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,, Uspésna cinnost neziskové neviadni
organizace je zalozena na nadseni profesiondlii a

profesionalité prace s dobrovolniky.
(Tosner, Sozanska 2006, s. 69)



Uvod

Dobrovolnictvi je svazano s lidskou existenci. Ve vSech kulturach a spolecnostech
pomahali ti, ktefi na tom byli 1épe, méné Stastnym, at’ uz z divodu nemoci, ptirodni
katastrofy, chudoby apod. Dobrovolna a ¢inna solidarita neni tedy v historii lidstva
ni¢cim novym. Podobné je dobrovolnd pomoc svdzana s historii socidlni prace.
Vzajemnou pomoc na dobrovolné bazi, kterou bychom mohli zaradit do dnesniho oboru
socialni prace, muzeme identifikovat jiz v apoStolskych obcich. Dnes jsou
dobrovolnické programy zafazovany do socidlnich sluzeb z nékolika diivodl, pfiCemz
mezi hlavni patfi skutecnost, ze dobrovolnictvi vede k rozsiteni a zkvalitnéni sluzeb
organizaci (Brozmanova 2011, s. 5), dobrovolnici s sebou pfinaseji lidskost, neoticlé
kreativni mysleni a mohou praci profesiondll v socidlnich sluzbach doplnit prvky, na
které profesiondliim jiz nezbyvaji kapacity.

Novym trendem, ktery se objevuje v zahrani¢i nékolik desitek let a postupné i u
nas v CR, je vznik organizaci, které se zabyvaji dobrovolnictvim profesionalné. Tento
jev dosahl ve svété takového rozsahu, ze vedl k vytvofeni nového oboru —
managementu dobrovolnikil (Tosner, Sozanska 2006, s. 11). Rada autort totiz zastava
nazor, ze aby byla pomoc ucinna, je potieba jeji efektivni, profesiondlni organizovani
(Tosner, Sozanska 2006, s. 11). Rozvijejici se trend profesionalizace managementu
dobrovolnikti podporuje fada skute¢nosti, jako jsou stale vétsi pozadavky ze strany statu
1 spolecnosti kladené na organizace a dobrovolniky v oblasti zvySovani kvality
poskytovanych sluZeb, snaha o efektivni a u¢inné vyuziti pomoci dobrovolnikl a s tim
spojend maximalizace piinosi dobrovolnické pomoci nebo také snaha o rovnovahu
mezi prospéchem dobrovolnické pomoci pro odbératele sluzeb a smysluplnosti a
ptijemnosti dobrovolnické aktivity pro dobrovolnika (Gay 2000, s. 46).

Zejména v socialnich sluzbach je profesionalni fizeni dobrovolnika dtlezité,
jelikoz dobrovolnik vstupuje do systému s pevnymi pravidly. Absence organizovanosti
dobrovolnické prace zaméfené na piimy kontakt sklientem miize v extrémnich
pfipadech znamenat fatdlni rizika: poSkozeni klienta, organizace nebo dobrovolnika
(Balogova, Mrackova, Repkova 2011, s. 17-18).

Piestoze se v Ceské republice pomalu buduje infrastruktura, kterd ma napomoci
rozvoji vyse zminéného trendu i u nas, nejsou zatim k dispozici studie, které by se

zabyvaly mirou profesionalizace managementu dobrovolnikl v socidlnich sluzbach na



narodni ¢i regiondlni urovni. Jelikoz na Katedie kiestanské socidlni prace
Cyrilometodéjské teologické fakulty Univerzity Palackého v Olomouci vznikla
myslenka zalozit univerzitni dobrovolnické centrum, rozhodla jsem se téma své
diplomové prace zasvétit cili zjistit, jakd je mira profesionalizace managementu
dobrovolnikii v socialnich sluzbach na Gzemi mésta Olomouce. Za timto ucelem jsem
zvolila metodu kvantitativniho vyzkumu. Vyzkumnym souborem byli poskytovatelé
socidlnich sluzeb na uzemi meésta Olomouce, kteii spolupracuji s dobrovolniky.
Vysledky tohoto vyzkumu mohou byt prospésné piipravovanému univerzitnimu
dobrovolnickému centru, jiz existujicim dobrovolnickym centrim v Olomouci a
predevsim poskytovatelim socialnich sluzeb v Olomouci. Na zéklad¢ vyslednych
zjisténi v zavérecné diskuzi totiz uvaddim podnéty, které by mohly zvysit profesionalitu
prace organizaci S dobrovolniky. Identifikované pftilezitosti pro zlepSeni by mohly byt
zprostiedkovany  univerzitnim  dobrovolnickym  centrem naptiklad v podobé
vzdélavacich kurzl, workshopt, ptednasek apod.

Text ptedkladané prace je ¢lenén klasicky do dvou hlavnich ¢asti. V prvni z nich
je nastinéno teoretick¢é ramovéani dané problematiky, tzn. téma dobrovolnictvi,
managementu dobrovolnikii a profesionalizace managementu dobrovolnikti. Empiricka
¢ast zahrnuje popis metodologie vyzkumu, specifikaci vyzkumné otazky a vyzkumného
souboru, popis sbéru dat, analyzu dat svysledky a zavéreénou diskuzi vcetné
identifikovanych pftileZitosti pro zlepSeni.

Nyni bych ctenafe rada pozvala k seznameni se s teoretickymi vychodisky, které

uvozuji samotnou vyzkumnou ¢ast diplomoveé prace.



1. Teoretické ramovani

V ramci prvni ¢asti textu budou piedstaveny tematické oblasti, které souvisi
s vyzkumnou otazkou této prace. V nasledujici kapitole nejdiive s pomoci odborné
literatury vymezim pojem dobrovolnictvi a uvedu zékladni dé€leni dobrovolnictvi
z hlediska organizovanosti. Dale se pokusim popsat, jak se li§i dobrovolnictvi z hlediska
role dobrovolnika v organizaci i z hlediska ¢asu. Pfedstavim ve zkratce nové trendy
vV dobrovolnictvi, které piedznamenavaji témata dalSich dvou hlavnich kapitol —
management dobrovolnictvi a profesionalizaci prace s dobrovolniky. V ramci kapitoly o
managementu dobrovolnictvi zdivodnim jeho dulezitost, pfedstavim hlavni modely
fizeni dobrovolnikd a uvedu nastroje fizeni dobrovolnikd. V kapitole o profesionalizaci
managementu dobrovolnikl se budu zabyvat jejim vyznamem i negativnimi dasledky,
které jsou sni spojené, a v posledni podkapitole v kratkosti zminim aktudlni stav
profesionalizace prace s dobrovolniky v Ceské republice.

Nyni tedy zacnéme prvnim nosnym tématem této diplomové prace, kterym je

dobrovolnictvi.

1.1. Dobrovolnictvi

1.1.1. Co je dobrovolnictvi?

Jako prvni krok pti vyzkumu dobrovolnické ¢innosti je tieba vymezit, co si pod
timto pojmem piedstavuji.

