskih potencijala.

™ 1sto, str. 106.
2 1sto, str. 107.
3 1sto, str. 113.

™ Bahtijarevi¢-Siber, F. (1998.) Informacijska tehnologija i upravljanje ljudskim potencijalima, Slobodno
poduzetnistvo br. 7., Zagreb, str. 121.
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Zaposljavanje je rezultat aktivnosti analize radnog mjesta, planiranja ljudskih potencijala,
pridobivanja ljudi za zaposljavanje, odabira (selekcije) ljudi i uvodenje u posao. Medutim, da
bi se moglo zaposljavati, valja dati odgovore na pitanja kao Sto su: Koliko 1 koja struktura
kadrova je potrebna? Kada su kadrovi potrebni i gdje?, Kako pribaviti zaposlenike?, Na koji

nacin osposobljavati djelatnike?, Koliko ¢e troSkova nastati?.

Profesionalni razvoj podrazumijeva razvoj karijere, izobrazbu (u poduzecu), profesionalnu
orijentaciju, sustav napredovanja i nacin za prekid radnog odnosa. Profesionalni razvoj ne
dogada se dolaskom zaposlenika u organizaciju. Ono zapocinje u vrijeme Skolovanja za
odredeno zvanje. Orijentacija ne mora biti jednom zadana, ve¢ se odvija u nekoliko faza i
prijelomnih momenata, kao zivotna orijentacija ili pod pritiskom drugih okolnosti.
Profesionalni razvoj u danasnje vrijeme razlikuje se u odnosu na neko povijesno razdoblje.
Danas je tehnoloski napredak predvodnik korekcijama znanja, sposobnostima, vjeStinama svih
ljudi, bez obzira na njihovu profesionalnu orijentaciju ili preferencije. Takoder se odredena
znanja i zvanja vise ne traze ili nisu primjenjiva, pa dio radno sposobne populacije treba proc¢i
kroz prekvalifikaciju, dokvalifikaciju, stjecanje novih zanimanja, novih znanja, kako bi bili
sposobni odgovoriti zahtjevima poslodavaca. Takoder, valja uzeti u obzir moguénosti i
voljnost pojedine osobe da unaprjeduje svoje znanje i u¢i nove vjestine. lako posao i1 zadaci
stavljaju zaposlenike u situaciju da svakodnevno usvajaju nova znanja, ipak neki nisu u
mogucénosti ili voljnosti ulagati u svoj profesionalni razvoj. U nekim slu¢ajevima kljuéne su
osobne performanse, a u nekim slu¢ajevima i motivacija za dodatan napor, ali i sposobnost

ucenja i prihvacanja promjena.

Poticanje uspjeSnosti na radu podrazumijeva motiviranje, kreativnost i ocjenjivanje
uspjesnosti. Dva su pitanja na koja bi trebalo dati odgovor: kako mjeriti rezultate i doprinos
svakog pojedinca (ili grupe) i kako nagradivati rad da bi se odrzala motivacija za ostanak u
organizaciji i motivacija za ostvarivanje vec¢ih radnih doprinosa? Ukoliko organizacija iznade
adekvatne odgovore, ona ¢e biti u stanju zadrzati zaposlenike svih profila i biti ¢e u
mogucnosti razvijati pozitivnu radnu klimu. Da bi se postigli Zeljeni ucinci, uspjeSnost valja
definirati u nekom kvalitativnom i kvantitativnom rasponu obiljezja i vrijednosti s ciljem
usporedbe 1 objektivnog sustava nagradivanja za realizaciju. To stoga jer svaki pojedinac ima
razliciti sustav vrijednosti na koje reagira motivacijom ili apsentizmom. Organizacije najcesce
kombiniraju materijalne i nematerijalne kompenzacije kao motivacijske tehnike. Medu

materijalne (novcane) kompenzacije ubrajaju se: placa, povecanje place, kupnja dionica,
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raspodjela profita, planovi bonusa, bozi¢nica, dodatni sadrzaji poduzeca i njihova upotreba,
nadoknade i druge porezne olakSice, naknada i slobodno vrijeme za pohadanje treninga i
seminara povezanih s poslom. U ovu kategoriju ubrajaju se jo$ i: plan zdravstvene zastite
ukljucujuéi i besplatne zdravstvene preglede, automobil, dodatne uplate u mirovinski, popust
za proizvode, putovanja za godiSnji odmor, karte za kazaliste i sportske dogadaje, osobni
zajmovi uz povoljnije uvjete, besplatni pravni savjet, besplatni savjet vezano uz osobne
financijske aktivnosti, troSkovi preseljenja, pomo¢ prilikom kupovine stana. Motivatori mogu
biti 1 statusni simboli, primjerice: veliCina 1 lokacija ureda, ured s prozorom, podne obloge,
zavjese, slike, satovi, formalne nagrade i priznanja, zidne obloge. Socijalne nagrade kao
motivatori mogu biti: prijateljski pozdrav, neformalno priznanje, pohvala, osmjeh, vrijedne
povratne informacije, komplimenti, neverbalni signali, poziv na kavu ili ruc¢ak, okupljanje
nakon posla. Takoder nagrade mogu biti vezane i uz zadatak gdje se nastoji postici
interesantan rad, osjecaj postignuca, posao veée vaznosti, razliitost u poslu, priznanje,
moguénost rasporedivanja vlastitih aktivnosti, radno vrijeme, sudjelovanje u novim poslovnim
potezima u poduzeéu, odabir lokacije ili neovisnost u poslu.”’Sveukupno je cilj ostvariti
pozitivno radno okruZenje u kojem se zaposlenici predvode jasnim (mjerljivim) ciljevima i
jasna im je uloga u organizaciji, a svoj doprinos mogu mjeriti i usporedivati te im je jasan

sustav nagradivanja za njihov rad.

Bitno je da organizacije provode aktivnosti menadzmenta ljudskih resursa i u dijelu pomlatka
vodstva kroz detektiranje menadzerskih potencijala medu zaposlenicima. To je proces
internog regrutiranja na nacin da se pronadu pojedinci i pojedinke sa potencijalom i voljnosti
preuzimanja vec¢e odgovornosti i ovlasti u organizaciji (promaknuce). Menadzer u organizaciji
je kljuCan faktor koji obnaSa funkciju planiranja, organiziranja, kadroviranja, vodenja i
kontrole. Ovisno o mjestu u organizacijskoj hijerarhiji, funkcije mogu biti operativnog,
taktickog ili strateSkog znacaja, a prema podjeli poslova, rije¢ je o funkcijama unutar
organizacije pa se ovi kadrovi bave zadacama viSeg stupnja specijalizacije, a vezano uz
proizvodnju, marketing, financije, prodaju, ljudske resurse, i sli¢éno. Zaposlenici su ljudi sa
karakternim osobinama i profesionalnim vrsnostima, pa je i ta ¢injenica presudna za otkrivanje
potencijala medu zaposlenicima prilikom popunjavanja menadzerske strukture u organizaciji.

Bitno je izvrsSiti procjenu kako bi se izbjeglo regrutiranje zaposlenika koji nisu osposobljeni za

7> Bahtijarevi¢ Siber, F. (1999), Management ljudskih potencijala, op. cit., str. 614, 653, 660 i 661.
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preuzimanje Sefovske/menadzerske uloge, pogotovo ako je kandidat za promociju prethodno
djelovao u timu, a sada mu se daje nadredeni polozaj u odnosu na kolege. Problemi ¢e se vise
iskazati ukoliko je natjecateljska kultura pa Zelja za dokazivanjem moze biti prepreka za
uspjesnost takvih regrutiranja, jer dodjeljivanjem viSe pozicije u hijerarhiji provodi se
formalno premjestanje, dok je psiholoski ta osoba i dalje subjektivno pozicionirana na drugoj
(nizoj) razini, pa ovakvo delegiranje nije efikasno niti efektivno za organizaciju. Bolje je
ukoliko se uz promociju veze i promjena radnog okruzenja, a to nije moguce izvesti ukoliko je

organizacija mala i djeluje na jednoj lokaciji.

Kao vazna funkcija menadzmenta ljudskih resursa je i informiranje. Informiranje o podrucju
ljudskih potencijala je interni informacijski sustav za sadrzaje, podatke i informacije vezano uz
zaposlenike. Valja istaknuti da se menadzment ljudskih resursa razvio iz sustava kadrovske
sluZzbe koja je imala svrhu prikupljati podatke o zaposlenima, o njihovom rasporedu na radna
mjesta te voditi evidenciju o radnim satima, izostancima i sli¢no. Menadzment ljudskih
resursa, odnosno funkcije menadzmenta ljudskih resursa, prebacuju se iz evidencijskog
sustava u sustav koji prati organizacijsku svakodnevicu, pa je informacijski sustav ljudskih
resursa 1 ljudskih potencijala ujedno sustav kojeg razvijaju i1 dograduju, korigiraju i
unaprjeduju menadzZeri svih razina. Rije¢ je o planiranju, organiziranju, kadroviranju
(zaposljavanju), vodenju i kontroli uspjesnosti angazmana zaposlenika. Informacijski sustav za
podrucje ljudskih potencijala u organizaciji moZe dati potporu za utvrdivanje strategije 1
politike razvoja i uporabe ljudskih potencijala, za stvaranje modela vezano uz potrebe
planiranja u podruc¢ju ljudskih potencijala, za kreiranje modela za potrebe zaposljavanja, i dr.
Postojanje informacijskog sustava znatno olak$ava i poslove vezano uz razne evidencije:
placama, troskovima, Skolovanju, i slicno. Da bi takav informacijski sustav imao svrhu,
kadrovi koji ga kreiraju i Kkoriste, trebaju biti osposobljeni koristiti se podacima i

informacijama za pravovremene reakcije i/ili planske koncepcije.
3.1.2. MenadZerski potencijali

Organizacija u svom nastanku mora imati odredenu svrhu (smisao). Svrha organiziranja
(okupljanja resursa) proizlazi od ideje (vizije) za postizanje zeljenog (novog) stanja (situacije).
Za prelazak u "novo" potrebno je angazirati resurse: materijalne, financijske, ljudske,
informacijske. Angaziranjem 1 organiziranjem inputa Kkreira se organizacija, odnosno
potencijal za provedbu aktivnosti usmjereno na postizanje vizije. No vizija je kontekst za

oblikovanje misije, a misija je polaziste iz kojeg se oblikuju dugorocni, srednjoro¢ni i
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kratkoro¢ni ciljevi. Ciljevi se pretvaraju u zadatke. A zadatke je potrebno svesti na razinu
operativnih zahvata koji se dodjeljuju radnom mjestu. Radno mjesto popunjava se kadrovima.
Kadrovi svoje vrijeme usmjeravaju na izvrSenje operativnih zadataka. Da bi se to odvijalo
racionalno i svrhovito, neophodno je uspostaviti odredeni odnos ovlasti o odgovornosti kroz
podjelu poslova. MenadZzment u tom kontekstu ima svoju ulogu. Ovisno o mjestu u
organizacijskoj hijerarhiji, menadzeri su razli¢ito optere¢eni planiranjem organiziranjem,
vodenjem, kontrolom i kadrovskim popunjavanjem. Na Slici 4. je vidljivo da su sve funkcije

zastupljene kod svih razina menadZzmenta, no njihov udio je razlicit.

Slika 4. Vrijeme provedeno u izvr§avanje menadZerskih funkcija

S/\ menadzment
& najvise razine
<

srednji
menadzment

PLANIRANJE

Mzu, e ’

\

! ()[)[_-‘\ It

KONTROLIRANIE:
KADROVEKO POPUNJAVANJE

Izvor: Bahtijarevié¢ Siber, F. (1991.), Organizacijska teorija, Informator, Zagreb, str. 233.

Nizi menadzment najviSe vremena provodi u obavljanjem funkcije vodenja, jer je izravno u
doticaju sa izvrSiteljima operativnih zadac¢a proizvodnje ili prodaje. Za razliku od nizeg
menadzmenta, menadzment najvise razine najveéi dio vremena obavlja funkciju organiziranja.
Medutim, da bi se moglo pravilno provoditi organiziranje na najvi$oj razini, neophodno je da
vrhovni menadzment ima uvid u sve poslovne procese i potrebe koje nastaju iz unutarnjih
interakcija i interakcija organizacije sa okolinom. Za formiranje kvalitetnog menadzmenta
potrebno je regrutirati kadrove koji poznaju situaciju u organizaciji i koji razumiju usmjerenje
organizacije, kao i da znaju prepoznati ulogu pojedinog odjela u postizanju organizacijskih
ciljeva. Osim toga, ovi zaposlenici moraju imati i predispozicije, odnosno sposobnosti i
vjestine. Katz definira tri vjeStine uspjeSnog menadzera.”® Tehni¢ke vjeStine su znanja i
analitiCke sposobnosti u izvrSavanju i realiziranju odredenih poslovnih metoda, procesa i
postupaka, a podrazumijevaju dobro poznavanje posla i problema koji su obuhvaceni

djelokrugom rada menadzera. Socijalne vjestine podrazumijevaju sposobnost rada sa ljudima,

76Weihrich, H., Koontz, H. (1994.), Menadzment, Mate, Zagreb, str. 6.
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uspje$no komuniciranje, motiviranje i vodenje pojedinaca i grupa, izgradnju odnosa suradnje i
timskog rada, stvaranje atmosfere suradnje 1 sigurnosti, slobode razmiSljanja 1 sl.
Konceptualne vjeStine su sposobnosti 1 vjeStine sagledavanja Sire slike, cjeline,
meduzavisnosti razli¢itih funkcija, kao i utjecaj promjena nastalih u jednoj na druge
organizacijske jedinice. Autori Weihrich i Koontz dodaju jo$ jednu vjestinu, a to je vjestina
oblikovanja koju objasnjavaju kao sposobnost rjesavanja problema na praktican i provediv

nadin.

Takoder je bitno kod menadzmenta ljudskih potencijala, odnosno kod detektiranja i razvoja
pojedinaca koji imaju Kkarakteristike vode, povesti racuna i o razini zadatka koji bi im se
delegirao. To stoga jer pojedina vjestina nije jednako korisna na svim razinama. Primjerice,
tehnic¢ke vjestine vaznije su menadZerima na najnizim razinama, socijalne vjestine jednako su
vazne na svim razinama menadzmenta, ali je njihov sadrzaj razli¢it pa je na najnizoj razini
socijalna vjestina potrebna za uskladivanje odnosa medu ljudima unutar grupe, a na vis§im
razinama socijalna vjeStina je potrebna kako bi se uskladile aktivnosti medu grupama.
Koncepcijske vjestine i vjestine oblikovanja rjeSenja su potrebne na svim razinama, ali su

pozeljne kod menadZera koji djeluju na vi§im razinama upravljanja.

Kao $to je to slu¢aj u organizacijama realnog sektora, jednako tako i u organizacijama civilnog
drustva, potrebno je implementirati menadZerske funkcije. U organizacijama civilnog drustva
(udrugama, klubovima 1 sli¢no), upravljanje ljudima je kompleksnije, jer za obavljanje
odredenih poslova ne postoji sustav zaposljavanja ili kompenzacija kojima bi se zaposlenici
obavezali na rad, ve¢ to ovisi o njihovoj odluci, voljnosti, slobodnom vremenu ili nekom
drugom faktoru. Voditelji udruga, klubova 1 drugih asocijacija, pokre¢u neprofitnu
organizaciju zbog ciljeva koji nisu prepoznati kao profitabilni. Najcesce se za usluge koje
pruzaju takve asocijacije ne placa naknada, a ljudi koji isporucuju pojedine usluge ne primaju
naknadu za izvrSeni rad. Rije¢ je o volonterskom radu i u tome je znacajna razlika u odnosu na
placeni rad. Drugim rije¢ima, organizacija unutar koje menadzment dizajnira radne zadatke u
skladu s organizacijskim ciljevima, zapoSljava ljude s potrebnim znanjima i umije¢ima te ih
trenira, motivira i nagraduje, ujedno su pretpostavke uspjesnosti poslovanja. Uspjesnost
pojedinog zaposlenika moZze se vrednovati i1 myjeriti, kao Sto je to moguce uciniti 1 za
organizaciju kao cjelinu. Kod neprofitnih organizacija izostaju elementi na kojima se gradi
mjerni instrumentarij uspjeSnosti. Izostaje element usporedivosti, pa organizacija tesko

usporeduje rezultate u vremenskim intervalima, a izostaje i mogucnost usporedbe organizacija
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medusobno, jer za to nemamo Kkriterije, a i dalje ostaju na snazi svakodnevne potrebe za

volonterima i za organizacijama civilnog drustva.

3.2. MenadZment ljudskih potencijala u volontiranju

Menadzment u neprofitnim sektoru je prisutan zbog ¢injenice podjele odgovornosti i podjele
poslova u organizacijama. Medutim, menadzment u neprofitnom sektoru takoder egzistira ali
je drugadije orijentiran u usporedbi sa menadzmentom koji djeluje u profitnom sektoru. Radi
usporedbe, valja istaknuti kako u profitno orijentiranim organizacijama uspjeSnost ovisi o
unutarnjim i o vanjskim ¢imbenicima. Vanjski ¢imbenici su trzis$ni, jer na trziStu kupci
kupnjom usluga i proizvoda podrzavaju rad profitno orijentirane organizacije (poduzeca).
Neprofitne organizacije nisu usmjerene na isto trziste i ne konkuriraju za kupce. Neprofitne
organizacije konkuriraju za potporu (donacije, sponzorstva) i konkuriraju na trzistu
volonterskog rada. Takoder, neprofitni sektor u izravnoj je vezi sa profitnim organizacijama,
jer od njih trazi sredstva za svoje projekte. Takoder su neprofitne organizacije u izravnoj vezi
sa javnim sektorom, jer od javnog sektora (lokalne uprave i samouprave, opcine, grada,
Zupanije) konkuriraju za novac iz budZeta koji se usmjerava na projekte od znacaja za civilno

drustvo.

Sveukupno uzevsi, okolina u kojoj djeluju organizacije civilnog drustva namece pravila
ponasanja i poslovne komunikacije, marketinga i financijske transparentnosti, ¢ime se uvjetuju
i kriteriji izvrsnosti poslovanja neprofitnih organizacija, a da bi tome zahtjevu bilo udovoljeno,
naglasak je na menadzmentu ljudskih potencijala u volontiranju. Ovaj zahtjev se zadovoljava
na temeljima koji su postavljeni u teoriji i praksi menadzmenta ljudskih potencijala u realnom

sektoru, uz prilagodbe koje su nastale iskustveno i na znanstvenim uvidima.

Aktivnosti koje proizlaze iz menadZmenta ljudskih resursa u privredno orijentiranim
organizacijama su:

Analiza rada,

Planiranje ljudskih potencijala,

Pridobivanje kandidata,

Selekcija i odabir,

Uvodenje u posao,

Motivacija za rad,

N o g~ w D E

Ocjenjivanje uspjesnosti na radu,
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8. Razvoj karijere,
9. Obrazovanje u poduzecu,
10. Sustav napredovanja,

11. Prekid radnog odnosa.

Koraci menadZmenta volontera su:’’

* Priprema temelja za razvoj volonterskog programa,
* Planiranje volonterskog programa,

= Izrada opisa poslova za volontere,

* Pronalazenje volontera,

= Odabir volontera,

* Ukljucivanje 1 edukacija,

= Supervizija i evaluacija volontera,

= Evaluacija volonterskog programa,

* Vrednovanje i nagradivanje volontera.

Iako se popis aktivnosti menadzmenta ljudskih resursa u pla¢enom i u volonterskom radu
moze na¢i 1 u drugacijem poretku, obuhvat aktivnosti je predvidljiv i dovezuje se na
sveukupnost aktivnosti vodstva vezano uz planiranje, organiziranje, kadroviranje, vodenje i
kontrolu aktivnosti, pa tako i ljudi kojima se odredeni zadatak ili grupa zadataka delegira,
neovisno je li rije¢ o jednokratnim aktivnostima koje se obavljaju sporadi¢no ili je rije¢ o
punom radnom vremenu i radu za koji se prima naknada (pla¢a). Uz navedeno, valja
napomenuti da u neprofitnom sektoru djeluju organizacije koje se mogu svrstati u velike
organizacije. Primjer u Hrvatskoj je Crveni kriz, ili u svijetu Greenpeace, te mnoge druge
neprofitne organizacije koje prema prikupljenim sredstvima iz raznih izvora mogu parirati
multinacionalnim kompanijama u usporedbi sa njihovim realiziranim prihodima. Takoder se i
prema utjecaju, neprofitne organizacije mogu usporedivati, jer, primjerice, sportski klubovi
djeluju kao neprofitne organizacije, ali se kroz njih obavljaju transferi profesionalnih sportasa i
transakcije novca, sa naknadama menadzerima koje prelaze bonuse menadzerskih ugovora u
profitnom sektoru. Prema tome, neprofitni sektor je izuzetno snazan absorber ne samo

financijskih resursa, ve¢ i ljudskih potencijala koji su, u odredenim situacijama, izrasli u ikone

77Prgic’, Z., Kordi¢., J., Jedud Bori¢, 1. (2015): Menadzment volontera — Priru¢nik za vodenje volontera i
volonterskih programa, VVolonterski centar Zagreb, Zagreb., str. 34
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sporta, ikone glazbe, politike, dobrociniteljstva, do ¢itavih pokreta unutar kojeg se kreiraju
konstruktivni i kreativni ucinci, a proizvod je dostupan svima koji pokazu interes i volju. Sve
ukazuje da u organizacijama civilnog drustva istovremeno egzistira menadzment ljudskih
resursa koji je u primjeni u profitnim organizacijama i menadzment ljudskih resursa koji je
usmjeren na volonterski rad. Razlog tome je $to na temelju zakona, neprofitne organizacije
mogu zaposljavati djelatnike, pa je neprofitna organizacija ipak, u svojoj sustini - organizacija.

Znanost 0 organizaciji umrezava razlicite pristupe i tumacenja, ovisno o polazistu (Slika 5.).

Slika 5. Znanost o organizaciji

EKONOMIJA

(profitabilnost, efikasnost, efektivnost)

TEHNICKE ZNANOSTI PSIHOLOGIJA

(inZenjering, tehnologija, proizvodnja)

(ucenje, motivacija, osobine licnosti)

POLITOLOGIJA ZNANOST O ANTROPOLOGIJA
(politicki procesi, mo¢, konflikti) ORGANIZACIJI (vrijednosti, kultura, stavovi)

SOCIOLOGIJA

(status, uloga u drustvu)

SOCIJALNA PSIHOLOGIJA

(grupno ponasanje, komunikacija)

PRAVO INFORMATIKA

(pravni oblik, statuti i propisi) (MIS, ekspertni sustavi)

Izvor: Hernaus, T., (2015), Organizacija, Sveuciliste u Zagrebu, Ekonomski fakultet,
http://web.efzg.hr/dok/O1M/thernaus/PREDAVANJE%202.%20Teorije%200rganizacije.pdf (10.10.2016.)

Na Slici 5. je vidljivo da teorije o organizaciji mogu imati razli¢ita polazista 1 zajedno Cine
znanost 0 organizaciji. Ekonomija organizaciju promatra kroz prizmu profitabilnosti,
efikasnosti 1 efektivnosti; tehnicke znanosti organizaciju promatraju sa stajaliSta inZenjeringa,
tehnologije i proizvodnje; psihologija organizaciju promatra kao zajednicu ljudi kroz ucenje,
motivaciju, osobine licnosti; antropologija promatra organizaciju kroz prizmu vrijednosti,
kulture i stavova; socijalna psihologija promatra organizaciju kroz prizmu grupnog ponasanja i
komunikaciju; sociologija promatra organizaciju kroz prizmu statusa, uloga u drustvu, pravo
promatra organizaciju kroz prizmu pravnih oblika, statuta i propisa; informatika promatra
organizaciju kroz prizmu upravljanja informacijama i ekspertnih sustava. U praksi se vrlo

nespretno moze Koristiti sam jedno polaziSte, pa dolazi do kombiniranja gledista. Primjer je
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autor Juri§i¢”®koji pojasnjava razligitost izmedu klasi¢ne teorije organizacije i organizacije
videne ofima sociologa. Autor izdvaja tri momenta: (1) zajednicki cilj organizacije, (2)
odredivanje potrebnih radnih performansi 1 zada¢a i1 (3) odnosi uskladivanja zadaca
organizacijskog ponasanja. Da se postigne zajednicki cilj, potrebna je koordinacija podsustava
organizacije radi smanjenja rizika ponasanja i uskladivanja odnosa izmedu okoline i
organizacije zbog smanjenja neizvjesnosti. Ovdje je potrebno oslanjati se na tri znanstvene
discipline: teoriju sustava, teoriju upravljanja i znanost o ponaSanju. Nadalje, podrucje
odredivanja potrebnih radnih performansi i zadaca, proizlazi iz upravljackog i tehnickog
podru¢ja pa ovdje imamo korisnost od teorije upravljanja i teorije sustava. Odredivanje
procesa zadaca, ili radnih uloga Sastoji se u odredivanju podjele rada uskladene s ukupnom
zada¢om odredenog projekta. Procesi se odreduju kao transfer informacija izmedu ulaza i
izlaza organizacijskoga sustava (transmisija, translacija i transformacija) kojim se povecava
njihova slozenost. Procesi se dijele medu izvrSioce ili grupe izvrSilaca unutar specijalnosti i
izmedu razlicitih specijalnosti, i prema razli¢itim razinama odredenja zadace (stupnja
razgradnje zadade), Cine niz stupnjeva odnosa uopcenosti zadaca (stratuma) ukupnoga
projekta. Toj hijerarhiji zada¢a mozZe, ali ne mora odgovarati hijerarhija strukture odlu¢ivanja
(organizacijskih slojeva) koja se prikazuje organizacijskom shemom, nadredenosti i
podredenosti tih jedinica. Druga mogucnost je da se "hijerarhija™ shvati kao nominalna skala
diskretnih projektnih jedinica odredena prema stupnju razgradnje zadatka (stratumu), a ne kao
kvantitativna ordinalna razlika mo¢i. Odnosi uskladivanja zadaca organizacijskoga ponasanja
su odnosi medusobne drustvene prilagodbe cjelovitoga druStvenoga sustava organizacije,
upravljackoga vertikalno strukturiranoga, i lateralno strukturiranoga drustvenog podsustava, u
ostvarenju zajednickih zadac¢a. Te zadace rjeSavaju se interdisciplinarnom koordinacijom
teorije upravljanja i znanosti o ponasanju radi ostvarenja optimalnih suradnickih odnosa u
organizaciji, kao razjedinjavanje (diferencijacija), individualisticko organizacijsko usmjerenje
na autonomiju, specijalizaciju i nadmetanje, i ujedinjavanja (integracije), kao usmjerenja na
homonomiju, kolektiv odnosno projekt kao cjelinu. Ako se uskladivanje druStvene
organizacijske strukture obavlja s motrista vlasti, kao vertikalno hijerarhijsko odlucivanje o
odnosima razjedinjenih uloga, dolazi do zavisnosti upravljanih, a time i do njihove manje

prilagodljivosti okolini. Ako su zahtjevi koji proizlaze iz promjenljivosti i neizvjesnosti

"8 Jurisi¢, B. (1992.), Sociologija, organizacija i upravljanje, Revija za sociologiju, Vol. 23., No. 1-2 str. 17-26,
str. 20, 21.
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okoline visoki, moraju se kao sredstvo ujedinjavanja razviti lateralni odnosi uloga, na osnovi

&inilaca dinamike primarne grupe koji predstavlja aktivniji oblik prilagodbe.™

Iz navedenoga proizlazi kako nema jedinstvenog pristupa u promatranju organizacije te da se
znanost o organizaciji moze podijeliti tek na potpodrucja kao Sto su: organizacijska teorija i
dizajn, organizacijsko ponasanje, menadzment ljudskih potencijala i organizacijske promjene i
razvoj. Potpodrucja su u praksi umrezena u jedinstvu koje se naziva organizacija. Organizacija
je podlozna promjenama i u svojoj je prirodi dinami¢na, a u obliku kojem egzistira u
neprofitnom sektoru, posebnost je u volonterskom radu. Stoga je zanimljivo istraZiti Sto
menadzment ljudskih potencijala podrazumijeva u sustavu organiziranog volonterskog rada i
koje aktivnosti su pripadajuce upravljanju ljudskim resursima te koji postupci i procedure daju
najbolje pristupe 1 rezultate. U nastavku su pojasnjeni postupci i sadrzaj pojedine aktivnosti

koje se provode u menadzmentu volonterskog rada.
3.2.1. Planiranje volonterskog programa i potrebnih ljudskih resursa

Planiranje volonterskog programa i potrebnih ljudskih resursa neprofitne organizacije
ostvaruju u okviru djelatnosti. U Narodnim novinama®® objavljene su djelatnosti udruga. Za
udruge je predvideno 17 podrucja djelovanja sa daljnjom podjelom na djelatnosti udruge te

razrada djelatnosti udruge.

Podrucja djelovanja udruga su:
Branitelji i stradalnici,
Demokratska politicka kultura,
Duhovnost,

Gospodarstvo,

Hobisticka djelatnost,

Kultura i umjetnost,

Ljudska prava,

Medunarodna suradnja,

© ©o N o gk~ DR

Obrazovanje, znanost 1 istraZivanje,

Jusi¢, B. (1992.), Sociologija, organizacija i upravljanje, Revija za sociologiju, Vol. 23., No. 1-2 str. 17-26, str.
20, 21.

8 Narodne novine (2015.), Klasifikacija djelatnosti udruga, br. 4., od datuma 14.01.2015.
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10. Odrzivi razvoj,

11. Socijalna djelatnost,

12. Sport,

13. Tehnicka kultura,

14. Zastita zdravlja,

15. Zastita okolisa i prirode,
16. Zastita 1 spasavanje,

17. Ostala podrucja djelovanja.

Prethodno je u radu opisano kako svaka organizirana aktivnost nastaje zbog nekog cilja. Cilj
koji se postavlja pred organizaciju mora biti kreiran na SMART nacelu. SMART je akronim
sastavljen od pocetnih slova pet rijeci: Specific (specifican), Mesurable (mjerljiv), Achievable
(dostizan), Realistic (realistican) i Timely (vremenski odreden). Planiranjem ciljeva na
SMART nacelu postavljaju se osnove za planiranje, a samim time i za definiranje zadaca u

sklopu Sirega plana i pojedinog projekta.

Neprofitne organizacije djeluju kroz projekte. Projekt je polaziste u kojem je definirano
vremensko trajanje, svrha projekta, korisnici projekta, ocekivani rezultati 1 aktivnosti kojima
¢e se posti¢i konkretni ciljevi. Projekt sadrzi troSkovnik izrazen u stvarima, uslugama i
njihovom vrijednosti koju bi isporucitelj naplatio, izraZzeno u valuti. Na temelju troSkovnika
udruga kandidira za sredstva, odnosno prikuplja donacije od gradana, od tvrtki i institucija.
Projekt moze biti jednokratan, ili je osmisljen za vremenske intervale pa se projekt obnavlja u
novoj sezoni. Primjer jednokratnog projekta je uredenje javne povrsSine, a ponavljajuci projekt
moze biti, primjerice, Skola filma za djecu Skolskog uzrasta koji se program vezuje uz

kalendar Skolske nastave i odrzava se u prostorijama Skole.

Definiranje zadaca u konkretnom vremenu omogucava predvidanje potrebnih inputa (resursa)
za realizaciju zadatka, odnosno za povezivanje zadataka u grupe i kreiranje radnih mjesta.
Stoga i planiranje volonterskog programa treba sagledati u Sirem kontekstu djelovanja
organizacije. Procedura planiranja volonterskog programa podrazumijeva niz od sljedecih
aktivnosti. To su:
1. Procjena potreba organizacije,
2. Planiranje regrutacije volontera,

a) Izrada opisa posla volontera,

b) Identifikacija potreba volontera,
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c) Izrada strategije regrutacije i odabira volontera,
d) Adekvatno priznavanje rada volontera,

3. Priprema organizacije.

Procjena potreba organizacije priprema se na jasno definiranim razlozima zasto se volonteri
ukljucuju u rad i koje su prednosti njihovog ukljucivanja. Potom je potrebno izraditi opis
posla, formirati poruku za pridobivanje volontera, osigurati dobru suradnju izmedu pla¢enog
osoblja i volontera te pomoci volonteru da shvati svoja zaduzenja i odgovornosti u smislu
postizanja konkretnih rezultata. Poslove volontera moze se podijeliti u Cetiri skupine: (1)
direktno pruzanju usluga korisnicima (savjetovanje, posjete, razne aktivnosti i sli¢no), (2)
administrativna pomo¢ (arhiviranje, dostavljanje poste), (3) pomo¢ osoblju (istraZivanje,
edukacija osoblja, pomo¢ pri izradi programa 1 slino), (4) uspostavljanje kontakata

(marketing, prikupljanje sredstava i slicno.)

Planiranje regrutacije volontera proizlazi iz opisa posla za volontere. Posao je vezan uz
projekt, i mora imati obiljezja da bude percipiran kao zna¢ajan, vazan, zanimljiv, da postoje
uvidi u postignute rezultate te da su postavljeni odredeni standardi pracenja realizacije.
Identificiranje potreba volontera podrazumijeva prepoznavanje potreba i motiva volontera za
pristupanje organizaciji 1 dugorofan rad u organizaciji. Pri tome valja kombinirati Cetiri
osnovna motivatora za volontere: priznanje, druzenje, dostignuéa i utjecaj/mo¢. lzrada
strategije "regrutacije" i odabira volontera je klju¢ uspjeha, a izvodi se na temelju pitanja: koga

traziti?, gdje traziti?, kako traziti?

Na pitanje: koga traziti? - organizacija bi trebala oblikovati definiciju idealnog volontera.
Svaka organizacija na ovo pitanje moze dati razli¢it odgovor, jer nacin regrutacije i odabir

volontera ovisi 0 potrebama organizacije i prethodno definiranom opisu posla.

Gdje traziti 1 kako traziti? — su pitanja na koja je potrebno odgovoriti porukom — apelom za
privlacenje potencijalnih kandidata. Da bi poruka bila dostupna potencijalnim kandidatima,
potrebno je odabrati na¢in slanja poruke. Jedan od nacina je putem Volonterskih centara preko
kojih volonteri dobivaju obavijesti o aktualnim projektima u koje se mogu ukljuéiti. Primjer
objave prikazuje Slika 6. Popis programa Volonterski centar sastavlja prema preferencijama i
Zeljama volontera. Preferencije i Zelje svaki kandidat izabire prilikom uclanjenja u Volonterski

centar.
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Slika 6. Objava poziva za volontiranje

x volonterski
centar

1\ zagreb
PROJEKTI

Hej
Zaliemo ti pregled nadolazedih projekata koji traze volontere, 2 mogli bite
zZanimati:

Volonter/ka za pratnju korisnika/ica
DATUM POCETKA: 15.09.2016.

Pomoc u kuhinji
DATUM POCETKA: 12.09.20156.

Volonter/ka za druzenje s korisnicima/ama
DATUM POCETKA: 15.09.2016.

Senior centar - voditelj racunalne radionice
DATUM POCETKA: 15.09.2016

Voditelj/ica radionice njemackog jezika
DATUM POCETKA: 15.09.2016.

Izlozba hrvatskog dizajna 1516
DATUM POCETKA: 13.09.2016.

Senior centar - voditelj radionice pocetnog engleskog jezika
DATUM POCETKA: 15.09.2016

Podrska u ucenju
DATUM POCETKA: 12.09.2016.

Pozdrav!
vcz

Izvor: Elektronic¢ka posta, privatno.

Na Slici 6. vidljiv je popis aktualnih poziva za volontiranje u tjednom izvjestavanju. On-line
sustav prilagodava popis volonteru prema unaprijed definiranim afinitetima i Zeljama za

volontiranje. Poziv u izabranom primjeru apelira na osobe sa znanjem njemackog jezika (Slika

7).
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Slika 7. Objava i poziv za volontiranje preko Centra za volontiranje Zagreb

Voditelj/ica radionice
njemackog jezika

U potrazi smo za volonterima i volonterkama sa
znanjem njemackog jezika, koji su spremni
izdvojiti sat vremena tjedno i imaju afinitet za rad s
osobama starije Zivotne dobi.

Ako studirate njemacki, ako ste ga zavrsili ili ste
jednostavno dobri u njemu, a imate malo
slobodnog vremena i Zelju za poducavanjem
osoba starije Zivotne dobi, pozivamo Vas da nam se
javite. Stojimo na raspolaganju za sva dodatna
pitanja!

Organizator: Dom za starije osobe Centar
Datum pocetka: 15.09.2016.
Lokacija: Klaiceva 10, Zaareb

Izvor: Centar za volontiranje Zagreb, http://www.vcz.hr/lokalno-volontiranje/pretrazivanje-projekata/projekt-
2828/ (10.09.2016.)

Odaziv je reakcija na poruku, pa je potrebno potencijalne volontere usmjeriti u daljnji
postupak regrutacije, a to podrazumijeva proceduru. Osim navedenoga, neophodno je
predvidjeti nadin na koji ¢e biti adekvatno priznat rada volontera. Rije¢ je o nagradi ili
priznanju ili kombinaciji nekih od moguc¢nosti: odavanje javnih priznanja, certifikat, majica i
kapa sa simbolima organizacije, manji poklon na godi$njoj svecanosti, organiziranje izleta,
organiziranje maskenbala, proglasenje volontera godine, svakodnevne simboli¢ne geste (od
"hvala" preko pohvale rezultata rada, pokazivanja posStovanja prema njihovom uloZenom
vremenu 1 trudu, davanje odgovornosti i uklju¢ivanje volontera na sastanak osoblja). Svaka
organizacija odlucuje na koji nacin je najbolje pristupiti volonteru i iskazati zahvalnost za

ustupljeno vrijeme i rad.

Priprema organizacije za prihvacanje volontera je kompleksno pitanje i podrazumijeva
uspostavljanje dobrih odnosa izmedu zaposlenog osoblja i volontera. Da bi se postigla i

odrzavala pozitivna organizacijska klima i organizacijska kultura, organizacija treba postaviti

o1
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jasna pravila ponasanja. U praksi se to postize internim aktima kojima se ureduju pravila rada.
Kao primjer, ustanova Dom za starije osobe Maksimir® u Zagrebu raspolaze Pravilnikom koji
je u cjelovitoj verziji naveden u Dodatku ovoga rada. Struktura Pravilnika, u usporedbi sa
Pravilnicima o radu s volonterima drugih organizatora volontiranja, je sadrzajno usporediv. To
znaci da organizatori volontiranja na ujednacen nacin postupaju kod pripreme organizacije za

prihvat volontera.

U kategoriju poslova pripreme organizacije pripada i planiranje nacina upoznavanja volontera
sa radom organizacije, njezinom misijom, vrijednostima, povijesti, trenutnim projektima i
aktivnostima, te organizacijskom strukturom, procedurama te pravima i obvezama volontera.
Volontere je neophodno pripremiti za obavljanje poslova, pa organizacija mora znati kako ¢e
pripremiti obuku i uvesti volontera u zadace s ciljem obavljanja delegiranih poslova. To je
proces tijekom kojeg se volontera upucuje u specifiéne vjestine koje su mu neophodne za
obavljanje posla, ali i upoznavanje sa znanjima i sposobnostima koje je volonter dolaskom u
organizaciju stavio na raspolaganje. Naravno, sve ove radnje potrebno je izvrSiti prije nego $to
se zapoc¢ne sa postupkom pribavljanja volontera. Kada volonteri izraze interes, organizacija
mora biti spremna, a to znaci da osoblje mora biti spremno pruZiti podr§ku volonterima, da su
jasne procedure provedbe intervjua, da su jasna mjerila prac¢enja rada, da su poznati ciljevi
obuke volontera, da su na mjestu gdje ¢e volonter izvrSavati zadatke pripremljeni materijali 1

oprema, dokumentacija i informacije i slicno.

Sa uvodenjem volontera u postupak izvrsavanja dodijeljenih poslova i zadataka organizacija
treba upravljati njihovim radom, pa se posao koordinacije delegira voditelju volontera. Tok
informacija je vazan, kao 1 tragovi pisane dokumentacije o svim aktivnostima, pa je vodenje
dokumentacije i izvjeStavanje o radu volontera bitno jer pomaze kod pronalazenja, obuke,
pruzanja priznanja za rad i kod upravljanja sredstvima. IzvjeStaj o radu volontera trebaju biti
javni, podijeljeni volonterima, ¢lanstvu i donatorima. Jos§ je jedan zadatak voditelja volontera,
a to je supervizija. Supervizija podrazumijeva upravljanje radom i nadgledanje uz podrsku.
Kroz superviziju volontera se pruza mogucnost iznoSenja miSljenja o radu organizacije,
raspravljanje o problemima s kojima se susre¢u u radu, licnom razvoju volontera, kao i

mogucnost zabave i druzenja, $to sve doprinosi njihovoj motivaciji. Organizacija treba odrediti

8 Dom za starije osobe Maksimir, http://www.dom-maksimir.hr/ (07.09.2016.)
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cijenu kostanja rada volontera, kako bi se na adekvatan nac¢in mogao predstaviti volonterski

doprinos.®
3.2.2. Opis posla za volontere

Zakon o volontiranju®® u ¢lanku 30. propisuje prava i obveze volontera i organizatora
volontiranja i predvida detaljni opis poslova i aktivnosti volontiranja. Zakon u ¢lanku 11.
zabranjuje iskoristavanja volontera. Pod time se propisuje da je zabranjeno volontiranje kojim
se u cijelosti zamjenjuje rad koji obavljaju zaposleni u skladu sa Zakonom o radu kao i
volontiranje koje zamjenjuje poslove koje obavljaju izvrsitelji poslova na temelju ugovora o
djelu. Takoder nije dopusteno volontiranje u trajanju duljem od 40 sati tjedno u razdoblju
duljem od tri mjeseca bez prekida od najmanje tri mjeseca i zabranjeno je volontere

iskoriStavati 1 zloupotrebljavati u svrhu stjecanja ili povec¢avanja profita.

Primjer opisa volonterskog mjesta u Zakladi Slagalica® prikazan je u nastavku.

Slika 8. Logotip zaklade Slagalica

Slagalica™

Zaklada za razvoj lokalne zajednice

Izvor: Slagalica — Zaklada za razvoj lokalne zajednice, Statut, http://www.zaklada-
slagalica.hr/upload/docs/statut zaklada slagalica 2016.pdf (8.9.2016.)

S ciljem ispunjavanja svojih zadaca, Zaklada Slagalica angazira volontere i volonterke za

obavljanje odredenih poslova i zadataka te je definiran formalni sadrzaj obrasca sa opisom

8Informo, informo.hr/fileadmin/pdf_newsletters/Organizacijski_razvoj.ppt (08.09.2016.)
8 Zakon o volonterima, Narodne novine, 22/2013.

84Zaklada Slagalica osnovana je u Osijeku 2007. godine. Osniva¢i zaklade su Centar za mir, nenasilje i ljudska
prava —Osijek i Organizacija za gradanske inicijative iz Osijeka. Slagalica — Zaklada za razvoj lokalne zajednice
ima sljedece ciljeve: *Pruza struénu i financijsku potporu programima i projektima koji doprinose ostvarivanju
ciljeva i vrijednosti koji se odnose na unaprjedenje kvalitete zivota gradana promoviranjem multikulturalnosti,
socijalne i ekonomske stabilnosti, razvoja socijalnog kapitala, gradanskog aktivizma i demokracije te ocuvanja
prirodnih i kulturnih vrijednosti u gradu Osijeku i Sireg podruéja Slavonije i Baranje, *Potice i razvija ulaganje u
zajednicko dobro kroz promicanje filantropije, povezivanje lokalnih resursa, razvoj odrzivih fondova i provedbu
operativnih projekata i programa koji doprinose razvoju potencijala zajednice; *Organizira dobrotvorne priredbe i
dogadanja, *Doprinosi razvoju civilnog drustva, *Provodi i druge djelatnosti kojima se ostvaruju temeljna svrha
Zaklade. Preuzeto: Slagalica — Zaklada za razvoj lokalne zajednice, Statut, http://www.zaklada-
slagalica.hr/upload/docs/statut_zaklada_slagalica 2016.pdf (9.8.2016.)
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radnog mjesta volontera ili volonterke. Obrazac sadrzi sljedece elemente i pojasnjenja:

Naslov volonterskog mjesta: treba biti precizan, osoblju u organizaciji pomaze
razumjeti ulogu namijenjenu volonterima/kama. Naslov pozicije razvija osjecaj
identiteta.

Mjesto rada: objasnjava gdje ¢e volonter/ka raditi: kod kuce, u uredu, na "terenu"
itd. Navesti tocnu adresu.

Uc¢inak volontera/ke: objasSnjava opce ciljeve i svrhu volonterske pozicije s obzirom
na rezultate cjelokupnog volonterskog programa, organizacije, korisnika ili misiju
organizacije. To je najvazniji dio opisa radnog mjesta volontera.

Odgovornosti i duZnosti volontera/ke: pojedina¢no nabrojane i jasno definirane
aktivnosti koje treba obaviti kako bi se postigli prethodno definirani svrha i ciljevi.
Treba imati na umu da volonter posjeduje odredeni autoritet u predlaganju drugih
mogucih aktivnosti kroz koje se mogu posti¢i dogovoreni rezultata, s tim da ih
prethodno treba odobriti koordinator volontera.

Potrebne kvalifikacije volontera/ke: jasan i sazet profil pozeljnog volontera/ke koji
ukljucuje trazene vjestine, stavove, iskustva, znanja i osobne karakteristike.

Potrebna predanost (po tjednu odnosno sukladno prirodi volonterske pozicije):
procijenjeni broj sati i fleksibilnost u vremenskom planiranju koji se traze od
volontera/ke.

Opis edukacije koju ¢e dobiti volonter/ka: vrste op¢ih / specifi¢nih obuka koje
nudi organizator volontiranja te su potrebne za obavljanje zadatka.

Korist koju volonter/ka dobiva od volontiranja: dobrobit koju ¢e volonter/ka
uzivati ili ostvariti tijekom rada na volonterskom mjestu.

Pracdenje rada i evaluacija: definira na koji ¢e nain organizator volontiranja
osigurati mentorsku podrsku za trajanja volontiranja te na koji ¢e nacin mjeriti i
ocijeniti ostvarene rezultate.

Koordinator volontera/ki: ime i prezime, pozicija, kontakt. Pomoci ¢e volonteru/ki
razumjeti s kim ¢e u organizaciji suradivati, od koga traziti savjet te kome i kako
1zvjeStavati.

Datum: datumizrade ili aZzuriranja opisa volonterskog mjesta.

Studentski kulturni centar Rijeka ®objavio je opis posla za volontera/volonterku sljedeéeg

sadrzaja:

8Studentski kulturni centar Rijeka osnovan je koncem akademske godine 2012./2013. s ciljem stvaranja novog
okvira za promisljanje kulturne produkcije i stvaranja kulturne politike posebno usmjerene na studentsku i mladu
populaciju te na nezavisnu kulturnu scenu. Osnovni ciljevi SKC-a su: *Programsko i prostorni ujedinjenje
postojec¢ih studentskih aktivnosti u umjetnosti i kulturi, *Jacanje studentske kulturne produkcije, *Promocija
kulture s ciljem veéeg ukljuCivanja studenata u kulturne manifestacije te edukacija iz podrucja kulture i
umjetnosti, * Povezivanje kulturnih aktivnosti s procesima ucenja, ali i s istrazivackim procesima u domeni
drustvenih i humanistiCkih znanosti. Preuzeto: Studentski kulturni centar: http://www.ske.uniri.hr/wp-
content/uploads/2016/06/Opis-posla_foto.pdf (11.09.2016.)
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Slika 9. Logotip Studentskog kulturnog centra Rijeka

ELIEE

studentski kulturni centar rijeka

Studentski kulturni centar: http://www.skc.uniri.hr/wp-content/uploads/2016/06/Opis-posla_foto.pdf
(11.09.2016.)

Naziv radnog mjesta: Fotograf/kinja STIFF-a

Opis posla/aktivnosti koje ¢e se obavljati: Fotografiranje glavnog i popratnog
programa festivala.

Rezultati (koji se ofekuju): Fotografiranje, obrada i pravovremeno dostavljanje
potrebnih fotografija kako bi bile spremne za daljnju uporabu.

Podrska: Voditelj SKC-a odrzat ¢e prezentaciju svim volonterima/kama na kojoj
¢e predstaviti festival te iznijeti zaduzenja. Koordinatorica volontera SKC-a
kontakt je osoba koja nadgleda rad i ¢ini vezu s volonterom i ostatkom STIFF tina.

IzvjeStavanje: Odradeni posao javno je vidljiv, izvjeStaj Cine dostavljene
fotografije.

Radno vrijeme: tijekom trajanja festivala (13.-15. listopada 2016.)
Potrebne kvalifikacije: iskustvo u podru¢ju rada.
Sto ¢e volonter/ka dobiti za svoje vrijeme uloZeno u rad:

= Iskustvo rada u organizaciji festivala (bit ¢e naveden/a kao dio tima
festivala-impressum);

*  Potvrdu o volontiranju (upis u volontersku knjizicu);
*  Mogucnost sudjelovanja u svim eventima festivala;

= Promidzbeni materijal festivala;

= Zahvalnicu.

Udruga za razvoj civilnog drustva SMART® iz Rijeke objavila je opis posla za

volontera/volonterke sa sljede¢im sadrZajem:

8 Udruga za razvoj civilnog drustva SMART iz Rijeke pokrenula je Volonterski centar Rijeka koji djeluje kao
resursni volonterski centar za podruéje Primorsko-goranske, Li¢no-senjske, Istarske i dijela Karlovacke zupanije.
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Slika 10. Logotip udruge SMART, Rijeka

volonteRi

Izvor: Udruge SMART, Rijeka,
http://www.smart.hr/dokumenti/OP1S%20POSL A%20VOLONTERA%20SMART%20%20eu%20fondovi.pdf

(8.9.2016.)

Naziv radnog mjesta: Asistent/ica na projektnom info pultu.

Opis poslova na kojima ¢e volonter/ka raditi: Prikupljanje podataka o EU
fondovima:

Istrazivanje putem Interneta i1 prikupljanje podataka o sljede¢im EU
fondovima: PHARE, IPA, Programi zajednice,

Pra¢enje dogadanja i dokumenata vezanih za EU integracije koje su
relevantne za organizacije civilnog drustva,

Prikupljanje primjera dobre prakse (projekti financirani iz programa/fondova
EU),

Prikupljati informacije relevantne za Primorsko-goransku zupaniju,

Kontaktiranje relevantnih ministarstava i vladinih ureda vezanih uz Programe
zajednice,

Relevantne prikupljene informacije pripremiti za Internet stranicu SMART-a
za Projektni info pult te iste pripremiti u isprintanoj formi,
Prikupljanje podataka za bazu donatora,

Relevantne web stranice: WWW.europa.hr, Www.entreeurope.hr,

WWW.europe.eu.int, www.uzuvrh.hr, www.zaklada.civilnodrustvo.hr,
www.strategija.hr, http://cfcu.mfin.hr, www.euroinfo.hr,
Prevodenje,

Prema potrebi i dogovoru prevodenje pojedinih dijelova prikupljenih
informacija vezanih za EU fondove.

Redovno vodenje satnice

Rezultati:

Prikupljene informacije o navedenim EU fondovima,

Prosljedivanje podataka vezanih uz bazu donatora, Internet stranicu SMART-
a i informacije za mailing listu SMART-a programskoj asistentici/voditeljici
ureda,

Sve prikupljene informacije pripremljene u isprintanoj formi te sloZzene u
registrator.

Trening podrska:

Upoznavanje s radom organizacije — nacin funkcioniranja, programi koji se
provode od strane izvrsne ko-direktorice organizacije,

Detaljnije upoznavanje volontera’ke s opisom posla te $to on ukljucuje,
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specificnosti — izvrSna sudirektorica,
Supervizija 1 podrSka — Gordana F. i Sladana N.

IzvjeStavanje:Progresno izvjeStavanje kroz usmenu povratnu informaciju
supervizorima jednom mjesecno.

Radno vrijeme volontera/ke: minimalno jednom tjedno 2-3 sata.

Posebne kvalifikacije: Najmanje srednja stru¢na sprema, koristenje internetom i
pretrazivanje po internetu, aktivno koristenje engleskog jezika.

Sto ¢e volonter/ka dobiti za svoje vrijeme uloZeno u rad organizacije? Na
pocetku volontiranja i SMART-u volonter/ka oma moguénost dobiti promotivne
materijale volonterskog centra (majicu, ruksak, torbu i sl.). nakon tri mjeseca
volontiranja volonter/ka ima moguc¢nost dobiti SMART priru¢nik "Uokvirite svoju
ideju" 1 moguénost sudjelovanja na svim edukacijama koje SMART organizira
prema dogovoru sa supervizorima.

Neprofitne organizacije potrebu za volonterima mogu objavljivati na svojoj poslovnoj mreznoj

stranici, a isto mogu u€initi i putem mrezne stranice Volonterskih centara.

Slika 11. daje uvid vezano uz objavu poziva volonterima za radno mjesto "Voditelj/voditeljica

radionice njemackog jezika" u Domu za starije osobe Centar u Zagrebu za razdoblje od

15.09.2016. do 31.12.2016. godine.

Elementi opisa radnog mjesta su podaci o: organizatoru, lokaciji projekta, ciljanoj skupini,
ciljanom broju volontera, datumu pocetka, datum zavrSetka, broju sati, ucestalosti, od-do,
trajanju, podruc¢ju, potrebnim znanjima i vjeStinama, kontakt osobu, pokrivenosti troSkova,
dodatnim bitnim informacijama, ocekivanim rezultatima za organizaciju i korisnike te

odéekivanim rezultatima za volontere.
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Slika 11. Opis radnog mjesta za volontere

Organizator(i): Dom za starije osobe Centar

Lokacija Klaiceva 10, Zagreb

projekta:

Ciljana Osobe starije Zivotne dobi na podrucju gradske cetvrti Donji i

skupina: Gornji Grad

Ciljani broj 1 (do sad se prijavilo 1 volontera)

volontera:

Datum 15.09.2016

pocetka:

Datum 31.12.2016

zavrsetka:

Broj sati: 1

Ucestalost: tjedno

Od - do: pozeljno: jutarnji termini (10-12) ili popodnevni (14-16),
radnim danom, a sukladno dogovoru

Trajanje: Dugotrajno

Podrudje: Grad Zagreb i okolica

Potrebna Znanje stranih jezika: Njemacki

znanja i Komunikacijske vjestine

vijestine: Poduéavanje

Kontakt Anita DZombié

osoba:

Pokriveni Ne

troskovi:

Dodatne bitne Slobodno nam se javite za sve detaljnije informacije na
informacije: telefon 01/4924-158.

Ocekivani Korisnicima se pruza mogucnost organiziranja te

rezultati za konstruktivnijeg provodenja slobodnog vremena, stjecanja

organizaciju i novih poznanstava, socijalizacije i razvijanja socijalnih

korisnike: vjestina, razvijanja kognitivnih sposobnosti, prevencija
demencija, cjeloZivotno ucenje te, ono najvaznije, stjecanja
novog ili unaprijedenja postojeceg znanja stranog jezika.

Ocekivani Senzibilizacija za osobe starije Zivotne dobi; razvijanje
rezultati za vjestina rada s osobama starije Zivotne dobi;
volontere: medugeneracijski prijenos znanja i vjestina - razmjena

iskustva i medusobno uéenje; strucna podrika u radu.

NAPOMENA: Sustav evidentira sve prijave ¢lanova, kako one izvrsene tako
i otkazane. U svrhu odrZavanja uspjesnih volonterskih projekata, molimo da
prijavu aplicirate samo ukoliko ste zbilja u moguénosti na projektu
sudjelovati.

Izvor: Centar za volontiranje Zagreb, http://www.vcz.hr/lokalno-volontiranje/pretrazivanje-projekata/projekt-
2828/ (10.09.2016.)

On-line objava pospjeSuje pronalaZenje volontera.
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3.2.3. PronalaZenje volontera

Pronalazenje volontera ¢e biti uspjesnije ukoliko se organizacija kvalitetno predstavi ciljnoj
publici. Svaka informacija koja je dostupna, pomaze potencijalnom volonteru da donese
odluku o tome hoce li svoje vrijeme 1 svoje znanje usmjeriti upravo na odabranu organizaciju i
na pojedine projekte za koje je u saznanju da se traze volonteri. Stoga je bitno da, s jedne
strane, organizacija transparentno predstavi svoje poslovanje i ciljeve, a sa druge strane, da

ispravno komunicira sa ciljanom javnosti da potakne odaziv.

Teorija i praksa strateSkog menadzmenta i marketinga u tom dijelu daju nedvojbene upute i
uporiSte organizacijama svih profila i vrsta. "Proces strateSkog menadzmenta zapocCinje
utvrdivanjem vizije i misije. lako se ta dva pojma cesto isprepli¢u, medu njima postoji velika
razlika. Vizija se odnosi na sliku Zeljenog stanja organizacije u buducnosti, a misija se bavi
svthom 1 razlogom postojanja organizacije u sadaénjosti."87 "Nakon $to je definirana i
utvrdena misija, potrebno je postaviti dugorotne ciljeve"®® "Ciljevi preuzimaju opéenite
tvrdnje iz izjave o misiji i pretvaraju ih u specificne obveze: obi¢no se to odnosi na ono $to

treba uraditi i rok do kada cilj treba biti proveden."®®

Shodno pojaSnjenju, organizacije bi trebale, prije nego Sto zapo¢nu sa pronalaZzenjem
volontera, imati gotov projekt, odnosno poslovni plan, tj. operativni poslovni plan za cijelu
godinu. Unutar poslovnog plana trebaju biti predvidene aktivnosti ili pod-projekti koji su u
potpunosti osmisljeni, jer su, u prijasnjoj poslovnoj godini, upravo ovi projekti bili uzeti u
razmatranje s ciljem planiranja budzeta za sljede¢u godinu. Drugim rije¢ima, postizanje
kontinuiteta u poslovanju zahtijeva vizionarstvo i prihvacanje misije, koja se potom planira u
duljem vremenskom horizontu na nacin da se u vremenskim intervalima provode pojedine ili
grupa aktivnosti (projekata) koji podrzavaju postizanje dugorocnog cilja, odnosno
srednjoroc¢nog cilja, tj. kratkoro¢nog cilja. Da bi isto bilo mjerljivo, organizacije se moraju
oslanjati na aktivnosti planiranja, organiziranja, kadroviranja, vodenja kontrole. Svaka od
ovih aktivnosti trebala bi biti uskladena sa permanentnim pronalaZzenjem volontera, odnosno

Sirenjem mreZe volontera razli¢itih profila. Razli¢itost profila volontera podrzava razvoj i rast

8Buble, M. (red.) i suradnici, (2005.), Strateski menadzment, Sinergija, Zagreb, str. 85.
% |sto, str. 96.

8 Lynch, R., Corporate Strategy (1989.), Financial Times — Pitman Publishing, London, str. 433.
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organizacije. Sa ljudima koji su voljni zadrzati se u organizaciji, stvara Se stabilnost, a sa
ljudima koji dolaze i krace se zadrzavaju, pristizu ideje i1 inovacije za pospjesenje rada, za

unaprjedenje procesa, za uvodenje novih usluga, i sli¢no.

Zakon o volonterstvu u ¢lanku 18. propisuje da nadlezno tijelo u ¢ijem je djelokrugu
volonterstvo, prikuplja podatke o broju organizatora volontiranja i podatke o broju volontera,
kao i druge podatke u godisnjim izvje$¢ima organizatora volontiranja. Drugim rijeCima,
organizatori volontiranja duzni su voditi evidenciju o volonterima koji su sudjelovali u
realizaciji njihovih programa tijekom godine. To ujedno znaci da organizatori volontiranja
imaj podatke o volonterima, pa se na temelju toga popisa (baze podataka) moze predvidjeti
ponovni odaziv "poznatih" volontera, ali i detektirati prepreke za pronalaZzenje novih
volontera, odnosno za regrutaciju novih volontera. Organizacija se moze razvijati na temelju
veée uspjeSnosti pribavljanja volontera, jer sa viSim stupnjem ukljucivanja volontera
organizacija raspolaze ve¢im kapacitetima za izvrSenje planiranih aktivnosti u sklopu
planiranih projekata. Nedostatak volontera ujedno je i nedostatak najvaznijeg resursa, a to je

ljudski resurs u volonterskom radu.

U praksi, pronalazenje volontera je sastavni dio planiranja volonterskog programa i potrebnih
ljudskih resursa 1 sastavni je dio opisa posla volontera. Kroz te dvije faze ve¢ je poznato kakav
profil i koliko osoba Zeljenog profila je potrebno za odredeni posao. Preostaje da se iskoristi
adekvatan kanal komunikacije i da se kroz sustav informiranja plasira oglas sa sadrzajem koji

ima snagu privuci Zeljene kandidate.

Sadrzaj koji ima snagu privuci kandidate Zeljenog profila, zapravo, mora govoriti (apelirati)
ono S§to potencijalni kandidat smatra da je vrijedno njegovoga/njezinog vremena i truda.
Prilikom promisljanja o sadrzaju, prvenstveno valja promisljati o potencijalnom kandidatu.

Ukoliko se "poklope" ponuda i potraznja, pronalaZenje volontera je garantirano ostvarivo.

Praksa ukazuje na odredene zakonitosti u pogledu izbora tehnika, metode i komunikacijskih
kanala, ovisno o vrsti volonterskog rada za koji se traze kandidati. U Tablici 1. opisani su

najcesc¢i scenariji.
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Tablica 1. Metode pronalaZenja volontera

Siroka metoda pronalaZenja Koristenje masovnih medija Jednokratne volonterske
primjerena je situacijama u (tradicionalnih i digitalnih, danas akcije; sportska

kojima vam je potreban velik broj posebice drustvenih mreza i aplikacija); dogadanja; filmske
volontera i Sirok spektar vjeStinana internetska stranica organizacije; tiskani festivale...

relativno kratko vrijeme. materijali (letci, posteri...); Skolski

volonterski klubovi...