Mezi autory odborné literatury neexistuje jednoznacny konsenzus nad univerzalni
definici dobrovolnictvi. O vytvoreni takové definice se pokouSela fada z nich, pfi¢emz
nejcasteji se vyskytuji spolecné charakteristiky ve smyslu dobrovolnictvi jako sluzby ¢i
aktivity vykonavané bez financni odmeény ve prospéch komunity, zivotniho prostredi a
druhych osob kromé rodinnych ptislusnik ¢i osob ve spole¢né domécnosti.

Mezinarodni organizace prace definuje dobrovolnictvi v Manudlu ILO pro méreni
dobrovolnické prace (Manual on the measurement of volunteer work 2011, s. 13) jako
»heplacenou nepovinnou préci, tedy Cas, ktery osoby vénuji bez ocekavani financni
odmény aktivitim vykondvanym skrze organizaci nebo piimo ve prospéch ostatnich

mimo svoji domacnost*,



Statisticky tfad Kanady uvadi, Ze dobrovolnik je ¢lovek, ktery vykonava néjakou
sluzbu bez toho, aby za ni byl placeny, pfi¢emz tato sluzba je vykonavana pod zastitou
charitativni ¢i jiné neziskové organizace. To zahrnuje neplacenou pomoc Skolam,
nabozenskym organizacim, sportovnim a komunitnim asociacim (Hall, Lasby, Ayer,
Gibbons, 2009, s. 66).

Cesky zakon & 198/2002 Sb. o dobrovolnické sluzbé definuje dobrovolnickou

sluzbu v § 2 jako ¢innost, pfi niz dobrovolnik poskytuje:

a) ,pomoc nezaméstnanym, osobam socialn¢ slabym, zdravotné postizenym,
senioriim, pfisluSnikiim narodnostnich mensin, imigrantiim, osobam po vykonu trestu
odnéti svobody, osobam drogové zavislym, osobam trpicim domdacim nasilim, jakoz i
pomoc pii péci o déti, mladez a rodiny v jejich volném case,

b) pomoc pii piirodnich, ekologickych nebo humanitarnich katastrofach, pti
ochrané a zlepSovani zivotniho prosttedi, pti pé¢i o zachovani kulturniho dédictvi, pfi
pofadani kulturnich nebo sbirkovych charitativnich akci pro osoby uvedené v pismenu
a), nebo

) pomoc pii uskute¢tiovani rozvojovych programt a v ramci operaci, projekti a
programi mezinarodnich organizaci a instituci, vetné¢ mezinarodnich nevladnich

organizaci.

(2) Za dobrovolnickou sluzbu uvedenou v odstavci 1 se nepovazuje ¢innost
tykajici se uspokojovani osobnich z4jmul, anebo je-li vykondvana v ramci
podnikatelské nebo jiné vydélecné Ccinnosti anebo v pracovnépravnim vztahu,
sluZzebnim poméru nebo ¢lenském poméru®.

Definic pokousSejicich se jednozna¢né vymezit podstatu dobrovolnictvi je mnoho.
Jejich autofi ¢asto dochazeji ke tfem zakladnim charakteristikam dobrovolnictvi:

e jeto aktivita neplacena,
e vykondvand na zdkladé svobodné vile,
e ve prospéch ostatnich.

OvSem ani tyto tfi zékladni charakteristiky nemtzeme povazovat za definitivni,
jak rozebiraji Paine, Hill a Rochester (2010). Polemizuji, jestli je dobrovolnictvi vzdy
neplacenou aktivitou. Jako ptiklad uvadeji nefinanéni odmény v podobé listkti do
divadla, knih, moznost vyuzivani sluzeb aj. Diskutabilni je i druhy bod tykajici se

svobodné viile. Autofi upozornuji na rizné formy natlaku, se kterymi se ,,dobrovolnik*
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muze setkat: fyzické, pravni, instituciondlni, socialni a individualni donuceni. Jako
priklad instituciondlniho natlaku uvadé;i autoii natlak nadfizenych na zaméstnance, aby
se zapojili do firemniho dobrovolnictvi. Socialnim donucenim je myslen neformalni
tlak rodiny ¢i komunity, ve které osoba zije. Napftiklad tlak Skoly na rodice, aby
pomahali pii volnocasovych aktivitach svych déti. (Paine, Hill a Rochester 2010, s. 10-
16). Podle vétsiny definic dobrovolnictvi je tato aktivita vykonavana ve prospéch
druhych, coz nezahrnuje dobrovolnika ani jeho nejblizsi rodinu ¢i ¢leny domacnosti, ke
kterym osoba citi rodinnou povinnost. Zde upozornuji Paine, Hill a Rochester (2010, s.
15) na kulturni rozdily, protoze v n¢kterych komunitach Sirsi rodina zahrnuje mnohem
blizs§i vztahy nez Vv kulturach jinych, a na pfinos svépomocnych aktivit, ze kterych
muize benefitovat dobrovolnik, jeho rodina i ostatni lidé."

Pro ucely této prace jsou tii vySe zminéné charakteristiky dostacujici, proto budu
vychazet zdefinice Brozmanové Gregorové (2012, s. 18): ,.Dobrovolnictvi je
uvédoméld neplacend aktivita nebo prace vykonavani na zdklad€é svobodné ville ve
prospéch jinych lidi nebo spolecnosti €i zivotniho prostfedi kromé c¢lent rodiny a

domacnosti dobrovolnika.

1.1.2. Dobrovolnictvi z hlediska organizovanosti

%

Napti¢ odbornou literaturou se autofi shoduji na rozliSeni dvou kategorii
dobrovolnictvi z hlediska organizovanosti: formdlni a neformdalni. Formalni
dobrovolnictvi byva charakterizovano jako odehravajici se vramci nebo
prostiednictvim organizace. Neformalni dobrovolnictvi se naopak odehrdvd mimo
kontext organizace (Brozmanova Gregorova 2012, s. 18).

Manudal ILO pro méreni dobrovolnické prace (Manual on the Measurement of
Volunteer Work, 2011) definuje neformalni dobrovolnictvi jako: ,spontdnni a
sporadické pomahani, které se odehrava mezi prateli a sousedy — naptiklad péce o déti —
nebo v pifipadé ptirodnich ¢ Clovékem zplsobenych katastrof. Tento typ

dobrovolnictvi je wuvadén jako dominantni v mnohych kulturach. ,,Formalni

'V ramci této prace neni prostor vénovat se polemice nad tremi charakteristikami dobrovolnictvi detailng,
¢tenaf miize v piipadé zajmu nelézt podrobné&jsi analyzu pojmi v publikaci:
PAINE, A. E., HILL, M., ROCHESTER, C.: 2010. A rose by any other name... Revisiting the
question: what exactly is volunteering? Working paper series: Paper one. London : Institute for
Volunteering Research.
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dobrovolnictvi se realizuje prostiednictvim organizaci v neziskovém, vetfejném nebo
soukromém sektoru a byva vice organizované a regulované.*

Jiny pfiistup ke Kkategorizaci dobrovolnictvi z hlediska organizovanosti nabizeji
Paine, Hill a Rochester (2010, s. 18-19), kteti rozliSuji dobrovolnictvi organizované, jez
je vykondvano skrze formaln¢ ustanovenou entitu s dlouhodobou nebo celozivotni
existenci. Kolektivni dobrovolnictvi se odehrava ve skupinach, které nejsou formalné
organizované. Poslednim typem dle autord je dobrovolnictvi individudlni, vykonavané
jednotlivcem bez vztahu k organizaci nebo kolektivnimu Gsili.?