Pronalazenje usmenom Upoznavanje ¢lanova tima i povezanih Clanstvo u upravljagkim
predajom primjenjivo je u osoba s ¢injenicom da trazite volontere tijelima udruge; rad
situacijama u kojima trazite i s poslom koji ¢e obavljati, uz molbu da s posebno osjetljivim
provjerene osobe i Zelite dobiti prenesu informaciju dalje i preporuce korisnicima

preporuku od nekoga kome pouzdane osobe.

vjerujete.

Izvor: Prgi¢Znika, J., Kordié¢, 1., Jedud Bori¢, I. (2015.), Menadzment volontera — priru¢nik za vodenje volontera
i volonterskih programa, Volonterski centar Zagreb, Zagreb, str. 63.

Jednokratne volonterske akcije najbolje se zadovoljavaju potrebitim odazivom volontera
ukoliko se koristi informiranje putem masovnih medija (digitalnih) podrzano Internet
stranicom 1 druStvenim mrezama te tiskanim marketinskim materijalima (flajeri i plakati).
Kratkoc¢a vremena za izvedbu odredenog projekta i potreba velikog broja kandidata volontera
moguce je potaknuti marketinskom kampanjom za masovno informiranje i izvjeStavanje.
Primjer takvih akcija su sakupljanje humanitarne pomoc¢i s odredenim hitnim i vaznim ciljem
kada gledatelji televizijskog programa pozivom na odredeni telefonski broj doniraju odredenu
svotu a zauzvrat mogu razgovarati sa nekom poznatom estradnom li¢nosti, postaviti pitanje ili

uputiti pozdrav svojim bliznjima, sve to "uzivo".

Ukoliko organizacija trazi kandidate koji bi bili angazirani dulje vrijeme u projektu, tada je
potrebno, prema profiliranju pozeljnih kandidata, obratiti se javnosti koja ispunjava neki od
kriterija. Primjerice, ako organizacija trazi informatiara za izradu web stranice, tada je
vjerojatnost za odaziv kandidata sa Zeljenim profilom ustanova za obrazovanje gdje se
obrazuju upravo takvi kadrovi, a u suradnji sa nastavnim osobljem moze se prosiriti
informacija medu polaznicima, pa je vjerojatnost odaziva preko preporuke veca, jer
informaciju kandidati dobivaju od osobe koja im je mentor, profesor, a zadatak koji se namece

je u skladu sa okruzenjem u kojem takva informacija "trazi kandidata".
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Ukoliko neprofitna organizacija trazi kandidate za upravljacke poslove, ili trazi kandidate koji
bi obavljali poslove u interakciji sa osjetljivim skupinama, tada je za organizaciju najbolji put

do takvih kadrova preko preporuke, razgovorom i na temelju izgradnje povjerenja.

U praksi se neprofitne organizacije najces¢e oslanjaju na ve¢ poznate volontere, odnosno ljude
koji su pristupili projektima organizacije i potvrdili se kroz suradnju i izgradnju odnosa sa
organizacijom. Zatvoreni krug ljudi koji suraduje na volonterskoj osnovi nije i najbolji nacin,
iako u odredenim okolnostima predstavlja jedini model poslovanja organizacije. Nedostatak
marketinga, nedostatak menadzmenta, tek je dijagnoza takvih organizacija usmjerenih na
svoje potrebe. Najcesce djeluju netransparentno i javnost ne poznaje njihov rad, pa je to
ujedno glavna prepreka kreiranja mreze volontera koji upotpunjuju kapacitete organizacije i
omogucavaju njezin napredak i rast. Valja uzeti u obzir da su pojedine neprofitne organizacije
osnovane zbog potreba njezinih ¢lanova, pa je svrha organizacije zadovoljena. Stoga ne bi

valjalo generalizirati zakljucak, ve¢ isto koncipirati na pojedinom slucaju.
3.2.4. Odabir volontera

Ukoliko organizacija svoje djelovanje razvija i Siri pomoc¢u uces¢a volonterskog rada, valja
imati na umu da volonterski rad u organizaciju donose ljudi sa vlastitim motivima i ciljevima,
ali i osobnostima i osobinama. Organizacija koja angazira volontere mora provesti selekciju i
odabrati upravo one kandidate za koje je sigurna da ¢e najbolje udovoljiti zadatku koji se
delegira, odnosno dace korisnik dobiti uslugu koju ocekuje 1 na nacin kako je to predvideno.
Volonteri, naime, djeluju kroz sustav koji je u danas$nje vrijeme i organiziran i sofisticiran.
Uvidom u povijest i u rezultate koje su pojedini volonter ili volonterka ostvarili, moze se vrsiti
procjena sinkroniciteta interesa kosnika i interesa volontera, odnosno da ¢e zadatak biti
obavljen na najbolji nacin, te da ¢e obje strane biti zadovoljne i zadovoljene. Ipak, ¢esce je u
praksi prisutna fluktuacija volontera prilikom izvrSavanja istoga projekta, pa ¢ak i istih
zadataka unutar istoga projekta. Ovdje do izrazaja dolazi funkcija uvodenja u posao i
delegiranja zadataka (poslova), a odabirom kandidata potrebno je pronaci "pravu osobu" za

odredeno radno mjesto.

Unato¢ nastojanju da se odabirom volontera ostvari najbolja moguca usluga za korisnika,
organizatori volontiranja suoceni su sa odredenim ogranicenjima, pa i naredbama koje Zakon

0 volonterstvu propisuje.
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Prethodno je navedeno da zakonodavac postavlja ograni¢enje organizatoru volontiranja u
koristenju volonterskog rada od istog kandidata dulje od 40 sati tjedno u razdoblju duljem od
tri mjeseca bez prekida od najmanje tri mjeseca. Nadalje, zakonodavac odreduje da je
organizator volontiranja duzan postupati prema volonterima u skladu sa nacelom jednakih
moguénosti za sve osobe bez obzira na njihove razli¢itosti. Izuzece jednakih moguénosti za
volontiranje primjenjuju se na temelju Zakona u slu¢aju kada se volonterskim radom pruzaju
usluge djeci, osobama s invaliditetom, starijim i nemo¢nim osobama, bolesnim osobama ili
osobama koje su potpuno ili djelomice liSene poslovne sposobnosti. U tim aktivnostima nije
dopusteno volontiranje:*

* osobama kojima traje sigurnosna mjera obveznog psihijatrijskog lijecenja, obveznog
lijeenja od ovisnosti, obveznog psihosocijalnog tretmana, zabrane obavljanja odredene
duznosti ili djelatnosti koja je u vezi s djelatnosti volontiranja, zabrane priblizavanja ili
udaljenja iz zajednickog kucanstva,

= osobama kojima traje sigurnosna mjera zabrane obavljanja zvanja, djelatnosti ili duznosti
koja je u vezi s djelatnosti volontiranja izrecena sukladno tada vaZe¢im odredbama
Kaznenog zakona,

* 0sobama koje su pravomoc¢no osudene ili se protiv njih vodi kazneni postupak za neko od
kaznenih djela protiv zivota i tijela, protiv osobne slobode, kaznenih djela protiv spolne
slobode, kaznenih djela spolnog zlostavljanja i1 iskoriStavanja djeteta, kaznenih djela protiv
braka, obitelji i djece,

* osobama koje su pravomoc¢no osudene ili se protiv njih vodi kazneni postupak za neku od
kaznenih djela protiv spolne slobode i spolnog ¢udoreda, propisanih tada vazecim
odredbama Kaznenog zakona,

* 0sobama prema kojima je izre€ena prekrSajno-pravna sankcija propisana Zakonom o zastiti

od nasilja u obitelji.

Zakon o0 volonterstvu propisuje da organizatori volontiranja moraju poStivati nacelo
inkluzivnog volontiranja. U ¢lanku 14. Zakonodavac odreduje da je "organizator volontiranja
duZan osobitu pozornost posvetiti osiguranju jednakih uvjeta volontiranja, s posebnim
naglaskom na ukljucivanje pripadnika socijalno iskljucenih skupina stanovnistva, a s ciljem

njihova ukljuéivanja u drustvo i socijalnog osnazivanja. U slu¢aju kada su volonteri pripadnici

% 7akon o volonterstvu, Narodne novine broj: 22/2013., &l. 10.
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socijalno isklju¢enih skupina stanovnistva, organizator volontiranja duzan je osigurati
adekvatnu pomo¢ i nadzor strucnih osoba. Za osobe potpuno liSene poslovne sposobnosti te
osobe koje su djelomic¢no liSene poslovne sposobnosti, a volontiranje prelazi opseg poslovne
sposobnosti volontera, ugovor o volontiranju sklapa skrbnik (zakonski zastupnik), u pisanom
obliku uz uvazavanje misljenja volontera S$ti¢enika. Osobe djelomi¢no liSene poslovne
sposobnosti kada volontiranje prelazi opseg njihove poslovne sposobnosti i osobe potpuno
liSene poslovne sposobnosti, mogu prestati obavljati volontersku aktivnost u bilo kojem

trenutku bez suglasnosti, ali uz znanje skrbnika".

Posebnim odredbama Zakon ureduje volontiranje maloljetnih osoba. U ¢lanku 12. odreduje
sljedece: "maloljetna osoba s navrSenih 15 godina i starija maloljetna osoba moze sklopiti
ugovor o volontiranju i volontirati samo uz pisanu suglasnost zakonske zastupnice ili
zastupnika. Maloljetni volonteri smiju volontirati isklju¢ivo na aktivnostima ili pruzanjem
usluga primjerenima njihovoj dobi, tjelesnom, psihickom i moralnom stupnju razvoja i
vjeStinama koje ne predstavljaju rizik za njihovo zdravlje, razvoj i uspjeh u izvrSavanju
Skolskih obveza. Volontiranje maloljetnih volontera obavlja se uz obvezni nadzor i podrsku
organizatora volontiranja, korisnika volontiranja, zakonskih zastupnika u maloljetnih
volontera te drugih odraslih osoba. Organizator volontiranja mora osobitu pozornost posvetiti
zaStiti dobrobiti, zdravlja i ¢udoreda maloljetnih volontera te osigurati odgovarajuce uvjete
prikladne njihovoj dobi te nadzor i podrsku strué¢ne osobe. Maloljetni volonteri ne smiju biti
izlozeni: (1) volontiranju izvan granica Republike Hrvatske bez suglasnosti zakonske
zastupnice ili zastupnika te bez pratnje zakonske zastupnice ili zastupnika ili organizatora
volontiranja, (2) dugotrajnom volontiranju, (3) volontiranju povezanom s teSkim tjelesnim
naporom ili rizicima koji ugrozavaju ili bi mogli ugroziti njihov Zivot, zdravlje, ¢udorede,
razvoj ili izvrSenje Skolskih obaveza. Maloljetni volonteri imaju sva prava volontera odredena
ovim Zakonom. Maloljetni volonteri mogu prestati obavljati volonterske aktivnosti u bilo

kojem trenutku bez suglasnosti, ali uz znanje zakonskog zastupnika®.

OgraniCenja koja propisuje Zakon i dalje ostavlja prostora organizatorima volontiranja za
provedbu odabira volontera. Stoga je postupak selekcije kljucna faza tijekom koje se odabiru
kandidati za volonterski rad. Selekcija se vrsi na temelju pisane 1 priloZzene dokumentacije koja
se zahtjeva od potencijalnog volontera. Od dokumentacije naj¢esce se trazi: uvjerenje o
nekaznjavanju, lijeCnicku potvrdu, ispunjenu prijavnicu sa osobnim podacima, zivotopis,

motivacijsko pismo ili preporuke. Organizator volontiranja moze zatraziti i posebno uvjerenje

64



o nekaznjavanju. Naime, potvrda o nekaznjavanju je dokument koji potvrduje sadasnje stanje.
Posebno uvjerenje o nekaznjavanju daje uvid u dosje kandidata, pa su i povijesni podaci
poznati. Posebno uvjerenje o nekaznjavanju ne moze zatraziti kandidat, ve¢ organizator

volontiranja.

Iako ¢e vecina kandidata zadovoljiti proceduru i predati na uvid dokumentaciju, organizator
volontiranja i dalje ima prostora za odabir kandidata, jer se u sljedeCem koraku provodi
intervju sa osobama koje su prosle prvu razinu selekcije. Kandidate, koji nisu prosli prag
selekcije, potrebno je izvijestiti o tome na na¢in da se postigne daljnje njihovo interesiranje za
volontiranje. Stoga je preporucljivo da obrazlozenje odbijanja bude konkretno i da se navedu
razlozi, ali da se pritom izbjegne osuda ili negativna ocjena, ve¢ upucivanje kandidata na

druge programe u kojima bi mogao /mogla imati viSe uspjeha.

Oni kandidati koji su zadovoljili dokumentacijom, pozivaju se na intervju. Intervju je

selekcijski, pa se koriste tehnike kojima se osigurava objektivnost u prosudbi i procjeni.

Autorice Prgi¢ Znika, Kordi¢ i Jedud Bori¢*® za individualni intervju preporucuju niz

aktivnosti kao §to su:

* osigurajte da se potencijalni kandidat osje¢a ugodno, odvojite dovoljno vremena i osigurajte
neometan prostor za razgovor,

= predstavite se volonteru i predstavite organizaciju,

= odredite okvirno trajanje razgovora,

= dajte priliku volonteru da se predstavi i da navede §to ga je motiviralo da se prijavi na oglas,

= opiSite volonteru poziciju i aktivnosti volontiranja i jasno mu dajte na znanje koji su zahtjevi
posla,

* trazite od volontera da procijeni svoje resurse s obzirom na volontersku poziciju. Potaknite
ga da navede svoje preporuke ali i prepreke za dobro obavljanje posla,

= provjerite treba li volonter dodatne informacije o volonterskoj poziciji i je li dobro razumio
Sto Ce se od njega traziti,

* izvijestite ga o daljnjim koracima u proceduri odabira volontera,

* ili odbijte potencijalnog volontera jasno navodeci razloge odbijanja.

91Prgic’ Znika, J., Kordi¢, 1., Jedud Bori¢, 1. (2015.), Menadzment volontera — priru¢nik za vodenje volontera i
volonterskih programa, VVolonterski centar Zagreb, Zagreb, str. 78.
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Autorice daju preporuke i za grupni intervju. Grupni intervju Stedi vrijeme i ujedno je pogodan
za testiranje kandidata (pred publikom) s ciljem procjene interakcija unutar grupe i u odnosu
na zadatke koji ¢e im biti delegirani. Naime, od ¢lanova grupe moze se zatraziti da pripreme i
prezentiraju prezentaciju vezano uz zadatak, pa se moze procijeniti njihove vjeStine i znanja

vezano uz poslove koji ¢e im biti delegirani.

Takoder, valja spomenuti i "tipologiju" volontera videno o¢ima organizatora volontiranja. To
su:

= turist — dolazi se raspitati da bi odlu¢io hoce li se ukljuciti;

= spasitelj — dolazi se raspitati jer ima potrebu pomagati;

= reformator — dolazi se raspitati jer ima rjeSenja za poboljSanja;

= oportunist — dolazi se raspitati jer mu treba potvrda;

= aktivist — dolazi se raspitati jer zeli doprinijeti drustvu;

* neupuceni — dolazi se raspitati, jer mozda nesto i zaradi.

Odabir kandidata je dinamican posao, jer svakoga dana ljudi uce nova znanja i mijenjaju se
kroz iskustva. Biti volonter podrazumijeva iskustvo. Iskustvo i voljnost su bitni za
volontiranje, pa je i selekcijski postupak osjetljivo podruéje, poglavito za osobe koje se prvi
puta ukljucuju u svijet volontiranja. Takoder valja pronalaziti i ljudske potencijale medu
kandidatima volonterima koji su voljni uciti 1 svladavati nove vjeStine. A upravo je to kriterij
prema kojem se zatvara selekcijski krug. Ostaju kandidati koji imaju sposobnost
prilagodavanja novoj situaciji, 1 kroz transformaciju ustupaju svoje vrijeme i vjeStine, ali
povecavaju znanje i vjesStine 1 sposobnost. Volontiranje je u tom slucaju uspjes$no - cinidba

zbog "visih" razloga.
3.2.5. Ukljucivanje i edukacija

Svaki posao, pa tako i volonterski, zahtijeva ukljucivanje, obuku, edukaciju ljudi, radi njihove
Sto bolje ukljucenosti u organizaciju. Vrijeme potrebno za "uhodavanje" je vazno jer ukoliko
se u ovom dijelu u¢ine omaske ili propusti, isto moze biti poticaj za odustajanje volontera.

Nacin na koji se provodi ukljucivanje stvara dojam o organizaciji, pa se percipiranje postupka

% |sto, str. 80.
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ukljucivanja odrazava i na usmenu preporuku 0 organizaciji te uspjeSnost ukljucivanja

volontera i volonterki u buducnosti. Stoga organizacije moraju pristupati s punom paznjom.

Uklju¢ivanje prvenstveno podrazumijeva postupak upoznavanje volontera sa organizacijom i
sa ljudima u organizaciji. Volonterima je potrebno pribliziti ideju i1 svrhu postojanja
organizacije, objasniti nacin na koji se komunicira, nacin na koji se obavlja posao, objasniti
tko su Korisnici i §to o¢ekuju te koja je uloga volontera i na koji nacin i u kojem vremenu se
provode planirane aktivnosti. Ovaj je postupak neophodan kako bi volonteri stekli orijentaciju
u novom okruZenju i prepoznali svoju ulogu u organizaciji te da identificiraju vlastite motive
za volontiranje sa zadatkom u kojeg ga se uvodi. Postupak orijentacije moze se ubrzati na
nac¢in da organizacija transparentno komunicira sa javnostima putem mrezne stranice i
brosure. To su pisani i/ili digitalni materijali koje volonteri mogu prouciti prije odluke za
prijavu na oglas za volontiranje. Opcenite informacije o organizaciji i opis posla, dobar su
pocetak za pronalazenje informiranih volontera, pa preostaje da ih se uvede u okruzenje i u
zadatak koji ¢e obavljati. Stoga organizacija treba razmisliti koje podatke i informacije
istaknuti kod uvodenja u volontiranje, 1 da li je potrebno dodatne informacije prikupiti na
nekom drugom izvoru, sve kako bi volonteri bolje savladali zahtjeve za obavljanje konkretnog

posla.

Primjer u nastavku (Slika 12.) prikazuje protokol orijentacije i uvodenje u posao u udruzi CIP
IDEM®. Aktivnosti su podijeljene u Cetiri faze. Prva faza je dobrodoslica i informativni
sastanak, druga faza je informiranje i dogovor o volonterskoj poziciji i zadacima, treca faza je
vodeni obilazak i Cetvrta faza je upoznavanje s dokumentacijom korisnika udruge 1 upucivanje

u konkretan rad s korisnicima.

%Centar inkluzivne potpore osnovan je 1994. godine pod imenom Hrvatska udruga za struénu pomoé djeci s
posebnim potrebama — "IDEM" na inicijativu stru¢njaka Edukacijsko-rehabilitacijskog fakulteta Sveucilista u
Zagrebu i roditelja djece s teSko¢ama polaznika redovite Skole. Cilj CIP IDEM je ukljucivanje djece s teSkocama
u redovni sustav odgoja i obrazovanja i osnivanje regionalnih centara za edukacijsku integraciju. Preuzeto:
http://www.idem.hr/index.php?option=com_content&view=article&id=5:0-nama&catid=37:0penito&Itemid=31
(04.10.2016.).
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Slika 12. Orijentacija i uvodenje volontera u posao

--—— ... —— —— ——
RB AKTIVNOST ODGOVORNA 0SOBA

1. Dobrodoslica i informativni sastanak: koordinator
uvodnl razgovor | upoznavanje volontera udruge
kratak prikaz organizacije (podrucje djelovanja, misija, vizija, clljevi, CIP IDEM
povijest)

upoznavanje sa zaposlenicima udruge CIP IDEM | kratak opis njihovih
radnih mjesta.

2. Informiranje i dogovor o volonterskoj poziciji i zadacima: koordinator
Informacije o konkretnoj aktivnosti “*Pomo¢ u ucenju’ volontera udruge
organizacijske norme ponasanja koje se otekuju od volontera na novoj CIP IDEM |
poziclji voditel] aktivnosti
povezivanje s prethodnim Iskustvom volontera te motivacija za “Pomoc u ucenju”
prihvacanje pozicije

upoznavanje s pravima | odgovornostima u volonterskom programu
upoznavanje s drugim volonterima/zaposlenicima kojl sudjeluju u izvedbl

programa.

3. Vodeni obilazak: koordinator
upoznavanje volontera s prostorom udruge volontera udruge
upoznavanje s prostorom u kojem ¢e volonter raditi CIP IDEM

upoznavanje s materijalom za rad | didakti¢kim sredstvima.

4. Upoznavanje s dokumentacijom korisnika udruge i upucivanje u konkretan koordinator
rad s korisnicima: volontera udruge
sastavljanje rasporeda dolazaka volontera CIP IDEM |
upoznavanje s portfeljem korisnika s kojJim/kojima ¢e volonter raditl. voditel] aktivnosti

“Pomoc u ucenju”
.. ——————..- - -

Izvor: Prgi¢ Znika, J., Kordi¢, 1., Jedud Bori¢, I. (2015.), Menadzment volontera — priruc¢nik za vodenje volontera
i volonterskih programa, Volonterski centar Zagreb, Zagreb, str. 85.

Svaka od navedenih faza je funkcija koordinatora volontera. Koordinator volontera je osoba

koja je osposobljena za rad sa volonterima i oslanja se na Pravilnik za rad sa volonterima

kojeg bi organizacija trebala imati na raspolaganju i u obliku koji sadrzajem pokriva konkretna

pitanja. Topi¢® u Priru¢niku za rad s volonterima navodi sadraj takvoga pravilnika i

preporucuje uredenje sljedecih pitanja:

1. Odnos volontera i zaposlenika (koja su prava i odgovornosti volontera i zaposlenika, tko i
kako rjesava eventualne konflikte),

2. Postovanje razliCitosti (vrijednosti koje organizacija predstavlja: posStovanje razli¢itih
doba, spolova, vjeroispovijesti, fizi¢kih sposobnosti i sli¢no),

3. Minimalna dob za volontere (prema Zakonu i potrebi odredenog posla),

4. Zaposlenici kao volonteri (smiju li zaposlenici volontirati, u posebno vrijeme van radnog
vremena, kako se to evidentira...),

5. Opis radnog mjesta (Sto sve treba sadrzavati),

% Topi¢, D. (2001.)., Priru¢nik za rad s volonterima, Udruga MI — Split i Volonterski centar Split, OXA Split, str.
44,
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6. Probni rok za volontere (da li je volonter na probnom roku i koliko dugo traje, §to se
dogada na kraju tog probnog roka),

7. Obuka (kakve vrste i oblici obuke i profesionalnog usavr$avanja su dostupni volonterima),

8. Odsustvo s posla (na koji nac¢in 1 koga volonter obavjestava da ne moze sudjelovati u
unaprijed dogovorenoj aktivnosti ili poslu),

9. Evaluacija (kakva evaluacija, kada i tko je postavlja),

10. Standardi volonterskog rada (koji su standardi koje zahtijevate da volonteri poStuju),

11. Otkazivanje suradnje volonterima (na koji nacin se pristupa problemati¢nim volonterima),

12. Odustajanje od volonterskog uklju¢ivanja (koji je postupak kada volonter odlucuje prestati
volontirati),

13. Postovanje podataka i informacija dobivenih tijekom volontiranja,

14. Konflikt interesa (mogu li volonteri ostvarivati osobnu korist od volonterskog posla),

15. Uporaba materijalnih sredstava organizacije za vrijeme volontiranja (uporaba telefona,
vozila, papira, kompjutora, itd.),

16. Naknada troSkova volonterima (prijevoza, lijecni¢ke pomoc¢i, osiguranja i slicno).

Uredenjem navedenih pitanja uklju¢ivanje volontera u organizaciju je olakSano, jer su pravila
ponasanja, podjela obaveza 1 podjela odgovornosti sastavni dio informiranja. Pisani dokument
(interni akt organizacije) polaziSte je za koordinaciju i upravljanje, tj. efikasnog i efektivnog

menadzmenta ljudskih potencijala u volonterskom radu.
3.2.6. Supervizija i evaluacija volontera

Kada organizacija okupi potreban broj volontera koji su zadovoljili selekcijski postupak i koji
su upoznati sa poslom koji ¢e obavljati, potrebno je predvoditi njihov rad, odnosno provoditi
koordinaciju, superviziju, nadzor i evaluaciju. Topic’95 naglasak stavlja i na motivaciju
volontera kroz objaSnjenje "da volonteri daruju svoje vrijeme, ideje, vjeStine i poznanstva,
(sve) da bi dobili priznanje za svoj angazman, (pa je) vazno prepoznati njihove potrebe, nacine
na koje se one pojavljuju,i kako ih pretvoriti u nagrade ili priznanja. Prepoznavanje tih potreba
1 posvecivanje paznje zadovoljenju tih potreba je jedan od osnovnih nacina "placanja"

volontera za njihov angazman."

% |sto, str. 17.
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Funkciju koordinacije volontera moze obavljati 0soba koja je zaposlena u organizaciji ili to
moze biti osoba sa statusom volontera. U svakom sluc¢aju, koordinacija volontera je posao koji
je visefazan i u odredenim situacijama se preklapa za dva ili vise projekta za koje se angazira
volonterski rad. "Koordinator treba biti ukljucen u sve faze razvoja volonterskih projekata i

v . ... . v 1. .. . 196
angazmana, jer treba poznavati njihovu ulogu, mjesto, ocekivanja i odgovornosti.

Po pojmom supervizor volontera podrazumijeva se funkcija u organizaciji kao: nadzornik,
mentor, motivator, ali i prijatelj, a aktivnosti supervizije podrazumijevaju sljedece grupe
aktivnosti:*’

* nadzor i pracenje rada volontera odnosi s na formalni i tehni¢ki dio obavljanja zadatka:
uspjesnost, broj sati, rokovi, praéenje problema koji se javljaju i sli¢no;

* mentoriranje podrazumijeva poducavanje, prijenos znanja, savjetovanje u radu te rast i
razvoj volontera. Bitno je diskutirati o zadacima, razjaSnjavati probleme, pratiti kao se
volonteri nose sa izazovima, identificirati potrebu za dodatnom edukacijom i omoguciti
okvir za dogovaranje o0 promjenama;

* propitivanje i pojacavanje motivacije kod volontera je najvaznija "karika", a to se postize
isticanjem njihovih rezultata, ukazivanjem kako njihov trud utjee na druge ljude, ali 1
ukazivanjem na stjecanje novih znanja i vjestina. Takoder treba provjeriti da li se volonteri
zele ukljuciti u neke druge aktivnosti organizacije;

* pruZanje podréke98 volonteru na osobnoj razini podrazumijeva potporu okruZenja tijekom
volontiranja, pomo¢ u komunikaciji sa odredenim osobama ili podrsku i pomo¢ ako su u

pitanju neke privatne teskoce.

Ciljevi supervizije su usmjereni da ljudima bude jasno Sto se od njih ocekuje, da imaju
adekvatne upute za rad, informacije, opremu i podrsku, da dobar rad bude prepoznat, a los§ rad
da se korigira konstruktivnom kritikom, cilj je da ljudi preuzmu odgovornost pa ih je potrebno
ohrabrivati da se unaprjeduju, takoder treba voditi brigu da rad bude izvrSavan u uvjetima koji

su sigurni i da delegirani zadaci nemaju negativnih u¢inka na zdravlje volontera.

% |sto, str. 17.

97Prgic’ Znika, J., Kordi¢, 1., Jedud Bori¢, 1. (2015.), Menadzment volontera — priru¢nik za vodenje volontera i
volonterskih programa, op.cit., str. 91.

%¥podrika i pomoé ne treba biti pruzena samo volonterima, veé i zaposlenicima. Ova je praksa u poslovnom
svijetu "zamrla" u natjecateljskom okruzenju. Drustvo takoder unosi kulturu poslovnosti bez emocije.
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3.2.7. Evaluacija volonterskog programa

Zavr$na evaluacija obavlja se na kraju volonterskog programa. Da bi se moglo pristupiti
evaluaciji, neophodno je prikupljati podatke i informacije (kvalitativne i kvantitativne) za
trajanja volonterskog rada i trajanje volonterskog programa. Standarde prema kojima se
vrednuje volonterski program potrebno je definirati na pocetku i komunicirati ih volonterima
kako bi imali orijentaciju. Bitno je evaluaciju predstaviti kao proces napretka, a ne kao
ocjenjivanje. U praksi se primjenjuju evaluacijski susreti, koji se najavljuju unaprijed. Naime,
evaluacijski susreti pomazu volonterima da dobiju povratnu informaciju i da lakSe obave
zadatke koje su preuzeli. Metode evaluacije provode se na temelju upitnika ili intervjua. Oba
su pristupa u primjeni. Vrijednost evaluacije je, s jedne strane, unaprjedenje performansi
volontera, a s druge strane i razvoj organizacije na principima dvostranog komunikacijskog

toka: koordinator i volonter, volonteri i organizacija.

Autorica Topi¢®® u Prirucniku za rad s volonterima daje primjer evaluacijskog upitnika
namijenjen evaluaciji organizacije i evaluacijski upitnik namijenjen evaluaciji osobina

volontera.

U evaluacijskom upitniku za evaluaciju organizacije pitanja su sljedeca:

1. Kako biste ocijenili vase zadovoljstvo iskustvom volontiranja u nasoj organizaciji? (a)
izuzetno zadovoljan; (b) bilo je u redu; (c) nisam zadovoljan (i otvoreno pitanje: molim
pojasnite)

Kako biste opisali va$ odnos s drugim volonterima u organizaciji?

Kako biste opisali vas odnos sa zaposlenicima u organizaciji?

Koliko smo vam omogucili da obavljate posao koji ste uistinu Zeljeli raditi?
Sto vam se osobito svidjelo za vrijeme volontiranja u naoj organizaciji?
Koje promjene u radu s volonterima/samom projektu biste preporucili?

Sto ste vi osobno dobili od volontiranja za na$u organizaciju?

L N o g B~ WD

Sto vam nismo rekli o poslu, a voljeli bi da ste unaprijed znali?

U evaluacijskom upitniku namijenjenom evaluaciji osobina volontera pitanja su sljedeca

(primjer osjenjivanja ocjenama 1-10 ili na neki drugi nacin prikazuje Tablica 2.).

% Topi¢, D. (2001.)., Priru¢nik za rad s volonterima, op.cit., str. 43.
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Tablica 2. Evaluacijski upitnik namijenjen evaluaciji osobina volontera

Ocjena od 1-10 Spremnost na inicijative
Redovitost na poslu Vjestine

Pouzdanost Prikladni oblici motiviranja
Stru¢nost Sklonost timskom radu
Komunikativnost Sklonost samostalnom radu
Suradnost Kvaliteta radnih rezultata
Prilagodljivost Kvantiteta radnih rezultata
Kreativnost Brzina i efikasnost rada

Izvor: Topié, D. (2001.)., Priruénik za rad s volonterima, Udruga MI — Split i Volonterski centar Split, OXA
Split, str. 45.

Evaluacija omogucéava povratnu informaciju. Povratna informacija moze biti pozitivna ili
korektivna. Bitno je posti¢i ravnotezu izmedu korektivnog i pozitivnog, istaknuti jake strane,
koristiti pozitivne formulacije ("dodi na vrijeme"umjesto "nemoj kasniti"). Preporuka je da se

povratna informacija kreira u obliku "sendvi¢a", a to znaci: pozitivno/negativno/pozitivno

(Slika 13.).

Slika 13. Primjer "sendvi¢" povratne informacije

PRIMJER DAVANJA POVRATNE INFORMACLIE PO PRINCIPU +/-/+

Svida mi se nacin na kqji pristupas volontiranju,
mislim da si jako detaljna.

Primjetila sam da vecinu poslova obavljas sama, Sto nije dobro za tim.
Smatram da bi se trebala vise dogovarati s drugim ucenicima.

Kad bi to unaprijedila, tvoj volonterski angazman bio bi jos bolji.

Izvor:Prgi¢ Znika, J., Kordi¢, 1., Jedud Bori¢, 1. (2015.), MenadZzment volontera — priru¢nik za vodenje volontera
i volonterskih programa, Volonterski centar Zagreb, Zagreb, str. 98.

Evaluacija volonterskog programa je polaziSte u planiranju sljede¢eg ciklusa (poslovne
godine). Planiranje u neprofitnim organizacijama, kao i u organizacijama koje djeluju u
realnom sektoru, podrazumijeva odredene korake prema poboljSanju/povecanju/rastu. ZavrSna
godina je polaziSte, a godina koja se pokriva planiranjem je godina u kojoj se namecu novi
ciljevi i kvalitete. Evaluacijom programa volontiranja moze se dobiti uporiste za planiranje
novog ciklusa. Preporuka je da evaluacija bude uvijek usmjerena prema odredenim pitanjima,

a odgovore na ta pitanja da se dobiva na temelju upitnika i intervjua koji se sustavno provode i
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u kojima se koriste jednaki postupci i kriteriji za vrednovanje i/ili ocjenjivanje. Autorice Prgi¢
Znika, Kordi¢ i Jedud Bori¢'® navode sljedeca pitanja kao okvir promiiljanja evaluacije i
planiranja narednih volonterskih ciklusa:

* Koji su utjecaji programa i koja je njegova uspjesnost za ciljanu skupinu?

* Koliko smo doprinijeli rjeSavanju nekog konkretnog problema?

* Koja je razina zadovoljstva volontera i koliko su naucili kroz volontiranje?

= Koja je razina zadovoljstva, ili opterecenja, ostalih sudionika u volonterskom programu?

* Koliko je program odrziv u financijskom 1 programskom smislu?

* Koji su konkretni koraci za poboljSanje programa i moguénosti za kreiranje novih?

Organizacije ¢e, shodno djelatnosti i/ili ucestalosti provedbe volonterskih programa, osmisliti

pitanja (ciljeve) uskladeno sa specifi¢nim zahtjevima sa kojima se suofavaju u svom radu.
3.2.8. Vrednovanje i nagradivanje volontera

Menadzment ljudskih potencijala u volonterskom radu, uz sve prethodne momente, je
usmjeren i na vrednovanje i nagradivanje volontera. Poteskoca u definiranju ostvarene
vrijednosti temeljem volonterskog rada i poteskoca u pravilnom pristupu motivaciji volontera,
najc¢es$¢i je razlog za oteZzanu izgradnju pozitivne reputacije organizatora volontiranja i
uspje$no regrutiranje potrebnih volontera. Naime, odnos na relaciji organizacija-volonteri
zasniva se na sjedinjenju motiva i motivacije. Motivacija se moze poticati, a motiv za
volontiranje je subjektivni izbor. Logika sjedinjenja motiva i motivacije u realnom sektoru
postize se materijalnim kompenzacijama. U organizacijama civilnog drustva volonterskim se
radom ostvaruju koristi, ali te koristi ne prisvaja organizacija, ve¢ drustvo, drustvo u kojem se

potice ravnoteZa izmedu suficitarnih 1 deficitarnih, onih koji raspolazu 1 onih koji su u potrebi.

Iako sama Ccinjenica "Cinjenja dobroga" moZe biti i motiv i motivacija, istu je potrebno

detektirati i pravilno potaknuti. Topi¢'®* navodi mozebitne scenarije:

100Prgié Znika, J., Kordi¢, 1., Jedud Borié, 1. (2015.), Menadzment volontera — priru¢nik za vodenje volontera i
volonterskih programa, op.cit., str. 103.

1007opi¢, D. (2001.)., Priru¢nik za rad s volonterima, op.cit., str. 27 i 28.
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njihova nagrada

Ako kazu... Ako ¢ine... . N
je mozda...
"Samo Zelim znati sa li zaista Zasjaje kad im se zahvalite ili pokazete drugima
pomazem nekome..." rezultat njihovog rada.
"Moja prijateljica misli da ovo Izgledaju frustrirano kad njihov projekt ne ide
" A N Pohvala
Sto radimo je izuzetno... dobro.
"Imam osjecaj da me moj Pricaju vam price o svojim postignué¢ima,
Sef/obitelj ne cijeni dovoljno..." | postignu¢ima njihove djece...
e o Stalno prica o razlozima zasto je odlucila
Vi mi izgledate kao sjajna volontirati bas za vas.
grupa ljudi..." o . ] o
o ) N Identificira se viSe sa osobljem organizacije
Pri¢am svim svojim nego sa volonterima. ) .
prijateljima/suradnicima kako S B Pripadanje
volontiram za vas. .." Dovodi svoje prijatelje kao potencijale
) ) volontere.

"Upravo sam doselila u ovaj o -
kraj, nikoga ne poznajem..." Djeluje nesretno kada mora obaviti nesto

sam/sama.

Ima odvojene stvari na stolu za obavljene
"Znam da je ovaj zadatak vaZan, zadatke i one koje joS$ treba napraviti.
ali ne ¢ini mi se da vidim Izgleda zadovoljno kad radi sam.
rezultate. .. "Ajme pogledajte sve ove pozivnice koje sam Postignuée

"Ja volim prakti¢ne stvari..."

"koliko toga treba napraviti...?"

pripremio/pripremilal”
Djeluje frustrirano jer posao jos nije zavrsen,,,

Buni se protiv apstraktnih rezultata...

"Ovo je super ideja... ali Zelio
bih ukljuciti i druge..."

"Imam dosta iskustva i/ili ideja
na tom podrudju..."

"Mogu nazvati ... XY i pitati
nju/njega za pomoé/savjet..."

"Impresionirana $to je (netko
vazan) u nasem odboru..."

"Mogao bih bolje obaviti taj
posao od..."

"Mene nitko ne slusa..."

Motivaciju za neplaceni rad

predrasudama, nerijetko i u

Spremno preuzme odgovornost za projekt.

Uvijek ima "bolji" prijedlog.

Nema problema s organiziranjem posla ostalih...

Buni se kad osjeti konkurenciju...
Voli naredivati...

Pri¢a o drugim situacijama kad je on/ona
uspjesno vodio/vodila neki projekt i/ili tim. ..

Uspjesno delegira posao...

Mo¢: kontrola
ili utjecaj

1 nagradivanje volonterskog rada prozeto je kulturoloskim

redovima osoblja koje je stalno zaposleno u neprofitnim
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organizacijama. Topi¢ izdvaja mentalne konstrukcije koje se javljaju, a rije¢ je o stavovima
kao §to su:'%

* Volonteri nisu pouzdani...

= Oni nikada ne¢e razumjeti na$ posao...

* Ja nemam vremena za bavljenje volonterima. ..

* Nikada ne mozete osigurati dovoljno volontera...

* Moj/nas posao je previse slozen da bi ga volonter shvatio...

* Volonteri ¢e dosadivati 1 smetati nasim korisnicima...

* Ne treba nam gomila mladih pubertetlija...

* Nikada do sad nismo imali volontere, pa zasto bi sada stvarali neprilike...
* Volonteri bi trebali ostati kod kuce i ¢uvati svoju djecu...

* Volonteri su samo velika smetnja i briga...

Negativna percepcija prema kategoriji gradana koji su spremni volontirati marginalizira
dobrovoljnost, spremnost na ustupanje svoga vremena i znanja, pa je to ujedno i prepreka
uvodenju tehnika 1 metoda vrednovanja i nagradivanja volontera te priznavanja njihove uloge
u drustvu kroz realizaciju volonterskih projekata. U drugim slucajevima organizacije su
zatvorene za nove volontere, a koriste usluge tek manjeg broja dobrovoljaca u povremenim
aktivnostima zatvorenog tipa, primjer: sortiranje prikupljene odje¢e 1 drugih dobara
namijenjeno korisnicima. Razli¢itost je znacajna 1 ujednacenost u postupanju prema
volonterima nije postignuta, a upravo zajednica je ta koja podrZzava ne samo neprofitni sektor

vec¢ 1 svaku pojedinu organizaciju pa i1 svakog volontera 1 volonterku.

Godine 2016. bio je aktivan Poziv na natje¢aj Ureda za udruge Vlade Republike Hrvatske
ciljano na neprofitne organizacije, pod nazivom "PodrSka organizatorima volontiranja za
unaprjedenje menadzmenta volontera i provedbu volonterskih programa". Op¢i cilj Poziva bio
je osnaziti doprinos volonterstva u provodenju reformi za drustveni i gospodarski rast i
demokratski razvoj. Specificni ciljevi Poziva su: (1) unaprijediti kapacitete organizatora

volontiranja za u¢inkovit menadZment volontera u svrhu poboljSanja kvalitete usluga od opceg

102 1sto, str. 29.
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interesa te (2) povecati broj kvalitetnih i odrzivih volonterskih programa te programa skolskog

volontiranja i odgoja za volontiranje.'*

Napor koji se ¢ini u podru¢ju menadzmenta ljudskih potencijala u volontiranju je potvrda da u
drustvu ne postoji kultura volontiranja, a organizatori volontiranja mogu je osnaziti u
pozitivnom smjeru ukoliko implementiraju tehnike i metode menadzmenta ljudskih potencijala
u volonterskom radu. Pozitivni pravni propisi su okvir unutar kojeg se kreiraju pojedinacni
pristupi, no menadzment ljudskih potencijala u volonterskom radu moguce je implementirati
tek kada odgovorne osobe u neprofitnim organizacijama usvoje potrebna znanja i vjeStine
predvidene za razinu koordinatora volontera. Praksa je ukazala na odredene zakonitosti u
poslovanju podrzanom volonterskim radom, no rije¢ je o pravima i o obavezama na relaciji
organizator volontiranja — volonter. Prava volonterskog osoblja su, primjerice: da se smatraju
suradnicima, ne besplatnom pomodi; da imaju njima prilagoden i koristan zadatak; da
upoznaju organizaciju, misiju, ljude i programe; da sudjeluju u aktivnostima; da im se osigura
kvalitetna obuka; da ih se savjetuje i usmjerava kada je to potrebno; da imaju odgovarajuce
uvjete rada; da su izloZeni raznim iskustvima; da su saslusani i da sudjeluju u planiranju; da im
se oda priznanje kroz napredovanje i nagrade; da im se zahvali za njihov angaZzman; da
volontersko vrijeme bude mudro iskoriSteno; da prime brz odgovor i povrat informacija; da im
budu objasnjeni rizici. Odgovornost volonterskog osoblja bila bi: da prihvate samo zadatke
koje mogu obaviti; da postuju ukazano im povjerenje; da postuju struéne stavove i metode; da
se drze pravila organizacije; da obave zadatke odgovorno i u dogovorenim rokovima i da
izraze vlastite granice. Postoje pravila ponaSanja i za zaposleno osoblje. Njihova prava su da:
odbiju neprihvatljivog volontera, da traze da se rokovi poStuju; da su upoznati sa
ograni¢enjima i oCekivanjima volontera; da volonteri komuniciraju s njima. Odgovornosti
zaposlenog osoblja su: da omoguce i da dogovore precizan opis posla; da pripreme zaposleno
osoblje za prihvat volontera; da pripreme sve sudionike procesa; da ponude programe za
obuku volontera i za obuku koordinatora volontera; da budu spremni raditi s volonterima; da
tretiraju volontere kao suradnike, s prihva¢anjem 1 povjerenjem; da izbjegavaju zbunjujuci

zargon; da volonterima daju znacajan zadatak; da informiraju volontere; da volonteru odaju

103 Strukturni fondovi, http://www.strukturnifondovi.hr/natjecaji/1259 (14.09.2016.)
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priznanje; da vr$e evaluaciju rada volontera; da stvaraju prilike za osobni razvoj volontera; da

izvijeste volontera o rizicima na poslu.*®*

Odnos na relaciji zaposleno osoblje — volonteri, zaposleno osoblje — neprofitna organizacija i
neprofitna organizacija — volonteri, je mreza gradana koja djeluje u interesu gradana, pa je njih
sve zajedno, i pojedinacno, potrebno vrednovati i nagradivati. Prema tome, i1 korisnik i
proizvodac i1 konzument i ocjenjiva¢ su gradani. Kultura ponaSanja unutar mreze interakcija
ukazuje da je rije¢ o ulogama koje su u koliziji zbog predrasuda, a kolizija nastaje na relaciji
veceg stupnja podrzavanja zaposlenih osoba nego onih koje volontiraju, iako se taj rad
transformira kroz zajednic¢ke projekte, a vrijednost takvih projekata ustupa se gradanima — od

gradana.

MenadZment ljudskih potencijala u volonterskom radu je novost u domacoj praksi, u dijelu
uvodenja tehnika i metoda u sve neprofitne organizacije i ujednacavanja njihove kvalitete rada
sa ljudima koji volontiraju te Sirenja kulture volontiranja kroz adekvatnu mrezu potpore
volonterima koju trebaju osigurati organizatori volontiranja. Rije¢ je o nacionalnom planu
kojim bi se jacalo civilno drustvo i promicalo civilno drustvo. UspjeSnost implementacije
menadzmenta ljudskih potencijala kod organizatora volontiranja te stupanj zadovoljstva i
motivacije kod volontera. To je pretpostavka za poveéanje broja i kvalitete volonterskih
programa 1 aktivnosti 1 osnazivanje zajednice. Razumljivo je da kulturoloSke prepreke treba
otklanjati, a to je dugotrajan posao koji se temelji na edukaciji i promjeni percepcije. Promjena
pocinje u redovima organizatora volontiranja. U nastavku rada prezentirani su rezultati
istrazivanja provedenog na uzorku organizatora volontiranja i na uzorku volontera i volonterki
u Republici Hrvatskoj s ciljem detektiranja razine implementacije tehnika i metoda

menadzmenta ljudskih potencijala u volonterskom radu.

1%4Topi¢, D. (2001.)., Priru¢nik za rad s volonterima, op.cit., str. 30 i 31.
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4. EMPIRIJSKO ISTRAZIVANJE

Menadzment ljudskih potencijala u volonterskom radu, isprepli¢e teoriju menadzmenta
profitnih i neprofitnih organizacija. Prethodno je pojasnjeno da se volontiranjem ostvaruju
brojne dobrobiti za gospodarstvo, drustvo i zajednicu, pa je sveukupnost uvida izabrane teme
pogodna za daljnje promisljanje i razvijanje koncepata druStveno odgovornog ponasanja

privrednih i javnih subjekata, a u danom okviru i senzibiliziranje menadzmenta za volontere.

U radu su postavljene polazne hipoteze. Prva hipoteza je temeljena na trziSnoj interakciji
ponude i potraznje na trziStu volontiranja pri ¢emu se profiliraju oni organizatori volontiranja
koji najbolje udovoljavaju ocekivanjima i potrebama volontera. U skladu sa polaziSnim
stavom formirana je prva hipoteza rada: Menadzment ljudskih potencijala u volonterskom radu

pozitivho utjece na zadovoljstvo volontera u volonterskom radu.

Druga pretpostavka proizlazi iz stvarnog povecanja ukljucenosti volontera (podaci
Ministarstva socijalne skrbi i mladih) i povecanje subjekata na strani potraznje za volonterima
Sto kreira specifi¢no trziSte usluga i potreba pri cemu se profiliraju sudionici sa pozitivnim
preporukama, pa se moze govoriti 1 0 svojevrsnoj konkurenciji koja vlada 1 na strani ponude
volonterskih usluga i na strani potraznje volonterskih usluga. Cimbenik kvalitete i na jednoj i
na drugoj strani ovisit ¢e o primjeni tehnika i metoda menadZmenta ljudskih potencijala,
odnosno menadzmenta ljudskih potencijala u volonterskom radu. U skladu sa navedenim
formirana je druga hipoteza koja glasi: Organizatori volontiranja (subjekti na strani potraznje
za volonterima) teZiste upravljanja [judskim potencijalima stavljaju na obrazovanje, obuku i

treninge s ciljem osposobljavanja vlastitih kadrova u volonterskom radu.

Treca pretpostavka temelji se na polaziStu da volonterima veéi znaCaj u motivaciji imaju
intrinzicni faktori nego ekstrinzi¢ni. U skladu sa navedenim postavljena je tre¢a hipoteza koja
glasi: Upravljanje ljudskim potencijalima u volonterskom radu materijalno nagradivanje i

sistemi stimulativnih kompenzacija, imaju manji znacaj.

Prilikom anketiranja volontera posrednici u komunikaciji sa ciljanom skupinom bili su
volonterski centri. VVolonteri su bili pozvani preko posrednika i odaziv je bio vremenski

ogranicen na vidljivost poziva na mreznim stranicama drustvenih grupa Volonterskih centara.

Komunikaciju sa volonterskim centrima prikazuje Slika 14.
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Slika 14. Elektroni¢ka pos$ta sa Volonterskim centrima

Volonterski centar Osijek <info@vcos.hr> { -
prima ja [~
Postovana Ivana,

Vasu anketu namijenjenu volonterima poslali smo na nasu mailing listu volontera koja broji 1659 e-mail adresa. Koliko ce se volontera
odazvati pozivu i popuniti anketu, ne moZemo znati i na to nemamo utjecaj.

No nadamo se da cete dobiti dovoljan broj odgovora koje cete moci ugraditi u istraZivanje i svoj rad.
Zelimo Vam puno uspjehal

Srdacan pozdrav!

VCZ ured <vcz@vcez hr> L
prima ja [~

Draga Ivana,

Prvo, drago nam je 3to si odabrala ovu temu za svoj zavr$ni rad — Zelimo ti puno uspjeha ©

Upravo smo podijelili link na tvoju anketu na nasoj Facebook stranici i nadamo se da ce joj se odazvati puno nasih volontera, inace su
dosta otvoreni za takve nase molbe.

Ako se volonteri nece u dovoljnom broju odazvati ispunjavanju ankete, javi nam se pa cemo poku3ati na jos neki nacin promovirati
anketu.

Svakako bi nam bilo drago vidjeti tvoj zavrsni rad i eventualno ga objaviti na nasem portalu.

Sretno!

Puno pozdrava,

X,
*@ volonterski centar zagreb

flica 29, 10000 Zagreb
Tel: 01 3013 058
Fax: 01 3013 736
Mob: 098 373 615
Email: vez@vez.hr

Web: www.vez hr

B o@D

Prepoznaj svoju snagu. Pokreni svoju zajednicu. Ukljuci svoju tvrtku. Zavolontiraj se!

Antonia Udruga MI <antonia@udruga-mi.hr> -

prima ja, Volonterski [~

Postovana,
rado ¢emo proslijediti Vasu anketu nadim volonterima/-kama. Zelite Ii da ju objavimo i na na&im web i Facebook stranicama?
Takoder, molimo Vas da nam nakon analize rezultata po3aljete glavne nalaze Vaseg istrazivanja.

Srdacan pozdrav,
Antonia Matkovic

Udruga "MI" - Split

Volonterski centar Split

Mob (sl.): 091/329-1300

Adresa: Sinjska 7/I1, 21 000 Split
Web VCST / Facebook VCST

Prilikom anketiranja organizatora volontiranja koriStena je baza podataka o organizatorima

volontiranja "Statistika organiziranog volontiranja u 2013. godini" objavljeno na mreznim

stranicama Ministarstva socijalne politike i mladih. Organizatorima volontiranja anketni

upitnik je dostavljen na njihovu elektroniCku poStu. Vrijeme anketiranja poklopilo se sa

pripremom za godiS$nje odmore 2016. godine te je odaziv bio na razini ocekivanoga. Uz

navedeno, odredeni udio organizatora volontiranja nisu imali aktivnu elektronsku poStu, ili ista

nije bila u funkciji.
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4.1. Volonteri i volontiranje

Ciljana populacija su aktivni volonteri registrirani pri volonterskim centrima u Republici
Hrvatskoj. Prigodni uzorak obuhvatio je odaziv od N=108 volontera. Provedeno istrazivanje je

eksperimentalno, a uzorak u populaciji volontera je prigodan.
4.1.1. Ciljevi i metodologija istraZivanja

Cilj istrazivanja provedenog na populaciji volontera je prikupljanje saznanja i uvida vezano

uz:

* stavove aktivnih volontera o tretmanu tijekom volontiranja, videno kroz prizmu tehnika i
metoda menadzmenta ljudskih potencijala u volonterskom radu i

* miSljenja aktivnih volontera o tretmanu tijekom volontiranja, videno kroz prizmu tehnika i

metoda menadzmenta ljudskih potencijala u volonterskom radu.

Metode rada u empirijskom istrazivanju su: (1) terensko istraZivanje primjenom tehnike
anketnog upitnika'® koji je dostavljen ciljanoj skupini, u elektronskom obliku on-line, (2)
statistiCka obrada prikupljenih podataka iz anketnih upitnika 1 (3) deskriptivna statisti¢ka

analiza primjenom vizualnih saZetih prikaza promatranih varijabli u grafikonima i tablicama.
4.1.2. Ogranicenja istraZivanja

On-line anketiranje populacije aktivnih volontera unutar sustava evidencije volonterskih

centara u Republici Hrvatskoj obiljezeno je sljede¢im ogranic¢enjima:

= Anketiranje je provedeno u razdoblju od 20. srpnja do konca rujna 2016. godine koje je
razdoblje godisnjih odmora i slabije aktivnosti te ujedno i vidljivosti on-line oglasa za
ispunjavanje anketnog upitnika.

= Anketni upitnik je prilagoden za popunjavanje na racunalu i na pametnim telefonima, no
ograni¢avajuci ¢cimbenik preglednosti anketnog upitnika na pametnim telefonima moze biti
destimulacija za pristupanje anketiranju.

= Organizatori volontiranja su objavili poziv na svojim Stranicama u sustavu drustvenih mreza.
No sadrzaji na drustvenim mrezama brzo se zamjenjuju novima pa je vidljivost oglasa

kratkotrajna, $to je utjecalo na odaziv volontera.

105 Anketni upitnik za volontere nalazi se u Prilogu 1.
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* Ograni¢enje u istrazivanju moze biti i nerazmjer u broju evidentiranih volontera (broj je
velik) i broju volontera koji aktivno sudjeluju u on-line komunikaciji putem drustvenih
mreza centara volontiranja (njih je daleko manje). To znaci da usprkos velikom broju
volontera registriranih u pojedinoj bazi, stvarnih aktivista je manje, a jo§ je manje onih koji

raspolazu tehnologijom koja bi podrzala njihovo uklju¢ivanje u anketiranje.
4.1.3. Uzorak ispitanika

Uzorak volontera je N=108 koji su uspjesno ispunili elektroni¢ki obrazac ankete. Rije¢ je

ispitanicima koji volontiraju svaki tjedan, odnosno svaki mjesec i po potrebi (Grafikon 1.).

Grafikon 1. Koliko ¢esto usmjeravate svoj rad i svoje vrijeme u volonterski rad?

svaki tjedan

svaki mjesec

jednom u tri mjeseca

.8,
&
i svaki dan
=)
5
5 rijetko
>
'g po potrebi
©
e
(7]
(]
Q9
>

jednom u pola godine

jednom godisnje

0 5 10 15 20 25 30
Postotak

Izvor: Rezultati istrazivanja.

Volonteri koji se ukljucuju u volontiranje svaki tjedan (Grafikon 1.) su populacija koja ceSce
pregledava objave na mreZnim stranicama volonterskih centara i/ili posjecuje drustvene on-
line grupe. Upravo je ova skupina najve¢im dijelom obuhvacena anketiranjem, $to potvrduje i

prije navedeno ograni¢enje kod istraZivanja populacije volontera.

U anketnom upitniku za volontere, od volontera se trazilo da navedu aktivnosti 1 poslove u
kojima najceSc¢e volontiraju. Naj¢esce se volontira pruzanjem usluga korisnicima (Starijima,
djeci, osobama sa posebnim potrebama), radom u azilu za zivotinje, na sajmovima, festivalima
i radionicama, u aktivnostima koje zahtijevaju stru¢no znanje (web dizajn, poduka stranih
jezika, informaticka poduka, pisanje projekata za udrugu, i slino), pomo¢ u knjiznici,

sportskim aktivnostima, natjecanjima, terapijsko jahanje, zastita okoliSa 1 druge aktivnosti.
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Rijec je o osobama koje kombiniraju razli¢ite aktivnosti, ali i 0 osobama koje su usmjerene na
uzu specijalizaciju. Takoder se iz odgovora moze zamijetiti da je vecina usmjerena na rad sa
djecom 1 sa mladima, bilo da je rije¢ o raznim radionicama, sportu ili drugim aktivnostima.
Takoder se biljezi 1 socijalni rad usmjeren na obitelji slabijeg imovinskog stanja te na

T . I .1
animaciju i pomo¢ osobama starije Zivotne dobi.'®

4.1.4. Rezultati

MenadZment ljudskih potencijala u volonterskom radu djelomi¢no je ureden Zakonom o
volonterstvu. Ispitanicima je postavljeno pitanje vezano uz poznavanje prava i obaveza koje
proizlaze iz Zakona. 1z rezultata se moze prepoznati da u Republici Hrvatskoj upoznatost sa
Zakonom nije na visokoj razini, poglavito ako je poznato da uzorak ispitanika ¢ine osobe koje
su uklju¢ene u volontiranje svaki tjedan i1 svaki mjesec. Prema nalazu prikazanom na
Grafikonu 2., tek 48% ispitanika poznaje Zakon o volonterstvu, a njih 44% tek djelomi¢no.

Zakon ne poznaje 8% volontera.

Grafikon 2. Poznajete li svoja prava i obveze prema Zakonu o volonterstvu?

Izvor: Rezultati istrazivanja.

U anketnom upitniku volonterima su ponudene afirmacije za mjerenje stupnja slaganja sa

mjernom skalom od 1 do 7 pri ¢emu 1 odgovara najmanjoj vaznosti, a 7 odgovara najvecoj

105 jsta aktivnosti i poslova koje volonteri najéesce obavljaju moze se vidjeti u Dodatku 2. u radu.
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vaznosti. Grafickim prikazom prikupljenih odgovora na Grafikonu 3. uocljivo je da varijable
nemaju jednakog znacaja za ispitanike. Primjerice, afirmacija "dok volontiram, vazno mi je da
organizator volontiranja nadzire i prati moj rad" (sa stajaliSta organizatora volontiranja ovdje
je rijeC o superviziji volontera) i afirmacija "dok volontiram, vazno mi je da me organizator
volontiranja poducava i da me savjetuje" (sa stajali$ta organizatora volontiranja ovdje je rijec o
evaluaciji volontera). U kojoj mjeri je pojedina aktivnost vazna volonterima, prikazuje

Grafikon 3.

Grafikon 3. Sto vam je vazno ili potrebno dok volontirate...
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Izvor: Rezultati istrazivanja.

Statistickom analizom srednjih vrijednosti varijabli prikazanih na Grafikonu 3. dobivamo
poredak istih prema vaznosti za volontere. Maksimalna ocjena koju su volonteri mogli dati jest
»jako vazno* (7). U Tablici 3. najveca prosjecna ocjena dobivena je za varijablu koja oznacava
potrebu volontera za poducavanjem i savjetovanjem (Mean = 6,03), a najmanja je prosje¢na

vrijednost dobivena za varijablu koja ozna¢ava nadziranje i pracenje rada (Mean = 4,89).
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Tablica 3. Srednje vrijednosti prve grupe varijabli

Std.

N Range Sum Mean Deviation Variance
Dok volontiram, vazno mi je da me organizator 108 5 651 6,03 1,18 1,392
volontiranja poducava i da me savjetuje
Dok volontiram, vazno mi je da organizator 108 6 588 5,44 1,549 2,399
volontiranja razumije moju osobnu motivaciju za
volontiranje
Dok volontiram, vazno mi je da organizator 108 6 568 5,26 1,579 2,493
volontiranja pomaZe meni u mom osobnom razvoju
Dok volontiram, vazno mi je da organizator 108 6 528 4,89 1,731 2,997

volontiranja nadzire i prati moj rad
Izvor: Rezultati istrazivanja.
U Tablici 3. zbrajanjem Cetiriju srednjih vrijednosti, dobivamo vaganu srednju vrijednost i ona
iznosi (6,03+5,44+5,26+4,89)/4 = 5,40 (maksimalna ocjena je 7, a odstupanje od maksimalne
ocjene je -22,87%).

Na Grafikonu 4. Prikazani su rezultati usporedbe onoga $to je volonterima potrebno i onoga
Sto zaista i dobivaju tijekom volontiranja. Primjerice, volonteri svaki put kada se ukljucuju u
volonterski rad "znaju da svoj rad i vrijeme ulazu u pravu stvar" i "imaju osjecaj da kroz
volontiranje dobivaju upravo ono §to im je potrebno". Nadzor i pracenje rada je "uglavhom”
prisutno tijekom volonterskog rada i volonteri potvrduju kako "uglavnom” dobivaju i savjete i

upute.

Grafikon4. Prema osobnom iskustvu, ocijenite u kojoj mjeri se vasa ofekivanja u praksi potvrduju
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Izvor: Rezultati istrazivanja.
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Statistickom analizom srednjih vrijednosti varijabli prikazanih na Grafikonu 4. dobivamo
poredak istih prema vaznosti za volontere. Maksimalna ocjena koju su volonteri mogli dati je
,uvijek® ili (5). Najbolje ocijenjena varijabla je sa prosje¢énom ocjenom 4,15 (volonteri znaju
da svoje vrijeme ulazu u pravu stvar), a najmanja prosjecna ocjena dobivena je za varijablu

prac¢enja i nadzora (3,32).

Tablica 4. Srednje vrijednosti druge grupe varijabli

Std.