V ramci tohoto vyzkumu se budu zamétovat na dobrovolnictvi forméalni, jelikoz je
jednak ptesnéji uchopitelné, ale predev§im protoze Se dobrovolnictvi v socialnich

sluzbach vzdy odehrava prostfednictvim formalni instituce.

1.1.3. Dobrovolnictvi z hlediska role dobrovolnika v organizaci

Podle miry vyuziti pomoci dobrovolnikt rozliSuji Tosner a Sozanska (2006, s. 39,
dle Fri¢ a kol., 2001) tfi ruzné role dobrovolniki v organizaci.

Jako prvni zminuji organizace, jejichZ chod je piimo zavisly na dobrovolnicich,
jelikoz krom¢é malé skupiny profesionald jsou dobrovolnici rozhodujici silou pii
napliiovani hlavnich cilii organizace. Tento typ je charakteristicky pii zajiStovani
humanitarni pomoci, ekologickych iniciativ a kampani. Bez pomoci dobrovolnikli by
nebylo moZné realizovat aktivity smétujici k naplnéni poslani takové organizace.

Druhym typem jsou dle autord organizace, V nichz dobrovolnici vykonavaji
¢innosti spolu s profesiondly, avSak dobrovolnickd ¢innost neni zédkladem provozu
organizace. Tento typ je charakteristicky pro socialni a zdravotni zatizeni. Dobrovolnici
svou ¢innosti pfispivaji ke sniZzeni finan¢nich néklad organizace, jelikoZ by ¢innost
Vv ptipad¢ absence dobrovolnikd musela byt zajiSténa profesionalné.

Jako posledni typ uvadéji autofi organizace, pro né€z neni dobrovolnictvi
podminkou fungovéni. Cinnost dobrovolnikii pro n& piedstavuje zkvalitnéni sluzeb &i
usnadnéni provozu, v podstaté urcity bonus, bez kterého by organizace mohla existovat

(Tosner, Sozanska 2006, s. 39, dle Fri¢ a kol., 2001).

2 Podrobnosti o této kategorizaci &tenaf miize nalézt v publikaci:
PAINE, A. E., HILL, M., ROCHESTER, C.: 2010. A rose by any other name... Revisiting the
question: what exactly is volunteering? Working paper series: Paper one. London : Institute for
Volunteering Research.
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1.1.4.

Dobrovolnictvi z hlediska ¢asu

Organizace spolupracujici s dobrovolniky mohou mit riznou potiebu

dobrovolnické pomoci, od ¢ehoz se odviji i délka spoluprace s dobrovolniky. Tosner a

Sozanska (2006, s. 40) rozlisuji tfi typy dobrovolného zapojeni z hlediska casu:

a)

b)

1.15.

Dobrovolné zapojeni pii jednorazovych akcich, které jsou poradany
jednou ¢i n¢kolikrat do roka (kampanég, infostanky, sbirky ¢i benefi¢ni
koncerty apod.), je idedlni zejména pro dobrovolniky, ktefi nemohou
organizaci poskytnout pravidelnou pomoc. V tomto piipadé nemusi byt
¢innost dobrovolnika pfili§ formalizovana a dohoda o jeho pomoci byva
ustni.

Dlouhodoba dobrovolna pomoc je poskytovana dobrovolniky opakované a
pravidelné (napf. tfi hodiny tydné po dobu roku), coZz je pro organizaci
pfinosné pravé svou pravidelnosti a zaroven urcitou navratnosti investic,
které organizace vénovala na pfipravu dobrovolnika, pojisténi
odpovédnosti za Skodu apod. V takovém piipadé spoluprace byva jiz
formalizovana prostiednictvim smlouvy, kde jsou upraveny prava a
povinnosti, véetné zavazkl obou stran.

Dobrovolna sluzba je vykonavana po dobu nékolika mésici i let, vétSinou
mimo zemi puvodu. Je organizovana profesionalné a naklady na ni mohou
byt znacné z divodu dikladné ptipravy dobrovolnika na misi, naklad
spojenych S cestovanim, pobytem, socidlnim a zdravotnim pojisténim

apod.

Oblasti dobrovolnictvi

Dobrovolnickou angazovanost mizeme sledovat v celé fadé oblasti, at’ uz se jedna

o ochranu

zivotniho prostfedi, pomoc humanitarnim organizacim a organizacim na

ochranu lidskych prav, oblast kultury nebo sportovni a vzdélavaci ¢innost. Jednou

z nejpocetnéji zastoupenych (TosSner, Sozanska 2006, s. 42) je oblast socialni a

zdravotni. Na zaklad¢ pruzkumu pod zastitou MPSV a Hestia 0.s. vsrpnu 2012

(Luskova, Luskova 2012, s. 4) bylo v CR zji§téno 862 organizaci, které deklaruji

spolupraci s dobrovolniky ve vSech oblastech (socialni, zdravotni, ekologie atd.). Z toho

je 177 organizaci jiného charakteru nez poskytovatel socidlni sluzby a 685
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poskytovatell socidlnich sluzeb a dalSich 84 organizaci spolupracujicich se socialnimi
sluzbami. Dle Luskové a Luskové (2012, s. 20) dobrovolnici pracovali v 1296
registrovanych druzich sluzeb v poctu 21 198 dobrovolnikt. U poskytovatela socialnich
sluzeb registrovanych Krajskym ufadem Olomouckého kraje vykonavalo v roce 2011
¢innost 1104 dobrovolnikti (Luskova, Luskova 2012, s. 17).

Mezi nejcastéjsi aktivity dobrovolnikli v socidlnich sluzbéach pattila v roce 2011
piiprava spoleCenskych akci, prochazky s klienty, spolecnost u ltizka, vedeni krouzka
apod. (Luskova, Luskova 2012, s. 9).

Nejen proto, ze oblast socialnich sluzeb vyuziva pomoci nejvyssiho poctu
dobrovolnikii, a bere tak na sebe velkou c¢ast odpovédnosti za spokojenost
dobrovolnikd, udrzitelnost a tim i budoucnost dobrovolnictvi v CR, ale zarovei je to
oblast, kde podle Tosnera a Sozanské (2006, s. 42) ,,vyuziti dobrovolniki vyzaduje
profesionalni ptistup, protoze dobrovolnici zde vstupuji do instituci, jez funguji jako
uzaviené systémy, ve kterych mize dobrovolnik pasobit zdanlivé jako cizorody prvek.
V téchto zafizenich je tfeba nejen pfipravit dobrovolniky na jejich cinnost, ale
pfedev§im je tieba pfipravit organizaci na pfijeti dobrovolnikli, véetné¢ vySkoleni
vlastniho koordinatora dobrovolniki v organizaci“. Neméné podstatnym argumentem,
pro¢ je profesionalni management dobrovolnikti v socialnich sluzbach nezbytny, je
imputovana hodnota dobrovolnické prace. Podle Luskové a Luskové (2012, s. 17)
hodnota dobrovolnické prace v socidlnich sluzbach vroce 2011 dosdhla vySe
83 056 029 K¢. Pii odecteni ndkladi na dobrovolnickou c¢innost o celkové vysi
54 357 570 K¢, ,,uspora“ v rozpoctech socidlnich sluzeb mohla ¢init az 28 698 459 K¢,
coz je nemaly piinos, ktery by nebyl mozny bez cileného a koordinovaného vedeni
dobrovolniki.

Tyto divody objasiiuji potifebu profesiondlniho managementu dobrovolnikl
V socidlnich sluzbach, pficemz managementu dobrovolniki bude vénovéna kapitola
nasledujici. Nejdiive si vSak pfedstavime nové trendy v dobrovolnictvi, které téma

profesionalizace fizeni dobrovolnikli pfedznamendvaji.
1.1.6. Nové trendy v dobrovolnictvi

Potieba co nejprofesiondlnéjStho managementu dobrovolnikli je ¢im dal
intenzivnéjsi, jelikoz jsme svédky promény tradicnich vzorcii dobrovolnictvi, které

Vv soucasné dobé¢ prestavaji byt dostacujici. Merrillova (2003, s. 65-66) upozorituje na
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devét vzorci neboli ,,megatrendi, které se v dobrovolnictvi objevuji v poslednich
deseti letech. Mezi nimi identifikuje pravé potiebu vétsi profesionalizace manazerQ
dobrovolnickych programu, jelikoz jsou na né kladeny mnohem vétsi pozadavky z
diivodu managementu rizik, firemniho dobrovolnictvi a novych technologii. Ty totiz
vyZaduji nové dovednosti a schopnosti od manazert aktivnich v tvorbé a fizeni
dobrovolnickych programt. Zapojeni riznorodé populace Vv dnesni ,citlivé”“ dobé
vyzaduje kritickou pozornost pii rozvoji infrastruktury, ktera podporuje a udrzuje
dobrovolnické usili.

Evans a Saxton (2005, s. 44-48) uvadéji ve zpravé o proménujici se podobé
dobrovolnictvi v 21. stoleti devét klicovych trendii, které budou podminovat zmény
Vv oblasti dobrovolnictvi v nasledujicich letech. V této praci nebudu popisovat vSech
devét trendti, ale pouze ty, které se dle mého nazoru vztahuji k potiebé profesionalizace
managementu dobrovolnictvi:

e Také Evans a Saxton, podobné¢ jako Merillova, uvad&i trend
profesionalizace dobrovolnického managementu, ktery stejn¢ jako
specializovani fundriseti pfindsi zefektivnéni Cinnosti obcanskych
organizaci.

e Dalsim trendem je narGst tzv. znalostnich (brain) dobrovolnikli a tibytek
manudlnich (brawn). Dobrovolnici si zacinaji vybirat, jaké aktivity jsou
pro n¢ atraktivni, a stadle méné si vybiraji ,,Spinavou praci®, kterou nechtéji
dé€lat placeni zamé&stnanci organizaci. V dne$nim svété plném konkurence,
moznosti a konzumné¢ orientovaného marketingu dobrovolnici kladou
diraz na naplnéni svych ocekavani, ktera je motivovala k dobrovolnické
¢innosti, a cht&i veédét, co aktivitou ziskaji (pracovni zkuSenosti,
kvalifikaci, nové pratele, piekonani osamocenosti, dobrodruzstvi).

e Na tento trend navazuje vzorec podobného razu, a to vzestup tzv. vécné
stimulovanych  (cause-driven) dobrovolnikii a  Ubytek  casové
stimulovanych (time-driven) dobrovolniki. DnesSni lidé se stile vice
dobrovolnicky angazuji pro uritou konkrétni véc nez jenom za celem
naplné€ volného Casu, avSak dfive nebylo tolik dilezité, komu dobrovolnici
pomahali a co d¢€lali. | v tomto pfipadé si dobrovolnici peclivé vybiraji,
komu a kde jsou ochotni darovat svlij Cas (stejn¢ jako penize), jelikoz

moznosti jak travit volny ¢as je mnoho a lidé ho maji stale mén¢.
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Syntézou piedchazejicich dvou trendti dochazi k vzestupu tzv. sobeckého
dobrovolnika, ktery chce ve zvySené mife védét, co ziska i co dava, a
zaroven se zaCind podobat placenému zaméstnanci s tim rozdilem, ze
nedostava plat. Autoii dokonce zminuji ptiklady dobrovolnik soudicich
se s charitami, ktefi nabyli dojmu, Ze dobrovolnicka zkuSenost nesplnila
jejich ocekavani.

Nartist mladych aktivist a pokles mladych dobrovolnika. Mladi lidé chtéji
byt stale vic nejen dobrovolniky, ale i aktivnimi obCany, at’ uz v lokalnim
¢i globalnim kontextu. Proto pokud chtéji manazeti dobrovolnika tyto lidi
ziskat, museji spojovat dobrovolnické piilezitosti s aktivismem, a ne se
starom6dnim a neinspirujicim davanim ¢asu. Museji vytvofit radikalné
odliSnou image mladeznickych dobrovolnickych pfilezitosti, s c¢imz
aktivismus perfektné koresponduje.

Nartist poétu firemnich dobrovolnikii hledajicich nové zkugenosti. Cim dal
vice zaméstnavateld vyhledava dobrovolnické pfilezitosti pro své
zaméstnance za ucelem jednodenniho teambuildingu, zlepSeni obchodni
moralky, zakofenéni svych spolecnosti do mistni komunity a
zprostfedkovani novych a odlisnych zkuSenosti pro své zaméstnance. Pro
fadu manazeri dobrovolnikid se takovy ukol - koordinovat skupinu
firemnich dobrovolnik, ktefi cht&ji hromadné pomahat v jeden vyhrazeny
den za G¢elem teambuildingu - miZe stat no¢ni murou.