N Range Sum Mean Deviation | Variance
Dok volontiram znam da svoj rad i 108 4 448 4,15 1,048 1,099
vrijeme ulazem u pravu stvar
Dok volontiram razvijam se, imam 108 4 437 4,05 1,045 1,091
osjecaj da kroz volontiranje
dobivam upravo ono §to mi je
potrebno
Dok volontiram dobivam sve $to 108 4 402 3,72 1,092 1,193
mi je potrebno da taj rad izvrSim
na najbolji na¢nin
Dok volontiram, sve mi objasne, 108 4 386 3,57 1,061 1,125
upute me i to¢no znam §to trebam
raditi
Dok volontiram dobivam savjete i 108 4 376 3,48 1,081 1,168
upute i u¢im
Dok volontiram imam nadzor i 108 4 359 3,32 0,984 0,969
pracenje rada

Izvor: Rezultati istrazivanja.

U Tablici 4. zbrajanjem Sest srednjih vrijednosti, dobivamo vaganu srednju vrijednost i ona

iznosi 3,715 (maksimalna ocjena je 5, a odstupanje od maksimalne ocjene je -25,7%).

Usporedbom potreba volontera (Tablica 3.) sa zadovoljenjem potreba volontera (Tablica 4.),
dobiva se rezultat da volonteri u volonterskom radu imaju o¢ekivanja na razini od 77,13% (od
100%), a ispunjenje svojih o¢ekivanja ocjenjuju na razini 74,3% (od 100%). Drugim rije¢ima,
volonteri i organizatori volontiranja iskazuju relativnu razliku na razini od 2,83 postotna boda
na zateCenoj razini interakcije, te da ima jo§ prostora za razvoj menadzmenta ljudskih

potencijala u volonterskom radu (do dosezanja idealnih 100%).

U sljedecem pitanju volonterima je ponudeno sedam odgovora vezano uz nacin na koji dolaze
do informacija o objavljenim radnim mjestima za volontiranje. Ispitanici su mogli izabrati veci
broj odgovora. U Tablici 5. su dobiveni odgovori grupirani prema znacenju i prikazani su u
relativnom udjelu u odnosu na ukupni broj prikupljenih odgovora. 1z odgovora proizlazi da se
volonteri oslanjaju na tri izvora informacija. Prvi izvor je putem elektronske poste koju im
isporucuje centar za volontiranje na tjednoj razini, naj¢eSc¢e u obliku popisa aktivnih programa,

pa volonter moze izabrati program koji zeli. Drugi nacin je pretrazivanje mrezne stranice
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volonterskog centra gdje se nalaze svi objavljeni programi. Treé¢i nacin je preporuka

prijatelja/prijateljica pa volontiraju zajedno.

Moze se zakljuciti da je najve¢i udio ispitanika volonterskog rada orijentiran prema
virtualnom izvoru informacija. Medutim, ovdje valja istaknuti kako je rije¢ o populaciji koja je
obuhvacena elektronskim anketnim upitnikom, pa je njihova orijentacija prirodno na
elektronicke medije i informacijsku tehnologiju prilikom organiziranja vlastitog volonterskog

angazmana (Tablica 5.).

Tablica 5. Na koji na¢in pronalazite organizatore volontiranja

Pronalazak organizatora volontiranja postotak
putem e-maila mi redovito dolaze obavijesti o svim projektima za koje traze
volontere, pa se javim za ono $to mi se dopadne 15%
dobijem informacije preko poznanika pa idemo zajedno 14%
organizator volontiranja me pozove na mobitel ili mi posalje e-mail 11%
zovu me razne organizacije i1 kazu da su dobile preporuku 6%
pregledavam web stranicu volonterskog centra i izabirem ono §to mi odgovara 14%
volontiram uvijek kod istog organizatora volontera pa ne pratim drugo 7%
Ostalo: Sama nadem udrugu ili organizaciju te pitam za volontiranje 2%
Ostalo: Preko objave na dru§tvenim mreZama 3%
Ostalo: S ekipom samostalno organiziramo akcije 1%
Ostalo: Sudjelujem na temelju poziva 1%

Izvor: Rezultati istrazivanja.

Nadalje, od ispitanika je zatraZzeno da na temelju iskustva prosude provode li organizatori
volontiranja selekciju (odabir) volontera? Grafikon 5. prikazuje rezultate na ovo anketno
pitanje. Potvrdno je odgovorilo 52% ispitanika. Njih 33% nije upoznato da se takva aktivnost
provodi, a 15% se izjasnilo da organizator volontiranja ne provodi selekciju (odabir)
volontera. Iz uvida u odgovore moze se zakljuciti da organizatori volontiranja nemaju plan
volonterskog programa, pa se aktivnosti koje su predvidene u sklopu menadzmenta ljudskih
potencijala u volonterskom radu ne izvrSavaju i rezultat je da volonteri nemaju uvida (trecina)
da li se u organizacijama civilnog drustva provodi selekcija volontera. Isto navodi na
promisljanje da se Zakon mozdane percipira u znac¢enju u kojem bi trebalo, uzimajuc¢i u obzir
da su propisane odredene zabrane za volontiranje ukoliko je rije¢ o pruzanje usluga odredenim

skupinama korisnika.
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Grafikon 5. Da li organizatori volontiranja provode selekciju (odabir) volontera?

( )

& J

Izvor: Rezultati istrazivanja.

Ispitanicima je u pretposljednjem anketnom pitanju ponuden niz od 18nadina na koji
organizator volontiranja moze izraziti zahvalnost za volonterski rad. Ispitanici su imali
mogucnost izabrati veéi broj odgovora. Odgovori su grupirani prema znacenju, a u Grafikonu
6. sa dodatkom tablice sa nazivljem varijabli, moze se ste¢i uvid u praksu organizatora
volontiranja videna o¢ima volontera. Nalaz upucuje da je najces¢i oblik nagrade koja se od
strane organizatora volontera upucuje volonteru je poziv na zajednicki obrok, druzenje, izlazak
ili proslavu. Naj¢es¢e u vidu nagrade volonteri pozitivno ocjenjuju stecena prijateljstva medu
¢lanovima organizatora volontiranja. Manje od pola anketiranih volontera (46%) dobilo je
potvrdu o volontiranju, a isto toliko je dobilo neke informacije koje su im bile korisne (46%).
(Grafikon 6.).
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Grafikon 6. Sto ste primili za svoj volonterski rad?
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Varijabla | Opis varijable
1 Javno priznanje
2 Zahvalnicu
3 Pismo preporuke
4 Potvrdu o volontiranju
5 Potvrdu o kompetencijama steCenim volontiranjem
6 Ponudu ¢lanstva u organizaciji kod koje ste volontirali
7 Nominirani ste za volontersku nagradu
8 Samo su vam rekli "Hvala"
9 Dobili ste neke informacije koje su vam Kkoristile
10 Pozvani ste na zajednicki obrok, druzenje, izlazak ili proslavu
11 Dobili ste karte za kino, kazaliste ili kakvu drugu manifestaciju koju
volite
12 Urudili su vam majicu, rokovnik organizacije ili mali poklon
13 Redovno vam cestitaju rodendan ili blagdane koje slavite
14 Stekli ste prijatelje medu ¢lanovima organizatora volontiranja
15 Potakli su vas da se ukljucite u odluku o poslu kojeg ste radili
16 Dobili ste podrsku u pokretanju neke nove inicijative
17 Primili ste nov€anu nagradu za svoj rad
18 Nista od navedenog

Izvor: Rezultati istrazivanja.
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U Grafikonu 6. vidljivo je da anketirani volonteri nisu imali prilike biti nominirani za
volontersku nagradu. Oko 10% ispitanika je dobilo javno priznanje, ili pismo preporuke, ili

kartu za kinu ili predstavu.

U posljednjem pitanju od ispitanika se zatrazilo da navedu glavni motiv koji ih poti¢e na
daljnje volontiranje. Dobiven je visokodisperzirani raspon odgovora:neki volonteri
volontiranjem upotpunjuju svoje slobodno vrijeme u uvjerenju da na taj nacin sudjeluju u
razvoju drustva; neki volontiraju zbog stjecanja volonterskog staza koji se priznaje od strane
fakulteta; motiv je pomaganje i samopomoc¢ istodobno; druzenje; osjecaj korisnosti; osjecaj
vrijednosti; stjecanje iskustva kroz volontiranje; potraga za novim iskustvima; ili revolt prema
percipiranoj stvarnosti koju volontiranjem nastoje promijeniti na bolje. Prema pojedinacnim
odgovorima'®” moze se zakljuciti da svaki volonter ili volonterka ima odredeni motivacijski

sustav koji je kroz proces volontiranja najcesce i zadovoljen.

4.2. Organizatori volontiranja i menadZment volontera

Na razini Republike Hrvatske organizatori volontiranja u obvezi su Ministarstvu za
demografiju, obitelj, mlade i socijalnu politiku (ex. Ministarstvo socijalne politike i mladih®)
dostaviti godiSnje izvjes¢e o volontiranju do 31. ozujka tekuce godine za prethodnu godinu.
Izvjesc¢e sadrzi elemente na temelju kojih se stjeCe uvid u nacionalne rezultate volonterskog
rada predoceno u kvantitativnim 1 kvalitativnim pokazateljima kao $to su: ukupan broj
volontera ukljuéenih u organizirano volontiranje, broj uklju¢enih volontera prema spolu, dobi,
drzavljanstvu, odnosno za drZavljane Republike Hrvatske prema zemljopisnom podrucju

volontiranja (na podru¢ju RH ili inostranstvo).

Skupno izvjeS¢e za sve organizatore volontiranja ukazuje na realizaciju ukupnog broja sati
volontiranja, ukupan broj izdanih potvrda o volontiranju i kompetencijama ste¢enim

volontiranjem, ukupan iznos troSkova volontiranja (troSkovi prijevoza, smjestaja, prehrane,

197 jsta motiva za volontiranje nalazi se u Dodatku 3. rada.

198 Napomena autorice: u vrijeme planiranja istraivatkog rada na snazi je bilo Ministarstvo socijalne politike i
mladih. Tijekom izrade rada, isto je preimenovano u Ministarstvu za demografiju, obitelj, mlade i socijalnu
politiku, te je na mreznim stranicama Ministarstva izmijenjena struktura izvjesStaja na prijelazu 2013. na 2014.
godinu. U vrijeme prikupljanja informacija i pripreme rada, bila su dostupna samo statisti¢ka izvjesc¢a za 2012. i
2013. godinu, a podaci za 2014. i 2015. su objavljeni kasnije na novim mreznim stranicama novoformiranog
ministarstva.
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edukacije (u kunama), vrsta aktivnosti ili usluga u koje su volonteri bili ukljuceni

(administrativne, intelektualne, socijalne usluge ili fizicki poslovi) i drugi podaci.

U Tablici 6. predoceni su podaci o volonterskom radu i organizatorima volontiranja u

Republici Hrvatskoj za razdoblje od 2012. do 2015. godine.

Tablica 6. Pokazatelji volontiranja za Republiku Hrvatsku

. Broj Broj Ostvaren broj sati Troskovi

Godina organizatora o
volontera R volonterskog rada volontiranja
volontiranja

2012. 19.422 446 1.222.583 2.801.293 kn
2013. 29.235 671 1.652.965 3.876.094 kn
2014, 45,955 1.032 2.597.121 5.829.520 kn
2015. 52.208 1.367 2.943.902 12.289.283 kn

Izvor: Ministarstvu socijalne politike i mladih, www.mspm.hr(07.06.2016.) i Ministarstvu za demografiju, obitelj,
mlade i socijalnu politiku http://volontiram.info/nm/novosti/item/478-statisticki-podaci-za-2015-iz-izvjesca-
mspm-u (4.10.2016.)

U Tablici 6. vidljiv je povecani angazman gradana kroz volonterski rad, no ova ¢injenica u
kratkom izvjeStajnom razdoblju (Cetiri godine) ukazuje na povecani stupanj transparentnosti
poslovanja organizatora volontiranja, na uvodenje administrativnih procedura kojima se
pospjesuje izvjestavanje i informiranje javnosti pa je volonterski rad bolje obuhvacen u
odnosu na prijasnja razdoblja. Preokret je nastao i radi izmjene i dopune zakonskih propisa za
neprofitne organizacije u dijelu obveze transparentnog izvjeStavanja o financijskom
poslovanju te uskladivanje statuta sa zakonom koji je rok za prilagodbe protekao, pa je slika
neprofitnog sektora izmijenjena sukladno sustavnom brisanju subjekata koji nisu udovoljili
novim propisima. Aktivnost neprofitnog sektora je sada lakSe pratiti, jer su opstale one
organizacije koje imaju pretpostavke (zakonske i druge) za daljnje djelovanje. Medutim,
ukoliko provedemo daljnju analizu podataka o broju volontera po godinama, broju
organizatora volontiranja koji su se oslanjali na volonterski rad u poslovanju, te ukoliko

analiziramo troskove, dobiva se sljedec¢i uvid u stanje, kao $to prikazuje Tablica 7.

Tablica 7. Pokazatelji o volontiranju u Republici Hrvatskoj od 2012. do 2015. godine

Prosjecan broj Troskovi po
volontera po Prosjecan broj Troskovi po satu
organizatoru sati po organizatoru Troskovi po volonterskog

Godina volontiranja volonteru volontiranja volonteru rada

2012. 44 63 6.281 kn 144 kn 2,3kn
2013. 44 57 5.777 kn 133 kn 2,3kn
2014. 45 57 5.649 kn 127 kn 2,2kn
2015. 38 56 8.990 kn 235 kn 4,2 kn

lzvor: Tablica 4.
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U Tablici 7. je vidljivo da u promatranim godinama prosjecan broj angaziranih volontera
ukazuje na pad, Sto je rezultat usporednog povecanja i broja volontera i broja organizatora
volontiranja. Iz Tablice 7. proizlazi i da je po volonteru ostvareno prosje¢no devet sati manje
volonterskog rada u 2015.u odnosu na 2012. godinu, no prosjecan troSak po volonteru je u

porastu, kao i troSak vrijednosti volonterskog sata rada.
4.2.1. Ciljevi i metodologija istraZivanja

U eksperimentalnom terenskom istrazivanju ciljana populacija su organizatori volontiranja, ili
to su subjekti uvedeni u bazu podataka Popis organizatora volontiranja 2013. godine
objavljeno na mreznim stranicama (prethodnog) Ministarstva socijalne politike i mladih. Popis
organizatora volontiranja sadrzi naziv i sjediSte organizatora volontiranja te podatak o adresi i
organizatora volontera nije bio uveden podatak o elektronskoj posti, pa je za potrebe ovoga
istrazivanja svaki subjekt sa Popisa zasebno bio provjeren u Google trazilici da se utvrdi
postoje li pretpostavke za ukljuCivanje u anketiranje on-line elektronickom postom. Nalazje
ukazao da velina organizacija neprofitnog sektora u Republici Hrvatskoj ne raspolaze

poslovnom web stranicom i elektronskom poStom.
4.2.2. Ogranicenja istraZivanja

Ogranicenja u provedbi anketnog upitnika na populaciji organizatora volontiranja su:

* Organizatori volontiranja u vecini slu¢ajeva nemaju poslovnu mreznu stranicu na internetu,
pa je u tom slucaju i izostanak podatka o elektronskoj posti ogranicavajuéi faktor u
istrazivanju. Na taj na¢in smanjena je moguc¢nost obuhvata ciljane populacije.

= Organizatori volontiranja su popunjavali anketni upitnik u vrijeme godi$njih odmora, pa je
odaziv manji u odnosu na ocekivani. Medutim, u ovom slufaju ogranicenje valja
promatrati i kao svojevrsnu prednost, jer su se odazvali oni organizatori volontiranja koji
imaju mreznu stranicu i raspolazu elektronskom postom. To je kategorija organizatora
volontiranja koji aktivno djeluju. Za njih se oc¢ekuje da imaju Programe volontiranja. Sa
tog stajaliSta smatra se da je obuhvacena upravo ona populacija koja moze dati najveci
doprinos istrazivatkom cilju, a to je detektiranje stupnja implementacije menadZmenta

ljudskih potencijala u volonterskom radu.
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4.2.3. Uzorak ispitanika

Anketnim upitnikom obuhvaéene su organizacije neprofitnog sektora (N=54) koje imaju
sjediSte na podru¢ju Republike Hrvatske. Rije¢ je i 0 vrlo mladim organizacijama, ali i o

organizacijama sa stogodi$njom tradicijom (Grafikon 7.).

Grafikon 7. Organizatori volontiranja prema godini osnivanja
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lzvor: Rezultati istrazivanja.
Podjelom prema godinama starosti, neprofitne organizacije iz uzorka u najve¢em udjelu su one

koje djeluju 10 do 19 godina (42%). Trecina organizacija obuhvacenih anketnim upitnikom
djeluje krace od deset godina (Grafikon 8.).

Grafikon 8. Neprofitne organizacije prema godinama djelovanja

Izvor: Rezultati istrazivanja.

Prema kriteriju ustrojstva, rije¢ je o organizatorima volontiranja medu kojima je obuhvatom

utvrdeno 90% udruga (Grafikon 9.).
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Grafikon 9. Organizatori volontiranja prema vrsti organizacije
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Izvor: Rezultati istrazivanja.

Na temelju obiljezja uzorka, rije¢ je organizacijama koje su po ustroju najées¢e udruge i

djeluju do 20 godina na podruc¢ju Republike Hrvatske.

Osobe koje su ispunile anketni upitnik te ujedno preuzele ulogu predstavnika neprofitne
organizacije su predsjednik, odnosno ravnatelj ili direktor neprofitne udruge (31%), voditelji
volonterskih programa (28%), a sa 17% javlja se i kategorija koordinator volontera, $to je
pohvalno s obzirom da se ova funkcija moze pribrojiti drugo-rangiranoj (voditeljima
volonterskih programa), pa u uzorku ispitanika ucestvuje 45% osoba koje su neposredno

uklju¢ene u kreiranje i provedbu menadzmenta ljudskih potencijala u volonterskom radu

(Grafikon 10.).

Grafikon 10. Profil ispitanika — organizatora volontiranja
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Izvor: Rezultati istrazivanja.
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U nastavku su prikazani rezultati dobiveni anketiranjem neprofitnih organizacija.



4.2.3. Rezultati

Prvo pitanje vezano uz kadrovsku strukturu ciljano je na snimanje stalno zaposlenih kadrova,
kadrova koji rade na volonterskoj osnovi, angaziranje volonterskog rada u redovnim
aktivnostima i angaZziranje volonterskog rada u izvanrednim aktivnostima. Pitanje je formirano
da se prepozna jesu li organizacije implementirale planiranje volonterskih programa. U slu¢aju
da postoje programi volontiranja, za ocekivati je da je volonterski rad sastavni dio redovnih

aktivnosti.

Na Grafikonu 11. moze se uociti da neprofitne organizacije raspolazu stalno zaposlenim
kadrovima u 81% sluc¢aja, odnosno njih 19% Kkoristi rad "stalnih™ volontera. Organizacije su
se u 89% slucaja izjasnile da koriste rad volontera u redovnim aktivnostima, njih 11% ne
koristi rad volontera u redovnim aktivnostima. Zanimljiv je nalaz da su organizacije navele
kako u 96% slucaja koristi rad volontera za izvanredne aktivnosti. Ovdje moZemo detektirati
nizak stupanj implementacije menadzmenta ljudskih potencijala u radu sa volonterima.
Planiranje potreba za volonterskim radom je redovna procedura unutar paniranja poslovanja za
narednu godinu, ili u kra¢im vremenskim intervalima. Izvanredne radne aktivnosti su
sporadic¢ne, neplanirane, pa je u nekom sljede¢em istrazivanju preporuka istraziti razloge zbog

kojih se volonteri uklju¢uju u izvanredne aktivnosti.

Grafikon 11. Organizacijski profil organizatora volontiranja
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Izvor: Rezultati istrazivanja.
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Grafikon 12. prikazuje ucestalost potrebe ispitanika za angaziranjem volonterskog rada.
Zanimljivo je istaknuti da je iskazana niska razina stalne potrebe za volonterima (7 do17%) i
da se u tim slu¢ajevima svaki put traze provjerene osobe i/ili osobe sa preporukom (17%).
Najcesce se u praksi traze volonteri sa odredenim znanjima, vjeStinama 1 stavovima (63%), a
samo ponekad se angazira veliki broj volontera sa Sirokim spektrom vjeStina na relativno

kratko vrijeme (63%). (Grafikon 12.).

Grafikon 12. U¢estalost potrebe za angaZiranjem volontera i volonterki

0% 25% 50% 75% 100%
] i ] ]
. liki ol Siroki
traZite veliki broj vo ontera sa Sirokim m 63% 13%
spektrom vjestina na relativno kratko vrijeme
traii_‘_ce Vol(?nvte_re sa odreden_im = 26% 63%
znanjima, vjestinama, stavovima

trazite provjerene osobe i oslanjate se na o o
preporuku nekoga kome vjerujete 13% bl e 17%

trazite osobe koje su nezaposlene ili mlade ili
0€ X0J€ Su nezaposer ) 46% 30%
one sa visokom razinom stru¢nog znanja | |

W nikada [ ponekad I najceS¢e Msvaki put

Izvor: Rezultati istrazivanja.

Grafikon 13. prikazuje rezultate dobivene na pitanje o razini selekcije volontera. Srednja
razina selekcije prisutna je u 44% slucajeva. Srednja razina selekcije podrazumijeva da
organizator trazi samo volontere sa specificnim znanjima i vjestinama ili iskustvom. Niska
razina selekcije ukljucuje sve prijavljene volontere 1 u praksi se takav pristup koristi kod
tre¢ine organizatora volontiranja. Tek 22% organizatora volontiranja udovoljava visokom

stupnju selekcije kada se razmatraju zakonska ogranicenja i profil volontera (Grafikon 13.).
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Grafikon 13. Selekcija volontera kod organizatora volontiranja
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lzvor: Rezultati istrazivanja.

Grafikon 14. prikazuje odgovore ispitanika o provedbi tehnika i metoda menadzmenta ljudskih

potencijala u volonterskom radu.

Grafikon 14. Izabrane varijable menadZmenta ljudskih resursa u volonterskom radu kod organizatora
volontiranja
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1 Da li vaSa organizacija priprema i provodi Program volontiranja?

2 Da li vaSa organizacija vodi evidenciju o volonterima i volontiranju?

3 Da li vasa organizacija provodi menadZzment volontera?

4 Planiranje volonterskog programa provodite godi$nje

5 Imate Orijentacijski/informacijski paket za volontere

6 Pratite li zadovoljstvo volontera

7 Ulazete u obrazovanje, obuku i treninge koordinatora volontera

Izvor: Rezultati istrazivanja.
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Organizacije (100%) vode evidenciju o volonterima i prate zadovoljstvo volontera (83%).
Program volontiranja priprema i provodi 78% organizatora volontiranja i 70% ispitanih ulaze
u obrazovanje, obuku i treninge koordinatora volontera. Medutim, priblizno pola ispitanika
nema Orijentacijski/informacijski paket za volontere, a viSe od tre¢ine ne provodi planiranje
volonterskih programa na godis$njoj razini. Usprkos nedostacima, organizatori volontiranja na

temelju samoprocjene izjasnili su se da provode menadzment volontera (njih 72%).

U nastavku je prikaz Sest grupa varijabli grupiranih prema temi samoprocjene. Valja uzeti u

obzir da je samoprocjena subjektivna.

Prva grupa varijabli (Grafikon 15.) ispituje otvorenost organizacije za prihvat volontera. U
ovom sluc¢aju (o¢ekivano) je dobiven rezultat zeljeno stanje, a najveci se nedostaci detektiraju
u izostanku vizije, misije i strategije za potencijalne volontere (varijabla 3), $to ukazuje i na
problem otezanog pronalaska volontera (varijabla 5). NeSto manji izazov organizacije vide u
otvorenosti za volontere (varijabla 1), konstruktivnom dijalogu unutar organizacije o
angaziranju volonterskog rada (varijabla 2) i jasno¢i potrebe za angaZziranjem volonterskog

rada (varijabla 4).

Grafikon 15. Izabrane varijable organizatori volontiranja (1)
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2 Volonterski rad je tema koje se diskutira zajednicki s drugim ¢lanovima
Organizacije

3 Organizacija ima viziju, misiju i strategiju za potencijalne volontere

4 U organizaciji postoje jasno definirani razlozi, ciljevi i potrebe za
ukljucivanje volontera

5 Organizacija lako i brzo pronalazi volontere

Izvor: Rezultati istrazivanja.
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Druga skupina varijabli (Grafikon 16.) ispituje naéin postupanja s i prema volonterima.
Izuzetak je varijabla 2 koja je svojevrsni test, jer je suprotnost od ocekivanog, pa se prema
nalazu moze potvrditi da je oko 20% ispitanika na ovo pitanje odgovorilo automatski 1 bez
razumijevanja. Problem je detektiran kod varijable 5, jer 20% ispitanika ne priprema opis
radnog mjesta za volontera, odnosno rije¢ je o 30% ispitanika ukoliko se pribroje i oni koji su
se deklarirali neutralnim stavom (niti da niti ne). Varijabla 1, 3 i 4 su ujednacenog rezultata pa
isto upucuje na izostanak znanja o interesima, motivima i motivaciji volontera, nedostatak
stru¢nog kadra koji bi koordinirao volontere, te izostanak znanja o tome koji poslovi zaista
mogu biti delegirani volonterima. Isto upucuje na izostanak funkcija menadzmenta u
organizaciji te izostanak tehnika i metoda menadzmenta ljudskih potencijala opéenito te

menadzmenta ljudskih potencijala u volonterskom radu.

Grafikon 16. Izabrane varijable organizatori volontiranja (2)

0% 25% 50% 75% 100%
| |
1
2
3
4
5
Da M Niti da nitine mNe
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1 Jasno je u kojim podrucjima se preklapaju interesi potencijalnih volontera i
interesi (Vase) Organizacije
2 Volonteri samostalno odreduju sto i kada ¢e raditi (u Vasoj) organizaciji
3 U Vasoj organizaciji postoji osoba koja stru¢no obavlja funkciju koordinatora
volontera
4 Definirano je koji poslovi zaista mogu biti delegirani volonterima
5 Poslovi za potencijalne volontere imaju opis

Izvor: Rezultati istrazivanja.

Treca skupina varijabli (Grafikon 17.) ispituje proces planiranja posla za volontere. U ovom
slucaju do izrazaja dolazi stereotip stavova o suradnji sa poznatim volonterima (varijabla 2).

Opis posla za volontere je detektirano kao problemati¢no podrucje, pa se u ovom slucaju nalaz
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potvrduje, jer su ispitanici skloniji neutralnom odgovoru (niti da niti ne) za aktivnosti u kojima

se trazi specificiranje, jasnoca i izvedivost. Takoder nije jasno u kojoj mjeri volonteri

obavljaju poslove stalno zaposlenih u organizaciji. Uskladenost za Zakonom ponovno dolazi u

prvi plan, sto se u nekom sljede¢em istrazivanju preporuca ispitati.

Grafikon 17. Izabrane varijable organizatori volontiranja (3)

0% 25% 50% 75% 100%
| |
1
2
3
4
5
| | I
Da m Niti da nitine mNe
Varijabla Opis varijable
1 Volonteri (u Vasoj) Organizaciji ne zamjenjuju stalno osoblje u njihovim
zadacama i poslovima
5 Prema (Vasem) iskustvu, lakse je raditi sa poznatim volonterima nego sa
novim volonterima
3 Kod opisa posla za (Vase) potencijalne volontere propituje se realnost
ocekivanja
4 Kod opisa posla za (Vase) potencijalne volontere propituje se zanimljivost i
atraktivnost pojedinog posla
5 Kod opisa posla za (Vase) potencijalne volontere propituje se moguénost da se

zaista privuce zeljeni profil potencijalnog volontera

Izvor: Rezultati istrazivanja.

Cetvrta grupa varijabli (Grafikon 18.) ispituje koriitenje resursa volonterskog rada. U ovom

slu¢aju nalaz je kontradiktoran. Primjerice, varijabla 1 ispituje ucestalost angaziranja

volontera, gdje viSe od 50% ispitanika tvrdi da redovito koristi volonterski rad. Varijabla 3

ukazuje da viSe od 50% ispitanika nije objavilo Prijavni obrazac za volonterski rad.

Istovremeno vecina tvrdi da ima bazu podataka o volonterima (varijabla 4), i sveukupno,

ispitanici nisu sigurni da li drugi organizatori volontiranja imaju bolji ili lo$iji odaziv volontera

(subjektivno je percipiran uspjeh, no pola ispitanika je izabralo odgovor "da" ili se zadrzalo u
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neutralnom ozracuju izabravs§i odgovor "niti da niti ne"). Nalaz ukazuje na izostanak

sustavnosti u provedbi menadzmenta volontera, odnosno izostanak tehnika i metoda u

provedbi menadzmenta ljudskih potencijala u volonterskom radu.

Grafikon 18. Izbor varijabli organizatori volontiranja (4)

0% 25% 50% 75% 100%
| | | |

1

- |
2

- |
3

- |
4
5 _

Da M Nitida nitine HNe

Varijable Opis varijable

Vasa Organizacija oslanja se na volonterski rad redovito

Vasa Organizacija objavljuje pozive za volontiranje

Vasa Organizacija je objavila Prijavni obrazac za volontere

Vasa Organizacija ima bazu podataka o volonterima

gl | AR W[IN|PF

Druge organizacije imaju vise uspjeha kod pridobivanja volontera u odnosu na
Vasu Organizaciju

Izvor: Rezultati istrazivanja.

Peta grupa varijabli (Grafikon 19.) ispituje postupke prilikom regrutiranja volontera i

uvodenja u posao. Organizatori volontiranja zauzimaju stav (varijabla 2) da se u organizaciji

provodi ukljucivanje volontera na nacin da se oni $to bolje ukljuée u organizaciju. Samo-

procjenom je detektiran podjednak rezultat za varijablu 1 i varijablu 3, tj. da organizatori

volontiranja provode intervju i prikupljaju dokumentaciju o svakom potencijalnom volonteru

te da provode obuku volontera s ciljem njegove bolje uklju¢enosti u organizaciju. Ipak, visok

je udio organizatora volontiranja koji ne potvrduju takvu praksu.
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Grafikon 19. Izbor varijabli organizatori volontiranja (5)

0% 25% 50% 75% 100%

1 |  —

Da m Nitida nitine mNe

Varijable Opis varijable

1 Kod selekceije potencijalnih volontera (u Vasoj organizaciji) provodi se
intervju i prikuplja se dokumentacija o svakom potencijalnom volonteru

2 U (Vasoj) Organizaciji se provodi uklju¢ivanje volontera na nacin da se $to
bolje ukljuce u Organizaciju

3 U (Vasoj) Organizaciji se provodi obuka volontera da se §to bolje ukljuce u
Organizaciju

4 Vasa Organizacija uvijek izabire volontere koje poznaje od ranije

Izvor: Rezultati istrazivanja.