Poslednim  trendem  vztahujicim se ktématu profesionalizace
managementu je produktizace dobrovolnictvi. V dobg, ktera je uspéchana,
orientovana na cil a neposkytuje nadbytek volného ¢asu, autoii doporucuji
dobrovolnické prilezitosti ,,zabalit do balicki“, ze kterych bude jasné
vyplyvat kolik hodin budou z4jemci kazdy tyden dobrovolnicit, jak dlouho
a jaky je pfinos pro né a pro organizaci ¢i pro klienta. Darovéani cCasu,
podobné jako darovani penéz, musi byt ,,zabaleno* do specifikovanych
balicki v duchu fundraisingovych strategii, napt. 50 K¢ zachrani zivot
jednoho ditéte. Autofi doporucuji zaclenit produktizaci dobrovolnictvi do

marketingové strategie a inspirovat se marketingem v komer¢ni sféte.
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Vsechny vyse zminéné trendy piimo volaji po pfitomnosti manaZera profesionala,
ktery bude aktivné zjiStovat potfeby, oCekavani a motivace potencialnich dobrovolnikt
I téch stavajicich sohledem na ruznorodost nejen preferenci, ale také sloZeni
dobrovolnikii. Ktery vyuzije tyto poznatky pti vytvareni atraktivniho dobrovolnického
programu pro jednotlivé cilové skupiny i pfi propagaci dobrovolnickych prilezitosti.
Profesionalni management dobrovolnikd, ktery flexibiln¢ reflektuje nejnovéjsi trendy
dobrovolnictvi, je pfedpokladem pro efektivni pomoc dobrovolnikili organizacim a jejim
klientim. Z téchto divodii nasledujici kapitola - a zaroven druhy pilif teoretické casti
této kvalifikacni prace - pojednavd o managementu dobrovolnikii, vCetné styld fizeni

dobrovolnikil a predevsim nastroju jejich fizeni.

1.2. Management dobrovolniku

1.2.1. Definovani pojmu management dobrovolnikii

Management dobrovolniki mizeme chéapat na dvou urovnich — jako proces nebo
jako personalni zajisténi koordinace dobrovolnikd.

Safrit a Schmiesing (2012, s.6) definuji management dobrovolnikli jako
systematicky a logicky proces prace s dobrovolniky a prostfednictvim nich za ucelem
dosazeni cilli organizace v neustale se ménicim prostiedi. Dle autort je pro tuto definici
centralni efektivni a G¢inné zapojeni dobrovolnik jako lidskych zdrojd, které jsou
respektovany a oceniovany pro svij individualni i kolektivni pfinos vzhledem k misi a
vizi organizace. Osoba, ktera se zabyva fizenim dobrovolniki, byva nazyvana manazer
dobrovolnikil (Safrit, Schmiesing 2012, s.6), v nasem Ceském prostiedi je znama spiSe
pod nazvem koordinator dobrovolnik.

Jiny uhel pohledu na management dobrovolnikd nabizi Centrum pro vyzkum
tfizeni dobrovolnikii. Zdiraziuje, Ze fizeni dobrovolnikli je mnohem vice nez jen vybér
a supervize dobrovolnikli a Ze fizeni dobrovolnikll je klicové z hlediska vyuZivani
zdrojii organizace spolené s fundraisingem a lidskymi zdroji. Dopliuje, Ze ftizeni
dobrovolnikti je vstupni branou do komunity, jelikoz zprostfedkovava obcaniim
prilezitosti, jak se vice angazovat v lokalnich i1 globalnich zaleZitostech. Management
dobrovolnikii se ujistuje, ze mistni komunita profituje z mise organizace, ¢imz posiluje

diavéryhodnost organizace v o€ich vefejnosti. Management dobrovolnikii dohlizi na
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blaho komunity, dobrovolnikli i organizace, ktera je sdruzuje (What is Volunteer
Management?).

1.2.2. Proc¢ je management dobrovolniki dilezity?

Jiz vkapitole 1.1.5 a 1.1.6 jsem uvedla nékolik divodi spojenych napf.
s nejnovejSimi trendy v dobrovolnictvi. Jaké jsou dalsi padné davody pro systematické
fizeni dobrovolnika? Gay (2000, s. 45) odpovidd, ze manazeii dobrovolniki jsou
kliCovymi hraci v oblasti dobrovolnictvi, jelikoz jsou to oni, kdo rekrutuji, trénuji a
podporuji dobrovolniky a opraviiuji je k poskytovani nescetného mnozstvi sluzeb
Sirokému okruhu pfijemcti. Manazeti dobrovolnikii maji za kol vytvaret prostiedi, ve
kterém dobrovolnictvi mize vzkvétat a rozvijet se.

Carlton (2012, s. 5) zdlvodnuje, Ze taktiky a strategie fizeni dobrovolnikl
maximalizuji potencialni ptinos dobrovolnické Cc¢innosti. Dle Carltona je fizeni
dobrovolnikii dalezité pro uspéch dobrovolnického programu, stejné¢ jako pro uspéch
organizace pii dosahovani jejich cili. Carlton dale upozoriiuje, ze zplsob (ne)fizeni
dobrovolnikii muZze ovlivnit rozhodnuti dobrovolnika zistat v organizaci nebo
rozhodnuti, zda by dobrovolnickou zkusenost doporucil ostatnim.

Carlton (2012, s. 5) odkazuje na vyzkum diskutovany organizaci Idealist.org,
ktery odkryva, Ze mnoZstvi Casu, ktery organizace vénuje fizeni dobrovolnikii, pozitivné
koreluje s moznostmi organizace pracovat s vice dobrovolniky. Vyzkum také odhaluje,
ze ¢im vice Casu organizace stravi fizenim dobrovolnikid, tim pravdépodobnéji bude
schopnd vyuzit dobrovolnickou pomoc k dosazeni svych cili.

O nutnosti managementu dobrovolnikii v socidlnich sluzbach se zmifuje
Metodika dobrovolnictvi v socidlnich sluzbach (Hestia 2010, s.4): ,,Dobrovolnicka
¢innost V socialnich sluzbach vyzaduje profesionalni management, protoze dobrovolnici
zde vstupuji do specifickych instituci s pevnymi pravidly a zvyklostmi.* Socialni sluzby
v CR jsou upraveny zakonem & 108/2006 Sb. o socidlnich sluzbach, ktery stanovuje
pravidla poskytovani socidlnich sluzeb, véetné¢ okruhu pracovnikli uvedenych v § 115.
Od roku 2007 byl ptidan odstavec (2), ktery pii poskytovani socidlnich sluzeb umoziuje
plsobit dobrovolnikiim za podminek stanovenych zvlastnim pravnim pfedpisem (zédkon
¢. 198/2002 Sb., o dobrovolnické sluzbé a o zméné nékterych zakonli ve znéni
pozdéjsich predpisi). Dobrovolnici, ktefi neptisobi v socidlni sluzbé v akreditovaném

reZimu podle zdkona o dobrovolnické sluzbé, mohou i1 nadale vstupovat do zafizeni
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socialnich sluzeb. Poskytovatel ale i v tomto pfipadé musi postupovat minimalné dle
standardu kvality ¢. 9 (dle pfilohy €. 2 provadéci vyhlasky k zadkonu o socidlnich
sluzbach):