Sesta grupa varijabli (Grafikon 20.) propituje inicijative vezano uz trening i edukaciju, razvoj
volontera, evaluaciju volontera, povratno informiranje volontera i evaluaciju volonterskog
programa. Ukoliko usporedimo odgovore zabiljezene u prethodnim grafikonima, uocavaju se
razli¢itosti u stavovima 1 misSljenjima organizatora volontera. ViSestruko propitivanje o
identi¢noj aktivnosti osporava prvotne stavove, a do izrazaja dolaze realne vrijednosti. Tako,
primjerice 50% ispitanika tvrdi da je evaluacija volontera u organizaciji povezana s procesom
supervizije i podrske volonterima (varijabla 3) i najbolje je ocijenjena varijabla 4 koja
oznaava povratnu informaciju volonterima. No nisko rangirana varijabla 1 o edukaciji i
treningu volontera ne podrZava stav iskazan varijablom 4 koji se odnosi na povratnu

informaciju. Detaljniji pregled i usporedba slijedi u dijelu Rasprava (tocka 4.2.3.).
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Grafikon 20. Izbor varijabli organizatori volontiranja (6)

0%

25% 50% 75% 100%

m Da mNitidanitine ™M Ne

Varijable | Opis varijable

1 Provodite programe treninga i edukacije volontera

2 U (Vasoj) Organizaciji vodite brigu o provedbi aktivnosti vezano uz razvoj
volontera

3 Evaluacija volontera je u (Vasoj) Organizaciji povezana s procesom
supervizije i podrsSke volonterima

4 U (Vasoj) Organizaciji provodi se praksa davanja povratne informacije
volonterima

5 U (Vasoj) Organizaciji se provodi evaluacija volonterskog programa

Izvor: Rezultati istrazivanja.

Grafikon 21. prikazuje samo-procjenu organizatora volontiranja s obzirom na vaznosti

funkcija supervizije. Ispitanici su sve funkcije oznacili "jako vazno", a najviSe je podrzana

varijabla "propitivanje i ja¢anje motivacije kod volontera".
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Grafikon 21. Rangiranje prema vaZnosti funkcije supervizora volontera (1=nije vaZno... 7=jako vazZno)
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B Nadzor i praéenje rada
volontera

B Poducavanje, prijenos
znanja, savjetovanjei

razvoj volontera

Propitivanje i jacanje
motivacije kod volontera

B Pruzanje podrske
volonteru na osobnoj

razini

1 = nije vaino 7= jako vaino

Izvor: Rezultati istrazivanja.

U Tablici 8. Prikazana je statisticka analiza srednjih vrijednosti za varijable prikazane na

Grafikonu 21. Prema rezultatima, proizlazi da organizatori volontiranja najvise vaznosti

pridaju nadzoru i prac¢enju rada volontera, iako, prema prethodnim rezultatima dobivenim na

uzorku volontera, volonteri najve¢im dijelom od organizatora volontiranja o o¢ekuju poduku i

savjetovanje.

Tablica 8. Pregled srednjih vrijednosti izabranih varijabli

Std.
N Mean Deviation | Variance
Nadzor i pracenje rada volontera 54 6,46 0,926 0,857
Propitivanje i jaanje motivacije kod volontera 54 6,41 1,019 1,038
Poducavanje, prijenos znanja, savjetovanje i razvoj 54 6,30 1,110 1,231
volontera
Pruzanje podrske volonteru na osobnoj razini 54 6,07 1,372 1,881

Grafikon 22. prikazuje nafine na koji organizatori volontiranja nagraduju volontere za

obavljeni rad. U pet najbolje rangiranih nacina izabrani su: zahvala (59%), davanje

informacija koje su korisne (52%), majica, rokovnik ili mali poklon (48%), organizacija

103



zajednickog obroka, druzenja, izlazak ili proslava (46%) te pismo preporuke (39%) i podrska
volontera u pokretanju neke nove inicijative (39%).

Grafikon 22. Na koji nadin vasa organizacija provodi formalno i neformalno vrednovanje rada volontera

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

59%
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Varijabla | Opis varijable

Odajete javno priznanje i urucite zahvalnicu

Ponudite sudjelovanje u edukaciji od interesa za pojedinog
volontera/volonterku, na troSak organizacije

NapiSete pismo preporuke

Posvetite posebnu paznju izradi potvrde o volontiranju ili potvrde o
kompetencijama steCenim volontiranjem

Ponudite ¢lanstvo u Organizaciji

Nominirate volontera za neku od volonterskih nagrada

Jednostavno kazete "hvala"

Proslijedite volonteru informaciju koja bi mu mogla biti od interesa
Organizirate zajednicki obrok, druzenje, izlaske ili proslave

Poklonite karte za kino, kazaliste ili kakvu drugu manifestaciju koju voli
Nagradite volontera majicom, rokovnikom organizacije ili malim
poklonom

Cestitate rodendan ili blagdane koje slavi

Primijetite da nesto ne valja i ponudite razgovor (ili sSamo "otvoreno uho")
Ukljucite volontera u odluku o poslu kojeg radi

15 Podrzite volontera u pokretanju neke nove inicijative
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Izvor: Rezultati istrazivanja.
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4.3. Radne hipoteze

Nakon postupka analize odgovora prikupljenih od volontera i organizatora volontiranja, moze

se pristupiti vrednovanju postavljenih radnih hipoteza vezano uz menadzment ljudskih

potencijala u volonterskom radu. Postavljeno je ukupno tri radne hipoteze:

1. H1: Menadzment ljudskih potencijala u volonterskom radu pozitivno utjece na

zadovoljstvo volontera u volonterskom radu.

H2: Organizatori volontiranja (subjekti na strani potraznje za volonterima) teZiste

upravljanja ljudskim potencijalima stavljaju na obrazovanje, obuku i treninge s ciljem

osposobljavanja vlastitih kadrova u volonterskom radu.

H3: U upravljanju ljudskim potencijalima u volonterskom radu materijalno

nagradivanje i sistemi stimulativnih kompenzacija, imaju manji znacaj.

Prva radna hipoteza: ,,Menadiment ljudskih potencijala u volonterskom radu pozitivno

utjeCe na zadovoljstvo volontera u volonterskom radu, sadrzi dvije varijable: (1)

menadzment ljudskih potencijala u volonterskom radu i (2) zadovoljstvo volontera.

MenadZzment ljudskog potencijala u volonterskom radu mjeren je pomocugrupe od 19

varijabli. U Tablici 9. prikazan je njihov silazan poredak prema vaznosti, izratunato prema

srednjoj vrijednosti (Mean).

Tablica 9. Deskriptivna statistika prve grupe varijabli H1

Std.

Varijable Mean o Variance
Deviation

1 Vasa Organizacija je objavila Prijavni obrazac za 54 3,31 1,658 2,748
volontere

2. Provodite programe treninga i edukacije volontera 54 2,83 1,489 2,217

3. Vasa Organizacija objavljuje pozive za volontiranje 54 2,80 1,484 2,203
Evaluacija volontera je u (Vasoj) Organizaciji

4, povezana s procesom supervizije i podrske 54 2,69 1,371 1,880
volonterima
Kod selekcije potencijalnih volontera (u Vasoj

5. organizaciji) provodi se intervju i prikuplja se 54 2,67 1,590 2,528
dokumentacija o svakom potencijalnom volonteru

6. U (vVaSO_]). Orgqnlvzac1jl se pr.ovo.d.l obuka volontera da 54 2,65 1,376 1,893
se §to bolje ukljuce u Organizaciju

7 U (_\/aSO_]? Organizaciji voque brigu o provedbi 54 2,59 1,353 1,831
aktivnosti vezano uz razvoj volontera

8 (Vasa)_QrgamzaclJa ima Viziju, misiju i strategiju za 54 2,56 1,410 1,087
potencijalne volontere

9 U (Vasoj) Organizaciji se provodi evaluacija 54 2,54 1,551 2.404
volonterskog programa
Kod opisa posla za (Vase) potencijalne volontere

10.  propituje se moguénost da se zaista privuce Zeljeni 54 2,46 1,077 1,159

profil potencijalnog volontera
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(nastavak)

Kod opisa posla za (Vase) potencijalne volontere
11. propituje se zanimljivost i atraktivnost pojedinog
posla
Kod opisa posla za (Vase) potencijalne volontere

12. propituje se realnost o¢ekivanja

13 U (Vaéoj)- Organiz'a_tciji prov0(.1i se praksa davanja
' povratne informacije volonterima

14, U (Vasoj) organizaciji postoje jasno definirani

razlozi, ciljevi i potrebe za ukljudivanje volontera
U (Vasoj) Organizaciji se provodi ukljucivanje

15. volontera na nacin da se §to bolje ukljuce u
Organizaciju

16. Poslovi za potencijalne volontere imaju opis
17 Definirano je koji poslovi zaista mogu biti delegirani
' volonterima
18 Jasno je u kojim podrucjima se preklapaju interesi
' potencijalnih volontera i interesi (Vase) Organizacije
19. Vasa Organizacija ima bazu podataka o volonterima

Izvor: Rezultati istrazivanja.

54

54

54

54

54

54

54

54

54

2,44

2,37
2,35

2,30

2,30

2,26
2,26
2,17

2,04

1,110

1,170
1,494

1,369

1,396

1,376
1,334
1,285

1,613

1,233

1,370
2,232

1,873

1,948

1,894
1,781
1,651

2,602

Menadzment ljudskih potencijala u volonterskom radu, prema prosjecnim srednjim

vrijednostima odgovora ispitanika (organizatora volontiranja), provodi se kroz aktivnosti:

objave Prijavnog obrasca za volontere (regrutacija), trening i edukacija volontera (uvodenje u

posao). Ukupna prosjecna ocjena (Mean) za 19 varijabli pokazatelja menadzmenta ljudskih

resursa u volonterskom radu iznosi 2,5 (50% od maksimalnih 5,00).

Zadovoljstvo volontera mjereno je dvjema varijablama iz anketnog upitnika Sto su popunjavali

volonteri. U Tablici 10. prikazane su varijable i njihove srednje vrijednosti.

Tablica 10. Deskriptivna statistika druge grupe varijabli H1

Std.
N Sum Mean Deviation | Variance
Dok volontiram znam da svoj rad i vrijeme ulaZzem 108 448 4,15 1,048 1,099
u pravu stvar
Dok volontiram razvijam se, imam osje¢aj da kroz 108 437 4,05 1,045 1,091
volontiranje dobivam upravo ono $to mi je
potrebno

Izvor: Rezultati istrazivanja.

Zadovoljstvo volontera ocijenjeno na temelju prosjecne vrijednosti dviju varijabli daje ukupnu

vrijednost prosjeka (4,15+4,05)/2= 4,09 (maksimalno je 5), Sto iznosi 81,8% u odnosu na

maksimalnu ocjenu zadovoljstva (100%).
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Tablica 11. Korelacija varijabli

Dok volontiram
znam da svoj rad i
vrijeme ulaZzem u

pravu stvar

Dok volontiram razvijam
se, imam osjecaj da kroz
volontiranje dobivam
upravo ono §to mi je

potrebno

(Vasa) Organizacija ima viziju, misiju i
strategiju za potencijalne volontere

U (Vasoj) organizaciji postoje jasno
definirani razlozi, ciljevi i potrebe za
ukljuéivanje volontera

Jasno je u kojim podru¢jima se preklapaju
interesi potencijalnih volontera i interesi
(Vase) Organizacije

Definirano je koji poslovi zaista mogu biti
delegirani volonterima

Poslovi za potencijalne volontere imaju
opis

Kod opisa posla za (Vase) potencijalne
volontere propituje se realnost o¢ekivanja

Kod opisa posla za (Vase) potencijalne
volontere propituje se zanimljivost i
atraktivnost pojedinog posla

Kod opisa posla za (Vase) potencijalne
volontere propituje se moguénost da se
zaista privuce zeljeni profil potencijalnog
volontera

Vasa Organizacija objavljuje pozive za
volontiranje

Vasa Organizacija je objavila Prijavni
obrazac za volontere

Vasa Organizacija ima bazu podataka o
volonterima

Pearson
Correlation
Sig. (2-tailed)
N

Pearson
Correlation

Sig. (2-tailed)
N

Pearson
Correlation

Sig. (2-tailed)
N

Pearson
Correlation
Sig. (2-tailed)
N

Pearson
Correlation
Sig. (2-tailed)
N

Pearson
Correlation
Sig. (2-tailed)
N

Pearson
Correlation

Sig. (2-tailed)
N

Pearson
Correlation

Sig. (2-tailed)
N

Pearson
Correlation
Sig. (2-tailed)
N

Pearson
Correlation
Sig. (2-tailed)
N

Pearson
Correlation
Sig. (2-tailed)
N

**, Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*, Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

(nastavak na sljedec¢oj stranici)

0,168

0,225
54
0,125

0,369
54
0,176

0,204
54
0,076

0,587
54
0,099

0,477
54
0,250

0,068
54
0,199

0,149
54
0,205

0,137
54
0,085

0,539
54
-0,025

0,860
54
0,109

0,434
54

0,185

0,180
54
0,187

0,176
54
0,218

0,114
54
0,110

0,429
54
0,145

0,296
54
0,254

0,064
54
274"

0,045
54
0,268

0,050
54
0,131

0,346
54
-0,015

0,913
54
0,122

0,378
54
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Dok volontiram | Dok volontiram razvijam
znam da svoj | se, imam osjecaj da kroz
rad i vrijeme volontiranje dobivam
ulazem u pravu upravo ono $to mi je
stvar potrebno
Kod selekcije potencijalnih volontera (u Pearson 0,092 0,081
Va$oj organizaciji) provodi se intervju i Correlation
prikuplja se dokumentacija o svakom
potencijalnom volonteru
Sig. (2-tailed) 0,507 0,558
N 54 54
U (Vasoj) Organizaciji se provodi Pearson 0,160 0,196
uklju¢ivanje volontera na naéin da se $to Correlation
bolje ukljuce u Organizaciju
Sig. (2-tailed) 0,248 0,156
N 54 54
U (Vasoj) Organizaciji se provodi obuka Pearson 0,158 0,144
volontera da se $to bolje ukljuce u Correlation
Organizaciju
Sig. (2-tailed) 0,254 0,298
N 54 54
Provodite programe treninga i edukacije Pearson 0,167 0,132
volontera Correlation
Sig. (2-tailed) 0,226 0,340
N 54 54
U (Vasoj) Organizaciji vodite brigu o Pearson 0,122 0,117
provedbi aktivnosti vezano uz razvoj Correlation
volontera
Sig. (2-tailed) 0,378 0,400
N 54 54
Evaluacija volontera je u (Vasoj) Pearson 0,094 0,057
Organizaciji povezana s procesom Correlation
supervizije i podr$ke volonterima
Sig. (2-tailed) 0,500 0,682
N 54 54
U (Vasoj) Organizaciji provodi se praksa Pearson 0,102 0,092
davanja povratne informacije volonterima  Correlation
Sig. (2-tailed) 0,464 0,510
N 54 54
U (Vasoj) Organizaciji se provodi Pearson 0,119 0,076
evaluacija volonterskog programa Correlation
Sig. (2-tailed) 0,393 0,584
N 54 54

**_ Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*, Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

U Tablici 11. dobiveni rezultati ukazuju da ni kod jedne kombinacije signifikantnost nije
manja od 0,05, ili od 0,01. To znaci da nijedna od ovih korelacija nije statisticki znacajna, Sto
upucuje da prva hipoteza nije statisticki dokazana. Uz to, i koeficijenti korelacije su vrlo niski,
pa to potvrduje da se ovakva pretpostavljena veza nije potvrdila. Prvo polaziste:

MmenadZment ljudskih potencijala u volonterskom radu pozitivno utjece na zadovoljstvo
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volontera u volonterskom radu, nije se potvrdilo statistickim testiranjem, pa se na

temelju rezultata ovo polaziste odbacuje.

Druga radna hipoteza je glasila: ,,Organizatori volontiranja (subjekti na strani potrainje za

volonterima) teZiste upravljanja ljudskim potencijalima stavljaju na obrazovanje, obuku i

treninge s ciljem osposobljavanja vlastitih kadrova u volonterskom radu.«

Ulaganju u obrazovanje, obuku i trening koordinatora volontera, prema odgovorima
organizatora volontiranja, detektirano jekod 70% ispitanika. Medutim, rezultat srednje
vrijednosti za postojanje osobe koja struéno obavlja funkciju koordinatora volontera je niska i

iznosi 2,39 od maksimalne srednje vrijednosti 5 (47,8% od 100%) (Tablica 12.).

Tablica 12. Analiza varijable

»U Vasoj organizaciji postoji osoba koja stru¢no obavlja funkciju koordinatora volontera*

N ’ Range ’ Minimum Maximum ’ Sum ‘ Mean Std. Deviation Variance

54| 4 | 1 | 5 | 129 | 2,39 | 1,559 | 2,431

Izvor: Rezultati istrazivanja.

U Tablici 13.izracunat je koeficijent korelacije pri ¢emu je vidljivo da postoji negativna veza
izmedu varijable ulaganja u obuku i obrazovanje vlastitih kadrova i postojanje osobe koja

obavlja stru¢nu funkciju organizatora volontiranja.

Tablica 13. Korelacija

Ulazete u
obrazovanje, U Vasoj organizaciji
obuku i treninge | postoji osoba koja stru¢no
koordinatora obavlja funkciju
volontera koordinatora volontera
UlaZete u obrazovanje, Pearson Correlation 1 -0,125
obuku i treninge Sig. (2-tailed) 0,366
koordinatora volontera]
N 54 54
U Vasoj organizaciji Pearson Correlation -0,125 1
postoji osoba koja stru¢no  Sjg. (2-tailed) 0,366
obavlja funkciju N 54 54
koordinatora volontera

Izvor: Rezultati istrazivanja.

Na temelju rezultata istrazivanja, vidljiva je praksa implementacije obrazovanja, obuke i
treninga vlastitih kadrova kod organizatora volontiranja, i nije detektirana statisticki znacajna
(Sig.= 0,366, dakle vece od 0,05) veza sa raspolozivim stru¢nim kadrovima za obavljanje
poslova koordinatora volontera. Druga radna hipoteza:organizatori volontiranja (subjekti na

strani potraznje za volonterima) teZiSte upravljanja ljudskim potencijalima stavljaju na
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obrazovanje, obuku i treninge s ciljem osposobljavanja vlastitih kadrova u volonterskom

radu je odbacena.

Treéa radna hipoteza: ,,U upravljanju ljudskim potencijalima u volonterskom radu

materijalno nagradivanje i sistemi stimulativnih kompenzacija, imaju manji znacaj*“ —

provjerena je na temelju odgovora o vrednovanju i nagradivanju volontera.

Ispitanici (organizatori volontiranja) su u anketnom upitniku imali mogucnost izabrati veci
broj odgovora. Odgovori su zbrojeni za svaki ponudeni odgovor (1 oznaka = 1 bod) pa je na
temelju toga postupka kreirana rang-lista formalnih oblika vrednovanja rada volontera.

(21 bod) pismo preporuke

(19 bodova)  javno priznanje i zahvalnica

(18 bodova)  sudjelovanje u edukaciji od interesa za pojedinog
volontera/volonterku, na trosak organizacije

(16 bodova)  potvrda o volontiranju ili potvrda o kompetencijama steCenim
volontiranjem (i) nominiranje volontera za neku od volonterskih nagrada

(12 bodova)  ¢lanstvo u Organizaciji

(1 bod) seminari, putovanja

Izvor: Rezultati istrazivanja.

Prema rezultatima, vidljivo je da su dva naj¢eS¢a modela nagradivanja volontera
nematerijalnog oblika. Odgovori koji bi imali indirektno znacenje materijalnog nagradivanja
kao S§to je to, primjerice, sudjelovanje u edukaciji od interesa za  pojedinog
volontera/volonterku, na troSak organizacije, ili seminari i putovanja, nize su rangirani (manje
zastupljeni) od dva prvospomenuta, pri ¢emu su odlasci na seminare i putovanja dobio samo

jedan bod, odnosno samo jedan slucaj zastupljenosti.

Na pitanje o neformalnom nagradivanju volontera, ispitanici su mogli izabrati veci broj
odgovora (1 odgovor = 1 bod), te je zbrajanjem dobivena rang-lista neformalnih oblika
vrednovanja rada volontera.

(32 boda) "hvala"
(28 bodova)  korisna informaciju
(26 bodova)  majicom, rokovnik organizacije ili

mali poklon
(25 bodova)  zajednicki obrok, druZenje, izlazak ili proslava
(21 bod) podrska kod pokretanju neke nove inicijative volontera

(19 bodova)  odlucivanje o poslu kojeg radi

(14 bodova)  cestitka za rodendan ili blagdane koje slavi

(13 bodova)  razgovor (ili samo "otvoreno uho™)

(8 bodova) karte za kino, kazaliste ili kakvu drugu
manifestaciju

Izvor: Rezultati istrazivanja.
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Neformalni oblici nagradivanja prvenstveno su nematerijalnog oblika, a u odredenim
situacijama moze se govoriti o materijalnom nagradivanju (karte za kino, kazaliste ili kakvu

drugu manifestaciju) koje su uvjerljivo posljednje prema zastupljenosti.

Na temelju takvih rezultata,moze se tvrditi da je potvrdena tre¢a hipoteza u ovome radu:
uupravljanju ljudskim potencijalima u volonterskom radu materijalno nagradivanje i

sistemi stimulativnih kompenzacija, imaju manji znacaj.

4.4. Rasprava

Istrazivanje menadzmenta volontiranja polazi od definicije koja glasi: "menadzment volontera
oznacava proces maksimalne uporabe raspolozivih resursa pri stvaranju nove vrijednosti za
organizaciju i korisnike kroz ukljucivanje volontera u rad organizacije."lo9 U obuhvatu
populacije organizatora volontera, anketnim upitnikom je detektirano da 56% ispitanika
(organizatora volontera) redovito angazira volonterski rad. Menadzment volontera provodi
organizator volontiranja, tj. neprofitna organizacija koja ukljucuje volontere. U nastavku je
pregled i usporedba nalaza sa stajalista menadzmenta ljudskih potencijala u volonterskom radu

i to redoslijedom od osam koraka prethodno obuhvacenih u to¢kama rada od 3.2.1. do 3.2.8.
1. Planiranje volonterskog programa i potrebnih ljudskih resursa

Planiranje volonterskog programa zasniva se na planiranju poslovanja organizacije unutar
kojeg se definiraju volonterski projekti i potreban broj volontera sa potrebnim znanjima i
vjeStinama. Ispitanici (organizatori volontiranja) u 70% slucajeva zagovaraju otvorenost za
prihvat volontera, dok je sposobnost komuniciranja ove teme na razini 68% ispitanika, a jasne
razloge 1 ciljevi vezano uz ukljucivanje volontera detektirano je kod 67% ispitanika. Ista
populacija je iskazala da njih 65% poznaje preklapanje interesa volontera i interesa
organizacije, i njih 65% ima jasnu predodzbu o tome koje poslove mogu delegirati
volonterima. Ipak, samo 52% ispitanika ima jasnu viziju i strategiju za potencijalne volontere.
Cak 20% ispitanika izrazilo se da volonteri u organizaciji samostalno odreduju §to ¢e i kada
raditi, a 41% ispitanika upravlja radom volontera na temelju delegiranja poslova. Ipak, postoji

visok udio organizatora volontera (39%) koji podbacuju u planiranju volonterskih programa i

109Prgié, Z., Kordi¢., J., Jedud Bori¢, 1. (2015): Menadzment volontera — Priru¢nik za vodenje volontera i
volonterskih programa, op.cit., str. 32.
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planiranju ljudskih resursa, jer nemaju jasnu ideju o tome rade li volonteri po svojem izboru ili

ih usmjeravaju na zadatke koji su predvideni pojedinim projektom.
2. Opis posla za volontere

Opis poslova za volontere u organizacijama koje koriste volonterski rad zapocinje u dijelu
opisa poslova stalno zaposlenih u organizaciji (ili stalnih volontera koji obnasaju klju¢ne
funkcije u organizaciji),jer se jasnom podjelom rada moze kreirati radna mjesta za volontere.
Ispitanici (organizatori volontiranja) u 70% slu€ajeva raspoznaju razliku i zauzimaju stav da
volonteri ne zamjenjuju stalne zaposlenike. Njih 65% tvrdi da poslovi za potencijale volontere
imaju opis, a njih 63% tvrdi da kod opisa posla preispituju realnost ocekivanja, odnosno njih
59% preispituje zanimljivost 1 atraktivnost pojedinog posla za volontere. ZabiljeZeno je nalaz
da samo 56% ispitanika propituje moguénost da zaista privuce Zzeljeni profil potencijalnog

volontera.
3. Pronalazenje volontera

Anketiranjem je detektirano da 72% anketiranih organizacija raspolaze bazom (popisom)
podatka o volonterima, te da njih 54% lako i brzo pronalazi volontere. Isti je udio (54%)
ispitanika izrazilo stav da lakSe rade sa poznatim volonterima nego sa novim volonterima.
Nadalje, tek 46% ispitanika objavljuje pozive za volontiranje, njih 33% je objavilo Prijavni
obrazac za volontere i njih 22% smatra da druge organizacije imaju vise uspjeha kod

privlacenja volontera.
4. QOdabir volontera

Odabir volontera na temelju selekcije s ukljuéenim intervjuom i prikupljanjem dokumentacije
provodi 52% ispitanika. Takoder je detektirano da 28% organizacija uvijek izabire volontere
koje poznaje od ranije.
5. Ukljucivanje i1 edukacija

Ukljucivanje i edukacija volontera u organizaciji provodi se uz potporu strucne osobe
(koordinatora volontera) kod 65% ispitanika. Istodobno, njih 65% provodi tehnike i metode za
Sto bolje uklju¢ivanje volontera u organizaciju. Na isto pitanje, dobiven je rezultat da 54%
ispitanika provodi obuku volontera s ciljem njegovoga sto boljeg ukljucivanja u organizaciju.
Konac¢no, zabiljezen je i nalaz da 46% organizatora volontera provodi programe treninga i

edukacije volontera.
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6. Supervizija i evaluacija volontera

Supervizija i evaluacija volontera provodi se prema prioritetima, a organizatori volontiranja
najvecu vaznost pridaju nadzoru i1 prac¢enju volontera (96%) i1 propitivanju i jacanju motivacije
kod volontera (96%). NeSto manja vaznost se pridaje poducavanju, prijenosu znanja,
savjetovanju i razvoju volontera (94%), a najmanje (ali i dalje pohvalno) pridaje se paznja

podrsci volontera na osobnoj razini (84%).
7. Evaluacija volonterskog programa

Na pitanje o evaluaciji volonterskog programa ispitanici su u 57% slucajeva potvrdili
postojanje istoga. Njih 54% izrazilo je stav da organizacija vodi brigu o provedbi aktivnosti
vezano uz razvoj volontera. Kod 50% ispitanika zabiljezeni su odgovori koji upucuju da je
evaluacija volontera povezana s procesom supervizije 1 podrSke volonterima. Njih 69%

izjasnilo se da provodi praksu davanja povratne informacije.
8. Vrednovanje i nagradivanje volontera

Usporedbom subjektivnih iskaza organizatora volontiranja i volontera u dijelu koji se odnosi
na date/primljene nagrade i priznanja za volonterski rad, mogu se detektirati razlike.
Primjerice, volonteri su se izjasnili da su u ve¢em omjeru primili potvrdu o kompetencijama i
volontiranju, nego Sto su taj element detektirali ispitanici na strani organizatora volontiranja.
Isto tako prijateljski razgovor u povjerenju, volonteri su ocijenili da je taj oblik nagrade
(kompenzacije) zastupljeniji, u odnosu kako su taj element ocijenili organizatori volontiranja.
Nadalje, volonteri u anketnom upitniku zahvalnost organizatora volontiranjanisu naznacili niti
priblizno onoliko koliko su taj element navodili organizatori volontiranja. Promatranjem i
drugih varijabli, organizatori volontiranja i volonteri na razli¢it nain percipiraju elemente

nagradivanja.
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5. ZAKLJUCAK

Volontiranje je dio svake civilizacije i druStva, o moze poprimiti oblike od tradicionalnih
obic¢aja uzajamne pomoci do organiziranog djelovanja zajednice u kriznim razdobljima. Danas
je potreba za organiziranim volontiranjem veca nego ikad prije s obzirom na brojne probleme
u drustvu 1 okruzenju. Na temelju prepoznavanja vaznosti i uc¢inaka koji se ostvaruju putem
volonterskog rada, godine 1998. usvojena je Europska povelja o volonterstvu, a u skladu sa

istom, doneseni su pozitivni pravni propisi kojima se regulira volonterski rad.

Specifi¢nost volontiranja je u tome $to ono nije uvjetovano vanjskim faktorima kao §to su
primanje place, stjecanje prestiza ili drustvenog statusa ili primanja nagrada za rad, nego je
volontiranje motivirano unutarnjim ljudskim potrebama i razlozima. Fenomen volontiranja
istrazivali su psiholozi, jer ih je najviSe zanimalo zasto se ljudi uopce odlucuju volontirati,
zasto se sve viSe ljudi angazira u neplacenim volonterskim aktivnostima, i koji su motivi koji
ih poticu na takvo djelovanje, kao i razloge koji volontere odrzavaju u njihovom nastojanju za

nastavak volontiranja.

U Republici Hrvatskoj jo§ uvijek ne postoje sustavna i1 sveobuhvatna istrazivanja o
volonterstvu 1 volonterima, a nudi se ve¢i broj razli¢itih istraZivanja koja imaju u fokusu
razli¢ite vrste volontiranja, razli€ite populacije volontera i najceS¢e su i prostorno (regionalno)
ograni¢ena. Cinjenica da na podru¢ju Republike Hrvatske djeluje mreza volonterskih centara,
poti¢e na promiSljanje 1 istraZivanje provedbe menadzmenta ljudskih resursa i ljudskih

potencijala u volonterskom radu.

Predmet istrazivanja u ovome radu je menadzment ljudskih potencijala u volonterizmu. Osim
subjektivnog motiva za volontiranje, valja uzeti u obzir i upravljanje ljudskim resursima,
odnosno upravljanje kadrovima-volonterima, jer je svrha volontiranja da se obavi neka

drustveno korisna djelatnost, a da istovremeno i volonteri zadovolje svoje osobne motive.

U ovome radu ciljevi su bili da se ucini razlikovanje tehnika i metoda na relaciji klasicnog
menadzmenta ljudskih resursa u profitnim organizacijama u odnosu na menadzment ljudskih
resursa u organizacijama koje koriste volonterski rad. U tome su prepoznati i objasnjeni koraci
menadzmenta volontera i to: priprema temelja za razvoj volonterskog programa, planiranje
volonterskog programa, izrada opisa poslova za volontere, pronalazenje volontera, odabir

volontera, uklju¢ivanje i edukacija, supervizija i evaluacija volontera, evaluacija volonterskog
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programa i vrednovanje i nagradivanje volontera. Usporedo su prikazani i najvazniji pozitivni

pravni propisi koji reguliraju ili ograni¢avaju volontiranje.

Za potrebe ovoga rada provedeno je terensko istrazivanje na populaciji volontera (N=108) i na

populaciji organizatora volontiranja (N=56), s ciljem ispitivanja postavljenih radnih hipoteza.

Prva radna hipoteza MenadZment ljudskih potencijala u volonterskom radu pozitivno
utjece na zadovoljstvo volontera u volonterskom radu, mjerena je na temelju dvije grupe
varijabli. Menadzment ljudskih potencijala u volonterskom radu, prema prosje¢nim srednjim
vrijednostima odgovora ispitanika (organizatora volontiranja), najéeS¢e se percipiran kroz
aktivnosti: objave Prijavnog obrasca za volontere (regrutacija), trening i edukacija volontera
(uvodenje u posao). Ukupna prosjeCna ocjena (Mean) za 19 varijabli pokazatelja
menadzmenta ljudskih resursa u volonterskom radu iznosi 2,5 (50% od maksimalnih 5,00).
Zadovoljstvo volontera ocijenjeno na temelju prosjecne vrijednosti dviju varijabli, Sto daje
ukupnu vrijednost prosjeka 4,09 (maksimalno je 5). StatisticCkom analizom nije potvrdena
pozitivna staticka veza izmedu grupa varijabli te se prva hipoteza odbacuje. Nalaz se moze
dodatno protumaciti na nacin da je volonterski rad predvoden visokim stupnjem
samomotivacije volontera, te da utjecaj menadzmenta ljudskih resursa u volonterskom radu
ima ulogu usmjeravanja motivacije (organiziranje rada volontera), ali ne i poticanje
motivacije. Motivacija i zadovoljstvo volontera proizlaze iz subjektivnog stava volontera da

volontiranjem ¢ine pravu stvar i zbog toga su zadovoljni i motivirani.

Druga radna hipoteza: Organizatori volontiranja (subjekti na strani potraZnje za
volonterima) teZiSte upravljanja ljudskim potencijalima stavljaju na obrazovanje, obuku
I treninge s ciljem osposobljavanja vlastitin kadrova u volonterskom radu mjerena je
stupnjem ulaganja u obrazovanje, obuku i trening koordinatora volontera, Sto je prema
odgovorima organizatora volontiranja, detektirano kod 70% ispitanika. Na temelju rezultata
istrazivanja, vidljiva je praksa implementacije obrazovanja, obuke i treninga vlastitih kadrova
kod organizatora volontiranja, i nije detektirana statisticki znacajna (Sig.= 0,366,) veza sa
raspolozivim stru¢nim kadrovima za obavljanje poslova koordinatora volontera. Druga radna

hipoteza je na temelju rezultata odbacena.

Tre¢a radna hipoteza:Upravljanje ljudskim potencijalima u volonterskom radu
materijalno nagradivanje i sistemi stimulativnih kompenzacija, imaju manji znacaj —

provjerena je na temelju odgovora o vrednovanju i nagradivanju volontera mjerena je na
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temelju odgovora ispitanika o formalnom i neformalnom nagradivanju volontera. Prema
dobivenim rezultatima, dva naj¢e$¢a modela nagradivanja volontera su nematerijalnog oblika.
Pronalazi se i indirektno materijalno nagradivanje kao S$to je to, primjerice, sudjelovanje u
edukaciji od interesa za pojedinog volontera/volonterku, na troSak organizacije, ili seminari i
putovanja. Neformalni oblici nagradivanja prvenstveno su nematerijalnog oblika, a u
odredenim situacijama (posljednje prema zastupljenosti), su karte za kino, kazaliste ili kakvu
drugu manifestaciju. Na temelju dobivenih rezultata, potvrduje se tre¢a hipoteza u ovome

radu.

116



LITERATURA

10.

11.

12.

13.

14.

15.
16.

17.

ABChba, http://abc.ba/novost/42686/uz-april-sjecanja-na-omladinske-radne-akcije
(11.10.2016.)

Bahtijarevié-Siber, F. (1998.) Informacijska tehnologija i upravljanje ljudskim
potencijalima, Slobodno poduzetnistvo br. 7., Zagreb.

Bahtijarevi¢-Siber, F., (1999.), Management ljudskih potencijala, Golden marketing,
Zagreb.

Bahtijarevi¢ Siber, F. (1991.), Organizacijska teorija, Informator, Zagreb.

Begovi¢, H. (2006): O volontiranju i volonterima/kama, Volonterski centar, Zagreb.
Bezovan, G. (1995.), Neprofitne organizacije i kombinirani model socijalne politike.
Revija socijalne politike. God. I, 3.

Bezovan, G. (2003.), Indikatori razvijenosti civilnog druStva u Hrvatskoj. DruStvena
istrazivanja. Zagreb, 12 3-4.

Bezovan, G., Zrins¢ak, S. (2007.), Postaje li civilno drustvo u Hrvatskoj ¢imbenik
drustveni promjena?, Revija za socijalnu politiku, 14(1).

Bodiroga Vukobrat, N., Bari¢, S. (ur.), (2008.), Socijalno odgovorno gospodarenje -
ekonomski i eticki aspekti, TIM press, Zagreb.

Buble, M. (red.) i suradnici, (2005.), Strateski menadzment, Sinergija, Zagreb.

Centar inkluzivne potpore CIpP IDEM:
http://www.idem.hr/index.php?option=com_content&view=article&id=5:0-
nama&catid=37:openito&Itemid=31 (04.10.2016.).

Centar za volontiranje Zagreb, http://www.vcz.hr/lokalno-volontiranje/pretrazivanje-
projekata/projekt-2828/ (10.09.2016.)

Clary, E. G., Snyder, M. (1999.) The Motivations to Volonteer: Theoretical and

Practical Considerations, Current Directionsin Psychological Science, Vol. 8.
Dokumentacija (2006.), Neki statisticki pokazatelji o civilnom drustvu u Hrvatskoj.
Revija socijalne politike, god. 13., 1.

Dom za starije osobe Maksimir, http://www.dom-maksimir.hr/ (07.09.2016.)

Galovi¢, M. (2011.), Pravni i socioloski aspekti volontiranja u civilnom sektoru,
Pravnik, Zagreb, 45, 2(91).

Habermas, J. (1992.) Further Reflections on the Public Sphere. Prema: Habermas and
the Public Sphere, edited by Craig J. Calhoun, Cambridge, Massachusetts, The MIT
Press.

117


http://abc.ba/novost/42686/uz-april-sjecanja-na-omladinske-radne-akcije
http://www.idem.hr/index.php?option=com_content&view=article&id=5:o-nama&catid=37:openito&Itemid=31
http://www.idem.hr/index.php?option=com_content&view=article&id=5:o-nama&catid=37:openito&Itemid=31
http://www.vcz.hr/lokalno-volontiranje/pretrazivanje-projekata/projekt-2828/
http://www.vcz.hr/lokalno-volontiranje/pretrazivanje-projekata/projekt-2828/
http://www.dom-maksimir.hr/

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24.

25.

26.
27.

28.
29.

30.

31.

32.

Hernaus, T., (2015), Organizacija, Sveuciliste u Zagrebu, Ekonomski fakultet,
http://web.efzg.hr/dok/O1M/thernaus/PREDAVANJE%202.%20Teorije%200rganizaci
je.pdf (10.10.2016.)

Horvat, M. (2007.), Zakonsko uredenje volonterstva u Republici Hrvatskoj, Europski

centar za neprofitno pravo — ECNL, Budimpesta: http://www.volonterski-centar-

ri.org/wp-content/uploads/zakonsko-uredjenje-volonterstva.pdf (12.09.2016.)
Houle, B. J., Sagarin, B. J., Kapplan, M. F. (2005.), A Functional Approach to

Volunteerism: Do Volunteer Motives Predict Task Preference?, Basicand Applied

Social Psychology, Vol. 27., br. 4.

HRT Magazin, Prije 30 godina organiziran Live Aid koncert, preuzeto:
http://www.hrt.hr/292046/magazin/prije-30-godina-organiziran-live-aid-koncert
(11.06.2016.)

Hrvatska volontira, http://www.hrvatska.volontira.vcz.hr/stats (14.03.2016.)

independentsector.org, https://www.independentsector.org/volunteer_time
(04.05.2016.)
Informo, informo.hr/fileadmin/pdf_newsletters/Organizacijski_razvoj.ppt
(08.09.2016.)

Jurisi¢, B. (1992.), Sociologija, organizacija 1 upravljanje, Revija za sociologiju, Vol.
23., No. 1-2.

Kant, I, (1999.), Metafizika ¢udoreda, Matica hrvatska, Zagreb.

Ledi¢, J. (2007): Zasto (ne) volontiramo — Stavovi javnosti o volonterstvu, academy for
Educational Developement, Zagreb,

Lynch, R., Corporate Strategy (1989.), Financial Times — Pitman Publishing, London..
Marusi¢, S. (2001.), Upravljanje ljudskim potencijalima, IIl. Izmijenjeno i dopunjeno
izdanje, ADECO, EiZ, Zagreb.

Ministarstvo socijalne politike i mladih, Statistika organiziranog volontiranja u 2013.
godini,

http://www.mspm.hr/djelokrug aktivnosti/udruge humanitarna pomoc i volonterstvo

/volonterstvo/izvjesca_organizatora_volontiranja 2013 (14.03.2016.)

Ministarstvo socijalne politike i mladih, Statistika organiziranog volontiranja u 2012.
godini,

http://www.mspm.hr/djelokrug aktivnosti/udruge humanitarna pomoc i volonterstvo

/volonterstvo/izvjesca_organizatora_volontiranja 2012 (14.03.2016.)

Ministarstvo socijalne politike i mladih, www.msp.hr (14.03.2016.)

118


http://web.efzg.hr/dok/OIM/thernaus/PREDAVANJE%202.%20Teorije%20organizacije.pdf
http://web.efzg.hr/dok/OIM/thernaus/PREDAVANJE%202.%20Teorije%20organizacije.pdf
http://www.volonterski-centar-ri.org/wp-content/uploads/zakonsko-uredjenje-volonterstva.pdf
http://www.volonterski-centar-ri.org/wp-content/uploads/zakonsko-uredjenje-volonterstva.pdf
http://www.hrt.hr/292046/magazin/prije-30-godina-organiziran-live-aid-koncert
http://www.hrvatska.volontira.vcz.hr/stats
https://www.independentsector.org/volunteer_time
http://www.mspm.hr/djelokrug_aktivnosti/udruge_humanitarna_pomoc_i_volonterstvo/volonterstvo/izvjesca_organizatora_volontiranja_2013
http://www.mspm.hr/djelokrug_aktivnosti/udruge_humanitarna_pomoc_i_volonterstvo/volonterstvo/izvjesca_organizatora_volontiranja_2013
http://www.mspm.hr/djelokrug_aktivnosti/udruge_humanitarna_pomoc_i_volonterstvo/volonterstvo/izvjesca_organizatora_volontiranja_2012
http://www.mspm.hr/djelokrug_aktivnosti/udruge_humanitarna_pomoc_i_volonterstvo/volonterstvo/izvjesca_organizatora_volontiranja_2012
http://www.msp.hr/

33.
34.

35.

36.

37.

38.

39.

40.

41.

42.

43.

44,

45.
46.

47.

48.

Narodne novine (2015.), Klasifikacija djelatnosti udruga, br. 4., od datuma 14.01.2015.
Pavici¢. J. (2001.), Ishodisne determinante strateSkog pristupa marketingu neprofitnih
organizacija: teorijska razrada. Ekonomski pregled, 52 (1-2).

Polonijo-King, 1. (2004), In whose words? Narrtive analysis if international volunter
stories from an antropological perspective, Narodna umjetnost, 41(1).

Poloski Voki¢, N., Mari¢, 1., Horvat, G. (2013.), Motivacija za volontiranje — jesu li
motivi za volontiranje povezani sa spolom, li¢nosti i podru¢jem studiranja?, Revija
socijalne politike, 20(3).

Popovi¢, S., (2013.), Inkluzivna volonterstva: studija nevladinih organizacija u
Zagrebu, Zavrsni specijalisticki rad, Fakultet politickih znanosti, Zagreb.

Pravilnik o sadrzaju izvjeS¢a o obavljenim uslugama ili aktivnostima organizatora
volontiranja, Narodne novine br. 104/15.

Prgi¢ Znika, J., Kordi¢, 1., Jedud Bori¢, 1. (2015.), Menadzment volontera — priru¢nik
za vodenje volontera i volonterskih programa, Volonterski centar Zagreb, Zagreb.
Przulj, Z. (2002.), Menadzment ljudskih resursa, Institut za razvoj malih i srednjih
preduzeca, Beograd.

Puljiz, V. i dr., (2000.), Sustavi socijalne politike, Studijski centar socijalnog rada
Pravnog fakulteta, Zagreb.

Reese-Schafer, W. (2004.), Civilno drustvo i demokracija. Politicka misao, Vol. XLI,
3.

Salamon Lester, M. (2003.), Global Civil Society: An Overview, John Hopkins
Comparative nonprofit sector project, http://www.jhu.edu/ (4.04.2016.)

Senjkovi¢, R. (2016), Svaki dan pobjeda : Kultura omladinskih radnih akcija,
Nakladnik: Srednja Europa, preuzeto i prilagodeno:
http://dnevnik.hr/vijesti/hrvatska/fenomen-radnih-akcija-u-socijalistickoj-jugoslaviji---
444368.html (25.07.2016.)

Service Civil International, http://www.sci.ngo/ (10.10.2016.)

Sivers, D. (2014.), Kako nastaje pokret, organizacija,
http://alfalider.blogger.ba/arhiva/2014/01/29/3635804 (20.05.2016.)
Smuith, J. D. (2000.), Volunteering and social developement, Voluntary Action, Vol.

3., No. 1, http://www.ivr.org.uk/images/stories/Institute-of-VVolunteering-
Research/VA-Documents/VA3_1/articlel davissmith.pdf (20.03.2016.)
Strukturni fondovi, http://www.strukturnifondovi.hr/natjecaji/1259 (14.09.2016.)

119


http://www.jhu.edu/
http://dnevnik.hr/vijesti/hrvatska/fenomen-radnih-akcija-u-socijalistickoj-jugoslaviji---444368.html
http://dnevnik.hr/vijesti/hrvatska/fenomen-radnih-akcija-u-socijalistickoj-jugoslaviji---444368.html
http://www.sci.ngo/
http://alfalider.blogger.ba/arhiva/2014/01/29/3635804
http://www.ivr.org.uk/images/stories/Institute-of-Volunteering-Research/VA-Documents/VA3_1/article1_davissmith.pdf
http://www.ivr.org.uk/images/stories/Institute-of-Volunteering-Research/VA-Documents/VA3_1/article1_davissmith.pdf
http://www.strukturnifondovi.hr/natjecaji/1259

49.

50.

51.
52.

53.

54.
55.
56.
57.
58.
59.
60.

Studentski kulturni centar Rijeka http://www.skc.uniri.hr/wp-
content/uploads/2016/06/Opis-posla_foto.pdf (11.09.2016.)

Topi¢, D. (2001.)., Priru¢nik za rad s volonterima, Udruga MI — Split i Volonterski
centar Split, OXA Split.

Weihrich, H., Koontz, H. (1994.), Menadzment, Mate, Zagreb.

Zaklada Slagalica http://www.zaklada-
slagalica.hr/upload/docs/statut_zaklada_ slagalica_2016.pdf (9.8.2016.)

Zakon o politickim strankama, Narodne novine 76/1993., 111/1996., 36/2001.,
28/2006.

Zakon o radu, Narodne novine 93/2014.

Zakon o udrugama, Narodne novine 106/1997.

Zakon o udrugama, Narodne novine 74/2014.

Zakon o ustanovama, Narodne novine 76/1993., 29/1997., 35/2008.

Zakon o volonterstvu, Narodne novine br. 58/07., 22/13.

Zakon o zakladama i fundacijama, Narodne novine 36/1995., 64/2001.

Zmscak, S., Lakos, 1., Handy Ram Cnaan, F., Brudney, J. L., Haski-Leventhal, D.,
Holmes, K., Hustinx, L., (2012.), Volontiranje studenata u Zagrebu u komparativhom

kontekstu, Revija za socijalnu politiku, 19(1).

120


http://www.skc.uniri.hr/wp-content/uploads/2016/06/Opis-posla_foto.pdf
http://www.skc.uniri.hr/wp-content/uploads/2016/06/Opis-posla_foto.pdf
http://www.zaklada-slagalica.hr/upload/docs/statut_zaklada_slagalica_2016.pdf
http://www.zaklada-slagalica.hr/upload/docs/statut_zaklada_slagalica_2016.pdf

POPIS SLIKA

Slika 1. Radna akcija izgradnja pruge Sarajevo-Samac (1).......c.cocoevveerrevreseenseseennnens 17
Slika 2. Radna akcija izgradnja pruge Sarajevo-Samac (2)........ccoeveervrsreneersvenissninns 17
SHiKa 3. LIV AT 1985, ...ttt bbb 18
Slika 4. Vrijeme provedeno u izvrSavanje menadzerskih funkcija .........cocoovvviiiienenn, 41
Slika 5. ZNanost 0 OFQANIZACI]T ...ccvveveiveiieiieieese e re e 45
Slika 6. Objava poziva za VOIONTITANJE ........eiiiieieiee e 50
Slika 7. Objava i poziv za volontiranje preko Centra za volontiranje Zagreb................. 51
Slika 8. Logotip zaklade SIagaliCa ............ccuoiiiriiiiiiis e 53
Slika 9. Logotip Studentskog kulturnog centra Rijeka............ccceevevvieiiiieiieie e, 55
Slika 10. Logotip udruge SMART, RIJEKA ......ccooiiiiiiiiicieee e 56
Slika 11. Opis radnog mjesta za VOIONTEIe ............cceveeiieeie i 58
Slika 12. Orijentacija i uvodenje vOlontera U POSA0 .......c..erverereeeerieriesiesiesiesieeieeeeeenas 68
Slika 13. Primjer "sendvic" povratne informacije ...........cccuvererrineneininenseseseeenens 72
Slika 14. Elektronicka poSta sa VolontersSKim Centrima..........ccveverieerverensenneeseeseenenan, 79

121



POPIS TABLICA

Tablica 1. Metode pronalazenja VOIONTETA .........ccvcveieeiieerieseesieesesieseeseesee e esieseesnees 61
Tablica 2. Evaluacijski upitnik namijenjen evaluaciji osobina volontera........................ 72
Tablica 3. Srednje vrijednosti prve grupe varijabli ............ccccocoviiiiiieiieic e, 84
Tablica 4. Srednje vrijednosti druge grupe varijabli ..........cccooieiiiiii 85
Tablica 5. Na koji na¢in pronalazite organizatore volontiranja.............ccccoeeververvesinennnnn 86
Tablica 6. Pokazatelji volontiranja za Republiku HrvatsKu ..., 90
Tablica 7. Pokazatelji o volontiranju u Republici Hrvatskoj od 2012. do 2015. g.......... 90
Tablica 8. Pregled srednjih vrijednosti izabranih varijabli............cccccoooiiniiiinicien, 103
Tablica 9. Deskriptivna statistika prve grupe varijabli H1..............ccccooeiieiiiiiineen, 106
Tablica 10. Deskriptivna statistika druge grupe varijabli H1...........cccocoooiiiiinininnn, 106
Tablica 11. Korelacija varijabli ...........cccooeiieiiiic i 107
Tablica 12. Analiza varijable............cooiiiiiiii s 109
Tablica 13. KOIEIaCIja........coveivieiieeie et 109

122



POPIS GRAFIKONA

Grafikon 1. Koliko ¢esto usmjeravate svoj rad i svoje vrijeme u volonterski rad?......... 81
Grafikon 2. Poznajete li svoja prava i obveze prema Zakonu o volonterstvu? ............... 82
Grafikon 3. Sto vam je vazno ili potrebno dok volontirate. .. .........cc.coeeveeveveersereennnns 83

Grafikon 4. Prema osobnom iskustvu, ocijenite u kojoj mjeri se vasa
ocekivanja u praksi POtVIAUJU ....ccvviiiiiiiiiii i 84

Grafikon 5. Da li organizatori volontiranja provode selekciju (odabir) volontera?........ 87

Grafikon 6. Sto ste primili za svoj volonterski 1ad?..........cccceeureueerererereseresiecieeesenns 88
Grafikon 7. Organizatori volontiranja prema godini 0SNIVAN]a.........cccooevererininieniennnn 92
Grafikon 8. Neprofitne organizacije prema godinama djelovanja .............cccecvevveiveenenn, 92
Grafikon 9. Organizatori volontiranja prema vrsti 0rganizacije...........c.ccocevvrvnvneeinennnn 93
Grafikon 10. Profil ispitanika — organizatora volontiranja.............ccceeveveiiieiecneeseennnnn, 93
Grafikon 11. Organizacijski profil organizatora volontiranja ...........cccceeeveenerinnnicnennn. 94
Grafikon 12. Ucestalost potrebe za angaziranjem volontera i volonterki ....................... 95
Grafikon 13. Selekcija volontera kod organizatora volontiranja..........c.ccoceeevvnenienennnn 96

Grafikon 14. Izabrane varijable menadzmenta ljudskih resursa u volonterskom

radu kod 0rganizatora VOIONTITANJA.........ceveieierieieie st 96
Grafikon 15. Izabrane varijable organizatori volontiranja (1)..........ccccceveivieveiieieenenn, 97
Grafikon 16. Izabrane varijable organizatori volontiranja (2)........ccccoceevevenenivniniiniennn 98
Grafikon 17. Izabrane varijable organizatori volontiranja (3).......ccccoecvvievieiiiciie e, 99
Grafikon 18. Izbor varijabli organizatori volontiranja (4)........cccceeeeerenienienennsieeieenen, 100
Grafikon 19. Izbor varijabli organizatori volontiranja (5).........ccccecvevveiiiiiic i, 101
Grafikon 20. Izbor varijabli organizatori volontiranja (6)..........cccceeerereiierennnieerieenn, 102

Grafikon 21. Rangiranje prema vaznosti funkcije supervizora volontera
(1=nije vazno... 7=JaKO VAZNO) ....ceerueiieerierieeieseesieseesae e seeseestesseesseessesseesseessesneessnns 103
Grafikon 22. Na koji na¢in vasa organizacija provodi formalno i neformalno

vrednovanje rada VOIONTEIA ..........ccveieeieiieiiesie e ne e 104

123



Dodatak 1. Pravilnik o radu s volonterima (primjer)

PRAVILNIK O RADU S VOLONTERIMA
Doma za starije osobe Maksimir

I. UVODNE ODREDBE
Clanak 1.
(1) Ovim pravilnikom o radu s volonterima (u daljnjem tekstu Pravilnik) utvrduju
se cilj 1 naCela uklju¢ivanja volontera u rad Doma za starije osobe Maksimir (u
daljnjem tekstu Dom), pravila za pocetak, tijek 1 prestanak volontiranja, te
postupak nagradivanja i urucivanja zahvalnica volonterima Doma.
(2) Pravilnik je namijenjen volonterima i radnicima Doma radi organiziranja
volontiranja.
(3) Volonter moze biti svaka fizicka osoba koja iskaze interes za ulaganjem
slobodnog vremena, truda, znanja i vjestina u Domu, na nacin predviden Zakonom
o volonterstvu, bez isplate nov€ane nagrade ili potrazivanja druge imovinske
koristi za obavljeno volontiranje.
Clanak 2.

(1) Dom ukl_]ucu_]e volontere u svoj rad kako bi:

unaprijedio kvalitetu zivota svojih korisnika;

unaprijedio svoje djelovanje i utjecaj na zajednicu;

snaznije pridonio rjeSenju konkretnog problema u zajednici;

povecao kontakte 1 dublju suradnju s drustvom u kojem djeluje;

pribliZio svoju djelatnost volonterima, te Siroj javnosti;

dobio nove perspektive.

1. NACELA

Clanak 3.
(1) Dom ¢e osigurati kvalitetno ukljuc¢ivanje, pracenje i nagradivanje volontera u
svoj rad.
(2) Dom nece ukljucivati volontere kako bi njihovim radom zamijenio rad kojeg
obavljaju radnici u skladu sa Zakonom o radu.
(3) Dom ¢e uvazavati misljenja i stavove volontera te ih ohrabrivati da ih iskazu.
(4) Dom ¢e u radu s volonterima poStovati zakonske odredbe 1 odredbe Etickog
kodeksa volontera.

I1l. VOLONTERI DOM-a
Kratkoroc¢no 1 dugoro¢no volontiranje
Clanak 4.
(1) Kratkoro¢no volontiranje je volontiranje na kratkoro¢nim aktivnostima Doma,
u trajanju od nekoliko sati do najduZe tri mjeseca.
(2) Dugoroc¢no volontiranje je rad na aktivnostima Doma u trajanju od najmanje 3
mjeseca kontinuirano.
(3) Dom smatra dugoro¢nim volontiranjem 1 volontiranje na vefem broju
aktivnosti tijekom godine dana.
(4) Prije ukljuCivanja u aktivnosti Doma, volonteri se obavezno upoznaju s
Pravilnikom o volontiranju 1 Etickim kodeksom volontera, uklju¢ivanjem u
aktivnosti Doma volonteri prihvacaju standarde kvalitete pruzene socijalne usluge.
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IV. PRAKTICNE SMJERNICE ZA RAD VOLONTERA I RAD S
VOLONTERIMA
Ukljucivanje volontera
Clanak 5.
(1) Radnici se poti¢u na suradnju u kreiranju znacajnih i produktivnih volonterskih
pozicija kao i pomo¢ u regrutiranju volontera iz zajednice.
(2) Definiranje novih volonterskih pozicija obavlja koordinator volontera s
voditeljem odjela socijalnog rada koji odobrava finalni opis volonterske pozicije.
(3) Pri definiranju volonterske pozicije potrebno je identificirati dobit volontera na
konkretnoj poziciji (razvoj razliCitih vjestina, nova iskustva itd.) te je jasno
naznaciti u opisu posla.
Koordinator volontera
Clanak 6.
(1) Koordinator volontera je osoba nadlezna za provedbu aktivnosti u sklopu kojih
se odvija volontiranje, a odreduje se sistematizacijom radnih mjesta.
(2) Uloga koordinatora volontera je sljedeca:
* OsmiSljavanje volonterske pozicije
* Regrutacija putem VCZ on-line bazom podataka i/ili drugim kanalima
= Selekcija volontera
= Orijentacija i edukacija volontera
* Pracenje rada volontera
= Evidentiranje rada volontera
= Evaluacija rada volontera
* Nagradivanje volontera
= lzdavanje potvrda o volontiranju
(3) Potpisivanje Ugovora, te briga o ostalim duznostima organizatora volontiranja
propisana je Zakonom o volonterstvu.
Orijentacija, edukacija 1 podrska
Clanak 7.
(1) Svi volonteri Doma bit ¢e upoznati s volonterskom pozicijom, ciljevima i
programima, radnicima i radnim prostorom te drugim pitanjima, ovisno o
potrebama pozicije i interesu volontera, i to u usmenom ili pismenom obliku.
(2) Sukladno volonterskoj poziciji Dom ¢e osigurati odgovarajuu pripremu za
volontere koja moZe biti u obliku pripremne radionice, treninga i/ili individualne
pripreme.
(3) Svaki volonter u Domu imat ¢e osobu za podrsku imenovanu od koordinatora
volontera.
(4) S volonterima koordinator volontera obavlja uvodni razgovor kako bi saznali
njihova oc¢ekivanja, vjestine 1 iskustva, medusobno uskladili interese 1 mogucénosti
te potpisali ugovor o volontiranju.
(5) Volonter na pocetku volontiranja dobiva orijentacijski paket koji sadrzava:
= opis volonterske pozicije i upute za rad
= osnovne informacije o postupanju s korisnicima Doma
= letak 0 Domu
= raspored aktivnosti
= listu potrebnih kontakata.
(6) Za volontere Dom organizira grupne sastanke na mjese¢no i individualne
sastanke tjedno ili po potrebi, u svrhu unaprjedenja rada, odrzavanja motivacije
volontera 1 pruzanja podrske te dobivanja povratnih informacija.
Evidencija rada volontera
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Clanak 8.
(1) Evidencija volontera i volonterskog rada je obvezna, a provodi je koordinator
volontera ili druge osobe koje rade s volonterima.
(2) Evidencija volontera biljezi se u obrasce koji ukljucuju informacije o
provedenim aktivnostima, broju volonterskih sati, razdoblju volontiranja.
Procedura rjesavanja problema i/ili sukoba
Clanak 9.
(1) Ukoliko volonter ima odredene nedoumice ili probleme, treba se obratiti
odgovornim osobama u Domu: koordinatoru volontera ili, ukoliko je problem
vezan uz koordinatora volontera, Ravnateljici.
(2) U sluc¢aju problema ili prigovora na volontere od strane drugih osoba postupat
¢e se na nacin da se sve strane ukljuce u rjeSavanje zajednicki i dogovorno.
Postupak provodi koordinator volontera koji je duzan o problemu i nacinima
rjeSenja izvijestiti Ravnateljicu.
Obveza ¢uvanja tajne
Clanak 10.
Volonteri Doma duzni su ¢uvati osobne podatke u tajnosti.
Nagradivanje, zahvalnice i preporuke
Clanak 11.
(1) Dom ¢e nagradivati volontere koji su dali doprinos razvoju Doma.
(2) Nagrade ¢e biti u sljede¢em obliku, a sukladno moguénostima Doma:
* karte za kulturno umjetnicka i druga dogadanja;
= edukaciju ili trening u organizaciji Doma, partnerskih i drugih
organizacija;
* radovi kreativne radionice Doma 1 drugo sukladno moguénostima.
(3) Dom ¢e svim volonterima koji su dali doprinos volonterskim aktivnostima,
projektima i razvoju Doma uruciti prigodne zahvalnice.
(4) O dodjeli nagrada i zahvalnica odlucuju zajednicki Ravnateljica i koordinator
volontera.
(5) Volonter moze zatraziti preporuku Doma za potrebe Skolovanja, zaposljavanja
ili u druge svrhe.

V. PRESTANAK VOLONTIRANJA
Zavrsetak volontiranja
Clanak 12.
(1) Dom potice volontere da po zavrSetku volontiranja obave razgovor sa svojim
koordinatorom radi povratne informacije o njihovom radu i o tome napiSu
izvjestaj.
(2) Ukoliko volonter iz bilo kojih razloga zavrSava volontiranje prije dogovorenog
roka, duzan je izvijestiti koordinatora volontera $to je prije moguce, a najkasnije
14 dana prije zavrSetka.
(3) Dom je duzan svakom volonteru nakon zavrSetka volontiranja izdati potvrdu o
volontiranju.
Prekid suradnje s volonterom
Clanak 13.
(1) Ukoliko volonter ne ispostuje dogovorene termine i obaveze, odgovornosti i
duznosti, te se prema ugovorenim poslovima odnosi na neodgovoran i neozbiljan
nacin ili u suprotnosti sa Zakonom o volonterstvu, Etickom kodeksu volontera, te
ostalim propisima koji ureduju podrucje volontiranja prekida se dogovorena
suradnja.
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(2) U slucaju prekida suradnje, Dom ¢e sve eventualne sporove nastojati rijesiti
mirnim putem.
(3) Kona¢nu odluku o prekidu suradnje s volonterom donosi Ravnateljica na
prijedlog koordinatora volontera.
(4) Volonter i Dom mogu sporazumno raskinuti suradnju Sto treba biti najavljeno
najmanje 14 dana prije i uz navodenje jasnih objasnjenja i razloga prekida
suradnje.