,,9. Persondlni a organizacni zajisténi socialni sluzby

d) Poskytovatel, pro kterého vykonavaji ¢innost fyzické osoby, které nejsou s
poskytovatelem v pracovnépravnim vztahu, ma pisemné zpracovana
vnitini pravidla pro plisobeni téchto osob pii poskytovani socidlni sluzby;
podle téchto pravidel poskytovatel postupuje.*

Pravidla upravujici ptisobeni dobrovolnika v socidlnich sluzbach jsou nezbytna,
aby nedochazelo k nezadoucim situacim, napt. poskozeni prav uzivateli sluzeb nebo
samotnych dobrovolnikli. Takova pravidla, jsou-li zpracovdna vhodnym zplsobem,
usnadiiuji dobrovolnikiim plsobeni v zafizeni socialnich sluzeb, protoze jim poskytuji
dalezité informace o tom, co mohou délat a co naopak ne, co maji dodrzovat a pro¢
(Bednar 2012, s. 120). Seznameni dobrovolnika s témito pravidly je predpokladem pro
jeho adekvatni plsobeni. Vypracovani téchto pravidel miize byt ukolem prave
koordinatora dobrovolnikd, ktery musi jednak pfipravit pracovniky organizace a klienty
na pritomnost dobrovolnika a zaroven pfipravit dobrovolnika na praci se specifickou
skupinou klient, aby nedoSlo napi. k poskozeni prav klienta nevédomym

dobrovolnikem.

1.2.3. Typy dobrovolnictvi z hlediska Fizeni

V souvislosti s fizenim dobrovolnikii mizeme v odborné literatufe najit nékolik
typlt dobrovolnictvi. ToSner a Sozanskd (2006, s. 24-27) rozliSuji komunitni typ
(evropsky model), ve kterém se dobrovolnici setkavaji na zakladé spole¢nych zajmu
V pfirozeném prostfedi. Mlze jit o sportovni, cirkevni, détské a mladeznické organizace.
Druhym je manazersky typ (americky model), v ramci néhoz s dobrovolniky pracuji
profesiondlni dobrovolnickd centra a organizace. V ramci manaZerského typu
dobrovolnici netvoii jadro fungovani organizace, ale pouze dopliuji placené
zamestnance. Tento typ identifikujeme spiSe v socidlnich a zdravotnickych zatizenich.

Meijs a Hoogstadt (2001, cit. in Rochester 2010, s. 154-155) rozlisuji dva styly
fizeni dobrovolniki: programové (podle nich typické v servisnich organizacich) a
clenské (typické pro organizace, které usiluji o kolektivni cile). Programovy styl fizeni

(,,workplace model) je formdalngjsi, aktivné rekrutuje c¢leny 1 mimo okruh
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spolupracovnikt, ptatel a znamych, pfijima je na zakladé formalnich procedur,
podrobuje je formalnim $kolenim, vykazuje jejich ¢innost apod. Zatimco ¢lensky styl je
méné formalni a méné orientovany na vysledek a efektivitu, ¢lenové jsou nabirani
z okruhu ptatel a znamych, Skoleni jsou nepovinnd. Programovy styl fizeni vice
vyhovuje organizacim, které angazuji dobrovolniky, aby dodali né&jakou sluzbu ci
produkt podobné jako placeni zaméstnanci (Rochester 2010, s. 151). Tento styl tudiz
muze byt v zafizeni socidlnich sluzeb vyuzit spiSe nezli ¢lensky styl.

Dle Frice (2010, s. 116) ,,se razni autofi shoduji, ze formalizovany, programovy
ptistup k fizeni dobrovolniki je trendem, ktery na poli prace s dobrovolniky prevliada®.
Sue Vineyard piSe o hlavnim trendu ve svété dobrovolnictvi, kterym je ,,pozadavek, aby
ti, ktefi vedou dobrovolnickou ¢innost, tak Cinili co nejprofesiondlnéjSim moznym
zpusobem, s kvalitou jako posedlosti* (1993, s. 155).

Proto v dalsi kapitole predstavim ndstroje managementu dobrovolniki, jejichz
adekvatni vyuziti vede k profesionalizaci prace s dobrovolniky, coz je trend orientovany
na efektivitu a Gc¢innost dobrovolnické pomoci, ktery miize byt pfinosny zejména

Vv servisnich organizacich, v€etné zatizeni socidlnich sluzeb.

1.2.4. Nastroje managementu dobrovolniki

Dobrovolnici jsou velmi specifickym persondlnim zdrojem, ktery mize byt pro
nékteré organizace uzite¢ny, nékdy dokonce i nezbytny, pii dosahovani jejich cild.
Bohuzel ale ne kazda organizace ma dostatecné kapacity potiebné pro konstruktivni
vyuziti pomoci dobrovolnikd. V této kapitole proto predstavim nastroje fizeni

dobrovolniki, které maximalizuji pfinos jejich pomoci pro organizaci a jeji klienty.
Plianovani a priprava dobrovolnického programu

Pted zacatkem spoluprace s dobrovolniky je tfeba zodpoveédét si nekolik otazek,
které organizaci pomohou polozit zakladni kameny cileného dobrovolnického
programul.

V prvnim kroku Carlton (2012, s. 6) doporucuje vyjasnit si podstatu fungovani
organizace. Cilem je specifikovat misi a vizi organizace, kratkodobé a dlouhodobé cile,
jakymi zpuisoby se organizace snazi téchto cilii dosahnout, na jakou cilovou skupinu je

organizace zamétena a pro¢. Dale autor doporucuje posoudit spolupraci s dobrovolniky
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v minulosti, pokud s nimi spolupracovala. Pokud ano, analyzovat, jakou c¢innost
vykonavali a zda bylo jejich zapojeni uspesné, ¢i neuspesné. V neposledni fad¢ se
organizace ma ptat, jak by zaméstnanci reagovali na spolupraci s dobrovolniky a také
jak by pomoc dobrovolniki mohla zlepsit ¢i znevazit povést organizace.

Druhy krok ma byt dle Carltona (2012, s.6) zaméfeny na analyzu pfinosu zapojeni
dobrovolnikii do ¢innosti organizace, definovani potfeb organizace a potieb klientl a
analyzu ¢innosti vhodnych pro dobrovolniky, véetné vymezeni dovednosti a znalosti
nutnych pro jejich vykon, a analyzu zdrojii organizace potiebnych pro uspéch
dobrovolnického programu (finan¢nich, personalnich apod.).

Kritickym bodem pro uspéch dobrovolnického programu je podpora zaméstnanct.
Carlton (2012, s. 7) zdUraziuje, ze organizace se musi ujistit, Ze zaméstnanci rozumi
ucelu dobrovolnického programu. Dle Carltona musi se zaméstnanci diskutovat jejich
zkuSenosti se spolupraci ¢i mentorovanim dobrovolnikl, jejich ndzor, jestli by
organizace mela zapojit dobrovolniky do své ¢innosti a pro¢. Carlton zdUraziuje, Ze se
musi zaméstnancu ptat, jakym zpisobem mohou dobrovolnici pfispet k naplnéni mise
organizace, kdo se nejlépe hodi pro fizeni dobrovolnikil, zda by byli ochotni osobné
spolupracovat s dobrovolniky ¢i zda maji néjaké obavy ve spojitosti s jejich plisobenim
Vv organizaci, ptipadn¢ jaké tkoly by pro dobrovolniky byly vhodné a jaké nikoliv.

Vztahy mezi zaméstnanci a dobrovolniky mtZe zpiehlednit Uprava vzajemného
postaveni ve vnitfnich pravidlech, vcetné urCeni odpovédnosti za fizeni Cinnosti
dobrovolnikit v organizaci dle jednotlivych pracovnich pozic. Tak se piedejde
nezadoucim situacim, napf. ,,pfehazovani horkého bramboru®, kdy ani jeden ze
zamé&stnancl nechce piijmout odpovédnost za Spatné instruovani dobrovolnika apod.
Zapomenout by se nemélo ani na vytvoteni a aplikovani systému zpétné vazby o
spolupréci ¢i piipadnych problémech mezi dobrovolniky a zaméstnanci. Tato uprava
muze byt souéasti vnitinich pravidel, ktera upravuji ptisobeni fyzickych osob, jez nejsou
v pracovné pravnim vztahu s poskytovatelem, pii poskytovani socidlnich sluzeb dle
standardu €. 9 pismena d), kterd mé poskytovatel socialnich sluzeb zdkonnou povinnost
pisemné vypracovat, pokud takové osoby v zafizeni socialnich sluzeb pisobi (Ptiloha €.
2 provadéci vyhlasky ¢. 505/2006 Sb.).

Organizace by méla pied zahajenim spoluprace s dobrovolniky zjistovat nazor
nejen zaméstnanc, ale také uzivateld. Je vhodné provést mezi uzivateli Setieni, zda by
méli zajem o asistenci dobrovolnika, ptipadné pii jakych aktivitach by dobrovolnickou

pomoc uvitali a ptfi kterych naopak ne. Na informovanosti a motivaci uzivateli 1
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zaméstnancli ohledn¢ spoluprace s dobrovolniky by meéla organizace pracovat
soustavné, nejednd se o jednordzovou cCinnost. Tento ukol muize byt soucasti aktivit
koordinatora dobrovolnik.

Zaroven bych doporucila informovat se o nejnovéjsich trendech dobrovolnictvi a
zjistovat, jaka jsou oc¢ekavani soucasnych dobrovolnikii. Neméné¢ taktické je odhadnout,
jakou vékovou skupinu dobrovolnikii mize dobrovolnicky program zaujmout, na
zéklad¢ toho specifikovat ocekavani dané skupiny od dobrovolnické zkusenosti a jeji
poticby a zhodnotit, zda je organizace schopna tato ocekavani a potiecby naplnit,
ptipadné co mize udélat pro to, aby je naplnit mohla.

Vsechny tyto informace by méla organizace kriticky analyzovat a zhodnotit ptred
tim, nez zahaji spolupraci s dobrovolniky, aby vytvofila pevny vychozi bod pro
vSestranné piinosnou spolupraci za ucelem dosazeni cilii organizace a spokojenosti

dobrovolnikii.
Urceni dobrovolnickych ¢innosti

Poté, co organizace definuje, jak dobrovolnici pfisp&ji k naplnéni jejich cild, je
tieba konkretizovat zpasob zapojeni dobrovolnikii, tzn. Specifikovat c¢innosti
vykonavané dobrovolniky. Alex et al. (2005, s. 1-3) upozorhuji, ze je tieba
nezapominat, Ze dobrovolnici maji napliiovat unikétni role. Cilem neni nésobit usili v
ramci organizace ani vyuZzivat pomoc dobrovolnikii pouze proto, Ze ji vyuZiva
konkurenéni organizace (Alex et al. 2005, s. 1-3). Zaroven Carlton (2012, s. 8) varuje,
ze mnoho organizaci pfijima dobrovolniky na nevymezené, obecné pozice a vnima je
pouze jako nahradni par rukou pro vyfizeni pochiizek ¢i jednodusSe jako pomoc na
misté, kde je zrovna potieba.

Tosner a Sozanska (2006, s. 74) poznamenavaji, Ze ,,je jen né€kolik malo omezeni,
ktera limituji ¢innost dobrovolnikli. Mezi n€ patfi zejména zasada, ze dobrovolnik by
nem¢l nahrazovat ¢innost profesiondlii a dale ze by nemél délat ¢innosti, do kterych se
nikomu nechce. Vytvareni nabidky ¢innosti pro dobrovolniky je trvaly a otevieny
proces, nabidka se postupné rozsifuje tak, jak si pracovnici troufnou dobrovolniky
zapojit, jak jim to dovoli jejich zkusSenosti a jak se méni a vyviji organizace™ (TosSner a
Sozanska 2006, s. 75).

Pted zahdjenim spolupriace s dobrovolniky je tedy potfeba mit vypracovany

seznam ¢innosti, které mohou dobrovolnici vykonavat. Ur€eni téchto ¢innosti by se méli
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ucastnit nejen koordinatofi dobrovolnikli a zaméstnanci, ale pfedevsim piijemci sluzeb,
ktefi nejlépe védi, co by jim pomohlo, usnadnilo ¢i zptijemnilo jejich pobyt (Tosner,
Sozanské 2006, s. 74).
Vyhody takto specifikovanych ¢innosti pro dobrovolniky uvadi Carlton (2012,
s.8):
» jasny zdklad pro dobrovolnicky program,
= struktura dobrovolnického programu,
» védomi identity a dulezitosti dobrovolnika,
»  védomi odpovednosti a zadvazku dobrovolnika,
= vétsi Sance prijeti potfebnymi dovednostmi vybaveného, oddaného
dobrovolnika.

Seznam c¢innosti je dle Carltona (2012, s. 9) vhodné doplnit také specifikovanim
Casové narocnosti aktivit, véetn¢ Casu potiebného pro zaskoleni dobrovolnika pro vykon
dané ¢innosti, aby bylo srozumitelné, kolik hodin tydné aktivita vyzaduje. Carlton také
doporucuje, podobné jako u pozadavkil na Cas, identifikovat, jaky vycvik a podporu ze
strany organizace vyzaduje vykon dané ¢innosti dobrovolnikem a kolika dobrovolniky

bude ¢innost zajist'ovana.