VI. ZAVRSNE ODREDBE

Clanak 14.

(1) I1zmjene i dopune Pravilnika o radu s volonterima donosi Ravnateljica Doma, a
uz Ravnateljicu, mogu ih predloziti radnici Doma kao i sami volonteri, u pisanom
obliku.
(2) Pravilnik stupa na snagu osmog dana od objave na internetskoj stranici Doma.

127



Dodatak 2. Najcesce aktivnosti i poslovi volontiranja

= Aktivan rad u udruzi Stari Papir Za Novi Osmijeh

= Aktivnosti s ljudima/ interakcija

= Aktivnosti s mladima, provedba raznih radionica

= Animacija djece imigranata

* Azil za pse: briga za pse i Setnja pasa

* Umjetnicki urbani sajmovi, festivali za mlade

* Ucenje s djecom

* Communitymanagement, odnosi s javnoS$¢u, organizacija priredbi

* Direktna pomo¢ potrebitima, koordinacija razlicitih akcija

* Djeca i mladi

* Kultura

* Djecje radionice

* Festivali i dogadaji

* Gluma, komunikacija s ljudima

* Grafic¢ki 1 vizualni dizajn

* Humanitarne akcije, kulturna dogadanja, edukativne 1 kreativne radionice

= Humanitarne aktivnosti

* Kreativni rad, pomo¢ pri u¢enju, radionice

* Kuhanje za besku¢nike

* Kuhanje, odrzavanje vrta

* Kulturna i drustvena dogadanja i radionice koje su vezane za djecu i mlade

* Menadzerske aktivnosti u podrucju kulture

* Sportski dogadaji

* Najcesce su to aktivnosti s djecom

* Nisam jo$ stekla neko volontersko iskustvo, budu¢i da sam se tek ukljucila u volontiranje, te
sam zasada samo Volontirala i prikupljala donacije za pomo¢ djeci kroz prodaju suvenira
¢lanova humanitarne udruge koja je provodila tu akciju. Svakako sam zainteresirana za
raznovrsne akcije i aktivnosti.

* Njega starijih i nemo¢nih ili bilo kakva aktivnost pomaganja nakon elementarne nepogode.

= Obrazovanje

* Od pomo¢i drugima u raznim situacijama, do vecih akcija (npr. poplave i sl. preko Crvenog

Kriza, pomo¢ izbjeglicama i sl.)
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* Organizacija dogadaja, zastita zivotinja, rad sa djecom

= Organizacija edukativnih i sportskih dogadaja

* Organizacija sportskih dogadaja

* Organizacija studentskih projekata - promidzba, komunikacija sa poduzeé¢ima

* Pisanje projekata za Udrugu osoba s invaliditetom, sudjelovanje na raznim radionicama etc.

* PiSem za Casopis "Uli¢ne svjetiljke"

* Podrska socijalno ugrozenim drustvenim skupinama, humanitarna pomo¢, razne kratkotrajne
volonterske aktivnosti.

* Poduke u u€enju, vodenje radionica

* Pomaganje starijim i nemo¢nima, skrb za djecu sa teSko¢ama, socijalne integracije

* Pomo¢ u ucenju, druzenje i igranje igara s djecom s problemima u ponasanju

* Posjeta bolesnicima,njega i pomo¢ u kuci

* Poslovni i kulturni dogadaji

* Prevodenje, aktivnosti vezane za okoli§, promoviranje

* Pri¢anje prica u djecjoj bolnici

= Priprema prostora za event, pomaganje stranim volonterima, catering...

* Prodaja ulaznica, odrZavanje

* Projekti vezani uz rad s osobama s poremecajima u ponasanju (individualni 1 grupni rad)

= Projektni management, briga o psima

* Rad s djecom

* Rad s djecom 1 mladim s problemima u ponaSanju, rad s ranjivim skupinama

* Rad s djecom i mladima (individualne poduke iz hrvatskog jezika, vodenje radionica)

* Rad s djecom s posebnim potrebama, terapijsko jahanje

* Rad s djecom s tesko¢ama u razvoju

* Rad s djecom, sportske aktivnosti

* Rad s djecom, volontiranje na znanstvenim kongresima, volontiranje na festivalima

* Rad s mladima, djecom

* Rad sa mladima, humanitarni rad i ekologiju

* Rad u knjiZnici

* Radionice s djecom, priprema dogadanja, komunikacija sa gostima na dogadanjima,
organizacija.

* Radionice sa djecom i umirovljenicima

* Radionice sa starijim ljudima u starackom domu, rad na SOS telefonu

* Radionice, organiziranje aktivnosti, pomo¢ pri ucenju
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= Socijalna samoposluga

* Sport

* Redar, itd.

= Sport, instrukcije iz matematika

= Sport, mladi, festivali

* Sportska 1 kulturna dogadanja

= Sportska natjecanja, ¢iS¢enje okoliSa, pomaganje pri organiziranju rada kulturnih udruga.

* Sportske aktivnosti(tréanje, gimnastika).

= Studentske udruge, razni Centri za djecu i sl.

= Svejedno je

= Terapijsko jahanje, rad i briga o konjima

* U aktivnostima vezanim za zaStitu okoliSa, informiranje javnosti, pomo¢ u logistici,
osmisljavanju i provodenju kulturnih dogadanja za mlade

= U aktivnostima vezanima za djecu i obrazovanje.

* U domu za starije, psihi¢ko bolesne, poducavanje djece (pomo¢ u zadaci),aktivnosti vezane
za zajednicu i mlade

* U uredu, na radnim akcijama, na akcijama c¢iS¢enja okoliSa, akcijama darivanja krvi,
dijeljenja letaka, prikupljanje hrane i1 odjece, organiziranje akcija za Zakladu Ana
Rukavina, na organizacijama, i nastupam na priredbama, organiziram humanitarne akcije
Za pomo¢ obiteljima, loSeg imovinskog stanja.

- U Zupi, Caritasu, pomaganje obiteljima slabijeg imovinskog tanja, rad s djecom u Juraj
Bonaci.

* Umyjetnost, rad s djecom i mladima, kreativne radionice, laksi fizicki poslovi

* Vec¢inom u radnim kampovima vezanim za izgradnju mira.

* Vezanima za struku (udruge i centri za psiholosku pomoc).

= Vjerski susreti

* Vjezbanje starijih osoba, asistent u radu s djecom

* Volim fizicki posao, dakle, sredivanje prostora za odredene dogadaje na kreativan nacin.

* Volonterske akcije, pomo¢ u logistici kod raznih organizacija, odrZavanje
radionica/predavanja i slicno, "uskacem" gotovo svaki dan nekome

Izvor: Anketni upitnik za volontere.
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Dodatak 3. NajceS¢i motivi za volontiranje

* A §to ¢u drugo? Dokle god postoji moguénost da kao gradanin sudjelujem u razvoju drustva
smatram to i svojom obvezom.

= Altruizam.

* Bodovi za fakultet i osobni razvoj.

» Cinjenica da napravim neku malu pozitivnu promjenu.

= Dobrobit onih kojima su usluge volontera namijenjene/potrebne.

* Dobrobit za drustvo, osobni razvoj, stjecanje novih kompetencija.

* Dobrobit za druStvu, korisno provedeno vrijeme, nove vjestine i poznanstva, sreca.

* Druzenje.

* Druzenje s mladim ljudima.

* Empatija i dobro€instvo.

* Internalno sam motivirana.

* Osjecam se korisno, prikupljam razli¢ito iskustvo, upoznajem nove ljude i razvijam svoje
vjestine.

* Isto Sto me potaklo i prvi puta: Zelja da dam svoj doprinos dobroj i vrijednoj inicijativi, kroz
svoje znanje i iskustvo.

= Kaos u svijetu.

* Li€ni razvoj 1 opc¢e dobro.

* Lijep osjecaj kad sve zavrsi, a znam da sam pridonijela za neko dobro.

* Ljubav prema djeci, poslu, osje¢aj vrijednosti.

* Ljubav prema drugima 1 sebi 1 Zelja za osobnim napretkom, kao 1 napretkom drustva.

= Ljubav prema pomaganju drugima.

* Ljubav prema Zivotinjama.

* Meni osobno iskustvo, pomaZzem drugima.

* Misao da mogu pomo¢i u promjeni drustva, "mladih", na bolje.

* Mogu¢nost da se kroz razne poslove i aktivnosti stekne raznoliko iskustvo, da se pomogne
drugima i/ili potakne nesto pozitivno za dobrobit drustva u kojem zivimo.

* Moja zivotna misija je da pomazem ljudima.

= Darujem krv.

« Zelja mi je da jednog dana imam moguénost oti¢i u Afriku i volontirati do kraja Zivota.

* Motivacija za napretkom, osobnim razvojem, upoznavanje novih ljudi i stjecanje novih

poznanstava i prijateljstava, stjecanje novih iskustva.
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* Ne znam.

* Nova iskustva, dobar osjecaj, osje¢aj svrhovitosti.

* Nova iskustva, saznanje da nekome mogu uljepsati dan i olakSati period zivota koji je
(moguce) stresan za osobu.

* Novo iskustvo i obuka za buduéi posao.

* Osjecaj da ¢inim neku malu promjenu u Zivotima djece s kojom radim.

* Atmosfera u udruzi u kojoj volontiram je odli¢na i nakon volontiranja se osjeCam sretno i
ispunjeno.

* Osjecaj da si druStveno koristan i da doprinosi$ zajednici dajuci im ono sto ti najdragocjenije
- SvVoje vrijeme.

* Osjecaj ispunjenosti 1 korisnosti, razvoj vlastitih vjeStina kroz volontiranje, stjecanje
drustvenih kontakata.

* Osjecaj korisnosti i zadovoljstva.

* Osjecaj socijalne inkluzije, rad za dobrobit zajednice i drustva u cjelini.

* Osjecaj da radim nesto dobro.

= Osmijeh na licima ljudi.

* Osobna ambicija.

= Osobna motivacija.

* Osobna motivacija i zadovoljstvo kada u¢inim nekome dobro djelo svojim volontiranjem 1
pomaganjem.

* Osobna potraga za ne¢im novim i izazovnim (upoznavanje novih ljudi, nova iskustva).

* Osobna Zelja 1 volja da doprinesem zajednici 1 korisno utro§im vlastito slobodno vrijeme

* Osobni 1 profesionalni razvoj, jednostavno €initi svijet ljepSim mjestom s puno viSe osmijeha
)

* Osobni rast 1 osjecaj korisnosti za druge.

= Osobni rast i razvoj, iskustvo za radni odnos.

= Osobni razvoj i nova iskustva.

= Osobni razvoj i zadovoljstvo.

= Osobno zadovoljstvo.

* Otpor prema vladaju¢em pesimizmu.

* Pa misaoo tome kako ja u zivotu imam mnogo toga, nit sam bolesna, nit gladna, nit bez
krova nad glavom dok drugi to nemaju. Dokle god ja budem imala dovoljno za sebe i
svoju obitelj, toliko ¢u i volontirati i pomagati drugima.

- Pomaganje.
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* Pomaganje drugima; vlastito usavr§avanje i nova poznanstva.

* Pomaganje ljudima, stjecanje iskustava.

= Pomaganje ostalima. Dobro se dobrim vraca.

* Pomaganje siromaSnima.

* Pomo¢ drugome, osmjeh na dje¢jem licu, sudjelovanje negdje gdje ne gledate svoju osobnu
korist nego jednostavno ste dio necega i osjecate se fantasticno :).

* Pomo¢ potrebitima.

= Postalo mi je potreba da dam dio sebe zajednici.

* Postizanje ciljeva i onaj poseban osjecaj kad vidis§ da si nekog usrecio :)

* Poti¢e me spoznaja da je lijepo pomagati drugima, jer ¢ovjeka-pojedinca €ini sretnijim i
zadovoljnijim jer se osjeca korisnim, a pogotovo ako isti taj pojedinac je nekada takoder
trebao pomo¢, moje misljenje.

= Pozitivan utjecaj na okolinu.

= Pozitivne povratne informacije od osoba s kojima sam u kontaktu, vidljiv napredak u radu,
osjecaj postignuéa i ponosa, korisno ispunjeno slobodno vrijeme, stjecanje zivotnog i
profesionalnog iskustva, Zelja za ostvarivanjem novih osobnih i profesionalnih kontakata,
nada da ¢u lakSe pronaci posao u struci.

* Pridonosim povecanju kvalitete Zivota u svojoj zajednici.

= Prijatelji.

* Prije svega moja unutarnja Zelja, a zatim prekrasna iskustva te zahvalnost i sre¢a djece s
kojom volontiram.

* Sama spoznaja da nekome daje$ od sebe ono Sto se ne moze kupiti, a to je dobrovoljan 1
besplatan rad, ispunjava. To je ono §to potice moju potrebu za volontiranjem.

= Samoostvarenje, novo iskustvo, znanje, kompetencije.

* Slobodno vrijeme, zanimljive aktivnosti, usavrS§avanje i nova poznanstva.

* Socijalna osjetljivost prema slabijima 1 nemo¢nima u ovom surovom kapitalizmu kojega
treba $to prije zamijeniti nekim boljim, pravednijim sistemom.

* Sreca drugih.

= Stjecanje novih iskustava.

* Stjecanje novih vjestina, znanja 1 upoznavanje ljudi.

= Stjecanje prakse.

* Sva prethodna iskljucivo pozitivna iskustva :)

= Svel
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* U posljednje sam vrijeme stava da volontiranje samo dodatno poti¢e umanjivanje vrijednosti
rada. Uz razli¢ite mjere za poticanje zaposljavanja, utjeCe na promjenu stava ljudi koji
pocinju razmisljati na nacin zasto bih nekoga platio kada ¢e mi netko drugi obaviti isti
posao za apsolutno nikakvu placu.

* Upoznavanje novih ljudi i obogacivanje i pomaganje zajednici.

* Vjera u dobro. Osmjeh na licu djece i milost koju dobije$ zauzvrat pomazuci.

* Vlastiti problemi te depresija koju lije¢im volontiranjem.

= VVolim volontirati.

* Volja i zelja.

* Volja za pomaganjem i napredovanjem.

* Zabava i drustvo.

= Zabava, nova zanimljiva iskustva i NOVA POZNANSTVA.

* Zajednistvo i zelja za poboljSanjem drustva.

- Zelja da pomognem.

« Zelja da se slobodno vrijeme kvalitetno ispuni.

» Zelja za doprinos razvoju gradanskih inicijativa.

= Zelja za druzenjem uz korisno provedeno vrijeme pri kojem se osobno razvijam i educiram.

» Zelja za novim iskustvima i znanjima te potreba da neki nagin pridonesem drustvu.

» Zelja za osobnim razvojem, $irenjem vlastitog znanja i u¢enja novih vjestina.

» Zelja za pomaganjem drugima.

» Zelja za razvijanjem, znanjem, upoznavanjem novih ljudi, i osje¢aja da ¢inim nesto vrijedno.

- Zelja za stjecanjem iskustva i razvijanjem kompetencija.

» Zelja za uéenjem i pomaganjem.

Izvor: Rezultati istrazivanja.
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PRILOG 1. ANKETNI UPITNIK ZA VOLONTERE

1. Koliko Cesto usmjeravate svoj rad i svoje vrijeme u volonterski rad? *
svaki dan

svaki tjedan

svaki mjesec

jednom u tri mjeseca

jednom u pola godine

jednom godisnje

po potrebi

@)
O
©)
O
@)
O
@)
o rijetko

2. U kakvim poslovima/aktivnostima najceS¢e volontirate? (navedite aktivnosti): Va$
odgovor

3. Poznajete li svoja prava i obaveze prema Zakonu o volonterstvu?
o Da
o Ne
o Djelomicno

4. Koliko vam je vazno ili
potrebno....
Dok volontiram, vazno mi je da

. o . Nije Jako
organizator volontiranja nadzire va¥ne ODORGOO®® vasno
i prati moj rad
Dok volontiram, vazno mi je da
me organizator volontiranja

Nije DORDO®O Jako

b . . vazno vazno
poducava i da me savjetuje
Dok volontiram, vazno mi je da
organizator volontiranja Nije Jako
razumije moju osobnu vazno PO vazno

motivaciju za volontiranje
Dok volontiram, vazno mi je da

: L . Nije Jako
organizator volontiranja pomaze . ) @ ® @ @ @ @ @ .
. - vazno vazno
meni u mom osobnom razvoju
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5. Prema osobnom iskustvu,
ocijenite u kojoj mjeri se vasa | Nikada
ocekivanja u praksi potvrduju

Dok volontiram imam nadzor i praéenje
rada

Dok volontiram dobivam savjete i upute i
ucim

Dok volontiram znam da svoj rad i
vrijeme ulazem u pravu stvar

Dok volontiram razvijam se, imam osjecaj
da kroz volontiranje dobivam upravo ono
S$to mi je potrebno

Dok volontiram dobivam sve §to mi je
potrebno da taj rad izvrSim na najbolji
nacin

Dok volontiram, sve mi objasne, upute me
1 to¢no znam §to trebam raditi

Vrlo Uglavnom

rijetko da Cesto | Uvijek

6. Na koji na¢in pronalazite organizatora volontiranja
o putem e-maila mi redovito dolaze obavijesti o svim projektima za koje traze
volontere, pa se javim za ono §to mi se dopadne
dobijem informacije preko poznanika pa idemo zajedno
organizator volontiranja me pozove na mobitel ili mi posalje e-mail
zovu me razne organizacije i kazu da su dobile preporuku
pregledavam web stranicu volonterskog centra 1 izabirem ono §to mi odgovara
volontiram uvijek kod istog organizatora volontera pa ne pratim drugo
Ostalo:

0O O O O O O

7. Da li organizatori volontiranja provode selekciju (odabir) volontera?
o Da
o Ne
o Neznam
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Oznacite Sto ste primili za svoj volonterski rad

O O OO0 O OO O0OO0OO0OO0OOoODO0OO0OO0ODO0oOO0OO0OO0

Sto vas poti¢e na daljnje volontiranje?

Javno priznanje

Zahvalnicu

Pismo preporuke

Potvrdu o volontiranju

Potvrdu o kompetencijama ste¢enim volontiranjem

Ponudu ¢lanstva u organizaciji kod koje ste volontirali

Nominirani ste za volontersku nagradu

Samo su vam rekli "Hvala"

Dobili ste neke informacije koje su vam Koristile

Pozvani ste na zajednicki obrok, druzenje, izlazak ili proslavu

Dobili ste karte za kino, kazaliste ili kakvu drugu manifestaciju koju volite
Uruc¢ili su vam majicu, rokovnik organizacije ili mali poklon

Redovno vam cestitaju rodendan ili blagdane koje slavite

Stekli ste prijatelje medu ¢lanovima organizatora volontiranja

Potakli su vas da se ukljucite u odluku o poslu kojeg ste radili

Dobili ste podrSku u pokretanju neke nove inicijative

Primili ste nov¢anu nagradu za svoj rad

Nista od navedenog

Nesto drugo:
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PRILOG 2. ANKETNI UPITNIK ZA ORGANIZATORE VOLONTIRANJA

1. Koje godine je osnovana Vasa Organizacija? I

2. Vrsta Organizacije: I

3. Molim Vas da na sljedeca pitanja izaberete jedan od ponudenih DA

NE

Ima li u vaSoj organizaciji stalno zaposlenih ¢lanova

Koristi li vasa organizacija volonterski rad u redovnom poslovanju?

Koristi li vasa organizacija volonterski rad u izvanrednim aktivnostima?

Da li vasa organizacija priprema i1 provodi Program volontiranja?

Da li vasa organizacija vodi evidenciju o volonterima i volontiranju?

Da li vasa organizacija provodi menadzment volontera?

Planiranje volonterskog programa provodite godiSnje

Imate Orijentacijski/informacijski paket za volontere

Pratite li zadovoljstvo volontera

Ulazete u obrazovanje, obuku i treninge koordinatora volontera

4. Nadini i ucestalost traZenja volontera Nikada | Ponekad | Najcesce

Svaki
put

trazite veliki broj volontera sa Sirokim
spektrom vjestina na relativno kratko
vrijeme

trazite volontere sa odredenim znanjima,
vjestinama, stavovima

trazite provjerene osobe i oslanjate se na
preporuku nekoga kome vjerujete

trazite osobe koje su nezaposlene ili mlade
ili one sa visokom razinom stru¢nog znanja
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5. U kojoj mjeri se slaZete sa tvrdnjama?

Kultura (Vase) organizacije je otvorena za

U potpunosti

U potpunosti

ukljucivanje potencijalnih volontera se slazem PRO®G se ne slazem
Volonterski rad je tema koje se diskutira U potpunosti DD U potpunosti
zajedni¢ki s drugim ¢lanovima Organizacije se slazem se ne slazem
(Vasa) Organizacija ima viziju, misiju i U potpunosti DOODG U potpunosti
strategiju za potencijalne volontere se slazem se ne slazem
U (Vasoj) organizaciji postoje jasno definirani . .
L e e . U potpunosti U potpunosti
razlozi, ciljevi i potrebe za uklju¢ivanje <o slazem DOBO®O® so e slazern
volontera
(Vasa) Organizacija lako i brzo pronalazi U potpunosti U potpunosti
volontere se slazem OBIOIOLO) se ne slazem
Jasno je u kojim podruéjima se preklapaju . .
. . ey - : " U potpunosti U potpunosti
interesi potencijalnih volontera i interesi (Vase) e slavem DOBO®O® so o slaFern
Organizacije
Volonteri samostalno odreduju $to i kada ¢e U potpunosti DORBDE U potpunosti
raditi (u Va$oj) organizaciji se slazem se ne slazem
U Vasoj organizaciji postoji osoba koja stru¢no U potpunosti DOOBEG U potpunosti
obavlja funkciju koordinatora volontera se slazem se ne slazem
Definirano je koji poslovi zaista mogu biti U potpunosti U potpunosti
delegirani volonterima se slazem CRO®G se ne slazem
. . N . U potpunosti U potpunosti
Poslovi za potencijalne volontere imaju opis e slavermn DOR@®® se ne slazern
Volonteri (u Va$oj) Organizaciji ne zamjenjuju . .
. e : : . U potpunosti U potpunosti
stalno Qsoblje u njihovim zadac¢ama i se slazem 0INIOIOIO) se ne slazem
poslovima
Prema (Vasem) iskustvu, laksSe je raditi sa U potpunosti U potpunosti
poznatim volonterima nego sa novim e slavemn QINOIOI6) se ne slazern
volonterima
Kod opisa posla za (Vase) potencijalne U potpunosti DOODG U potpunosti
volontere propituje se realnost ocekivanja se slazem se ne slazem
Kod opisa posla za (VaSe) potencijalne . .
L TS . : U potpunosti U potpunosti
volontere propituje se zanimljivost i atraktivnost wslazem Q@O@®O® LG o
pojedinog posla
K i 1 § ijal : .
R o s | VP 0006 Uromoos
VNN Proprtuje 8¢ MOSUENost da s¢ zaista se slaZzem se ne slazem
privuce Zeljeni profil potencijalnog volontera
Vasa Organizacija oslanja se na volonterski rad U potpunosti U potpunosti
redovito se slazem PROO6 se ne slazem
Vasa Organizacija objavljuje pozive za U potpunosti U potpunosti
volontiranje se slazem PRO®G se ne slazem
Vasa Organizacija je objavila Prijavni obrazac U potpunosti U potpunosti
za volontere se slazem OBIOIOLO) se ne slazem
Vasa Organizacija ima bazu podataka o U potpunosti U potpunosti
volonterima se slazem OBIOIOLO) se ne slazem
Druge organizacije imaju vise uspjeha kod . .
pridobivanja volontera u odnosu na Vasu U potpunosti DROBRB®® U potpunost

Organizaciju

se slazem

se ne slazem

(nastavak na sljedecoj stranici)
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Kod selekcije potencijalnih volontera (u Vasoj
organizaciji) provodi se intervju i prikuplja se

U potpunosti

U potpunosti

dokumentacija o svakom potencijalnom se slazem COROO se ne slazem
volonteru
U (Vasoj) Organizaciji se provodi ukljucivanje : :
" " . A U potpunosti U potpunosti
volontera na nacin da se $to bolje ukljuce u <c slazem DGO se e slazern
Organizaciju
U (Vasoj) Organizaciji se provodi obuka U potpunosti DOODG U potpunosti
volontera da se §to bolje ukljuce u Organizaciju se slazem se ne slazem
Vasa Organizacija uvijek izabire volontere koje U potpunosti U potpunosti
poznaje od ranije se slazem CRO®G se ne slazem
Provodite programe treninga i edukacije U potpunosti U potpunosti
volontera se slazem PQOOO se ne slazem
U (Vas$oj) Organizaciji vodite brigu o provedbi U potpunosti DOOD®G U potpunosti
aktivnosti vezano uz razvoj volontera se slazem se ne slazem
valuacija volontera je u (Vgsc‘)‘J) .Organvlzacul U potpunosti U potpunosti
povezana s procesom supervizije i podrike <c slazem DOR@®® se ne slazern
volonterima
U (Vasoj) Organizaciji provodi se praksa U potpunosti DORBDE U potpunosti
davanja povratne informacije volonterima se slazem se ne slazem
U (Vasoj) Organizaciji se provodi evaluacija U potpunosti U potpunosti
volonterskog programa se slazem CORBO se ne slazem

6. Selekcija volontera u Vasoj organizaciji najcesce je:

o Niska (ukljucujete sve prijavljene volontere)

o Srednja (traZite samo one sa specificnim znanjima i vjestinama, ili iskustvom)

o Visoka (zakonska ogranicenja, prethodno iskustvo, formalno obrazovanje, vjestine, osobna

obiljezja, i sli¢no)
o Neznam

7. Rangirajte prema vaZnosti funkcije supervizora volontera (1 = nije vazno... 7 = jako vazno)

Nadzor i praéenje rada volontera l\vl e DOBAG®O®® JaISO
vazno vazno
Poducavanje, prijenos znanja, savjetovanje i Nije Jako
razvoj volontera vazno DO vazno
e L Nije Jako
Propitivanje i ja¢anje motivacije kod volontera . 0]0)OI0I0IO1Y; .
vazno vazno
Pruzanje podrske volonteru na osobnoj razini Nv e QBB JaiSO
vazno vazno

8. Na koje nacine Vasa Organizacija provodi formalno vrednovanje rada volontera

o Odajete javno priznanje i urucite zahvalnicu
o Ponudite sudjelovanje u edukaciji od interesa za pojedinog volontera/volonterku, na trosak

organizacije
o Napisete pismo preporuke

o Posvetite posebnu paznju izradi potvrde o volontiranju ili potvrde o kompetencijama steGenim

volontiranjem
o Ponudite ¢lanstvo u Organizaciji

o Nominirate volontera za neku od volonterskih nagrada

o Ostalo: Ii
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9. Na koje nacine Vasa organizacija provodi neformalno vrednovanje rada volontera

Jednostavno kazete "hvala"

Proslijedite volonteru informaciju koja bi mu mogla biti od interesa
Organizirate zajednicki obrok, druzenje, izlaske ili proslave

Poklonite karte za kino, kazaliste ili kakvu drugu manifestaciju koju voli
Nagradite volontera majicom, rokovnikom organizacije ili malim poklonom
Cestitate rodendan ili blagdane koje slavi

Primijetite da nesto ne valja i ponudite razgovor (ili samo "otvoreno uho")
Ukljucite volontera u odluku o poslu kojeg radi

Podrzite volontera u pokretanju neke nove inicijative

Ostalo: |
10. Koju funkciju obnasate u Organizaciji I

OO0 O O OO OO0 OO0
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SAZETAK

Menadzment ljudskih resursa i menadzment ljudskih potencijala u organizacijama svih veli¢ina
i vrsta dolazi do punog izrazaja ukoliko se ista predvodi svijes¢u da su ljudi najvazniji njezin
element. Ipak, organizaciju valja promatrati i kao splet ciljeva i motiva. Voljnost ljudi da se
identificiraju sa tudim ciljem i/ili motivom, te uloZe svoje vrijeme i rad, razlicito je od koncepta
organiziranog djelovanja koje nastaje kada ljudi samoinicijativno kreiraju organizirano
djelovanje radi rjeSavanja nekog problema. U prvom slu¢aju ravnoteza se postize materijalnom
kompenzacijom za ustupljeni rad i vrijeme. U drugom slucaju element izravne materijalne
kompenzacije na relaciji organizacija-Covjek je izostavljen. Da bi se upravljalo volonterskim
radom potrebno je implementirati tehnike i metode menadzmenta ljudskih resursa, no istodobno
i korekcija u primjeni formira razlicite pristupe pa su sli¢nosti i/ili razli¢itosti menadzmenta
ljudskih resursa u realnom sektoru u odnosu na primjenu u organizacijama civilnog
drustva,ujedno i predmet istrazivanja u ovome radu. S ciljem ukazivanja na prisutnost/odsutnost
tehnika 1 metoda upravljanja ljudskim resursima u volonterskom radu, istrazena je aktivnost
menadzmenta ljudskih resursa kod organizatora volontiranja, a uspjeSnost tih aktivnosti
vrednovano je iskustveno od strane volontera. Nalaz ukazuje da stupanj implementacije tehnika
1 metoda menadzmenta ljudskih potencijala u volonterskom radu odrazava stupanj razvoja

civilnog drustva i kulture volontiranja gradana.

Kljucne rijeci: volontiranje, volonteri, organizatori volontiranja, menadzment ljudskih resursa,

menadzment ljudskih potencijala.



SUMMARY

Human resource management in organizations of all sizes and types come to the fore if the latter
led by the awareness that people are the most important element of it. However, the organization
should be viewed as a set of objectives and motives. The willingness of people to identify with
other people's aim and / or motive, and devote their time and work, is different from the concept
of organized activity that occurs when people voluntarily create an organized action to cope
with a problem. In the first case, the balance is achieved by the material compensation for
completed work and allocated time. In another case, an element of direct material compensation
from the organization-human is left out. In order to manage volunteer work, it is necessary to
implement techniques and methods of human resources management. But at the same time,
correction in the application creates different approaches so are the similarities and / or
differences of human resources management in the real sector in relation to the application in
civil society organizations, also the subject of research in this paper. With the aim of pointing
to the presence / absence of techniques and methods of human resource management in
voluntary work, studied the activity of human resources management at the volunteer
organizers, and the success of these activities is evaluated empirically by volunteers. The
finding suggests that the degree of implementation techniques and methods of human resources
management in voluntary work reflects the level of development of civil society and a culture

of volunteering citizens.

Key words: volunteer, volunteers, organizers of volunteering, human resource management.
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