Profil dobrovolnika

Na zaklad¢ vyjasnéni, jaké cCinnosti jsou pro dobrovolniky v organizaci k
dispozici, mize organizace definovat osobni charakteristiky (v€etné veéku, pohlavi,
vzdé€lani i pozadovanych vlastnosti), dovednosti, znalosti, zkuSenosti a ¢asové moznosti,
které jsou potiebné pro vykon dané Cinnosti a které organizace od dobrovolnika
ocekava. Tyto poZzadavky miliZe organizace zpracovat do tzv. profilu dobrovolnika,
ktery miZe usnadnit oslovovani potencidlnich dobrovolniki i jejich pfijimani a pomaha
predchédzet nejen Casovym a finan¢nim ztrdtdm vynaloZzenym na nabor, zaskoleni a
vedeni nevhodného dobrovolnika, ale i poskozeni prav a zajmu klientl, které mize vést
miniméln¢ k jejich demotivaci s dobrovolniky dale spolupracovat. Soucasti profilu
dobrovolnikit mize byt ureni, jaky typ ¢i typy dobrovolnikii organizace potiebuje.
Podle Alexe et al. (2005, s. 1-3) existuji ti'i typy dobrovolniku:

» vSeobecni asistenti (napf. lidé, ktefi vyfizuji telefonaty a emaily),

= dobrovolnici se specifickymi dovednostmi (napt. webovi designéii),
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= pro bono® dobrovolnici (napf. pravnici, ktefi poskytuji sluzby
bezplatn¢).

Profil dobrovolnika se tak mlize stat cennym nastrojem pii ndboru dobrovolnik,
jelikoz napovida koordinatorovi dobrovolnikii na jakou cilovou skupinu a mista jejiho

vyskytu se ma zaméfit pii propagaci dobrovolnickych ptilezitosti.
Zajisténi zdroji na podporu dobrovolnického programu

Pro realizaci dobrovolnickych programi je tfeba disponovat zdroji lidskymi,
prostorovymi, ¢asovymi i finanénimi. Alex et al. (2005, s. 1-3) upozornuji, ze pokud
organizace planuje spolupracovat s vétSim poctem dobrovolnikli, vznikne ji potfeba
najmout koordindtora dobrovolnikii nebo nckterému ze zaméstnanci pridelit alespoil
Caste¢ny vazek pro jejich koordinaci. Dle Alexe et al. je potiecba pocitat s vedenim
dobrovolnikii pfi jednotlivych aktivitach, na jednotlivych pracovistich, které zastavaji
vétsinou pracovnici daného pracovisté. Alex et al. (2005, s 1-3) proto doporucuji v
zaméstnaneckém planu identifikovat osoby, které maji Cas, schopnosti a jsou ochotné
dohlizet na vykon dobrovolnika.

Opomijenym zdrojem byva prostor vyhrazeny pro dobrovolniky. Alex et al.
(2005, s. 1-3) zduraznuji, ze dobrovolnici potiebuji misto pro praci, kde si nebudou
navzajem piekazet se zaméstnanci, zaroven ale vyhrazeni specialni mistnosti pro
dobrovolniky neni nutné a ani to nebyvd zvykem. Pro vykon nékterych
dobrovolnickych c¢innosti potfebuji dobrovolnici piistup k PC, telefonu, e-mailu,
tiskarné a dal§im ptistrojim.

Piestoze dobrovolnici nejsou placenou pracovni silou, zajiSténi této ¢innosti neni
zadarmo. Finan¢ni prostfedky jsou tfeba pro propagaci, nabor dobrovolniki, jejich
vycvik, fizeni, zhodnoceni a ocenéni (Alex et al. 2005, s. 1-4). Organizace musi jiz v
pfipravné fazi analyzovat, zda disponuje nutnymi prostfedky pro realizaci
dobrovolnického programu (Carlton 2012, s.6). Pokud je fizeni dobrovolnikt efektivni a
ucinné, prostfedky vynalozené na dobrovolnickou ¢innost jsou investici, jejiz pfinos

prevazi naklady (Alex et al. 2005, s. 1-4).

% Pro bono (zkratka lat. souslovi pro bono publico, Ges. pro veiejné dobro) je vyraz pouzivany pro
odbornou praci, kterou nékdo vykona dobrovolné a bezplatn¢ nebo za snizenou cenu jako sluzbu
vefejnosti. VétSinou se tak oznacuje bezplatna pravni pomoc poskytovana jednotlivci nebo firmami.
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AKkreditace dobrovolnického programu

V roce 2013 v Ceské republice vstoupil v platnost zakon &. 198/2002 Sb., o
dobrovolnické sluzbé, ktery upravuje podminky, za nichz stat podporuje
dobrovolnickou sluzbu organizovanou podle tohoto zakona. Ministerstvo vnitra na
zéklad¢ tohoto zdkona wudé€luje akreditace vysilajicim organizacim v oblasti
dobrovolnické sluzby, které maji triletou platnost. Takto akreditované organizace
mohou zadat o statni dotaci na ¢innosti vymezené zakonem o dobrovolnické sluzbg.

Kromé statni dotace na pojisténi dobrovolnikii a na ¢ast ndkladd spojenych S
evidenci dobrovolnikd, pifipravou a vykonem dobrovolnické sluzby fadi Ministerstvo
vnitra CR mezi vyhody akreditovanych organizaci snazsi ziskavani dobrovolnik, ktefi
davaji prednost vysSimu stupni pravni ochrany a pfedem stanovenym pravidliim, jelikoz
akreditace je urcitou znamkou kvality. Dale ma dobrovolnik v akreditované organizaci
smluvné zaruc¢ené postaveni, je pojistén proti Skodam na zdravi a majetku, v piipade, ze
¢innost dobrovolnika ptesdhne 20 hodin v kalenddifnim tydnu, mize mu byt stitem
hrazeno pojistné vefejného zdravotniho pojisténi po dobu vykonu sluzby, dale mu mize
organizace hradit diichodové pojisténi stanovené z minimalniho vymeétovaciho zakladu.
Dobrovolnik mé nérok na poskytnuti kvalitni ptipravy k vykonu dobrovolnické ¢innosti,
dale na poskytnuti pracovnich prostfedkt a ochrannych pomucek a vysilajici organizace

muze dobrovolnikovi hradit cestovni vydaje, ubytovani, stravu (Akreditace).
Koordinator dobrovolniku

Koordinator dobrovolnikl je od podzimu 2014 uznanou profesi, jejiz kvalifikacni
a hodnotici standardy uvadi Narodni soustava kvalifikaci a Narodni soustava povolani.
Narodni soustava povolani definuje tuto profesi nasledujicim zptisobem: ,,Koordinator
dobrovolnikt tidi specifické lidské zdroje — dobrovolniky a zajist'uje veskeré ¢innosti
spojené s jejich ¢innosti v souladu s cili organizace nebo projektu.*

Koordinator dobrovolnikll je klicovou postavou dobrovolnického managementu.
Napli jeho prace je velmi pestrd a opira se o znalosti personalistiky a socialni prace,
pokud pusobi v takto orientované organizaci. ToSner a Sozanska (2006, S. 76)
predstavuji stéZejni cCinnosti koordinatora slovy: ,koordinuje dobrovolnictvi v
organizaci, od vybéru dobrovolnikii spojeného s propagaci €innosti organizace pies
vycvik dobrovolnikl véetné zpracovani metodiky a vyhledavani vhodnych ¢innosti pro

dobrovolniky az k zatazovani dobrovolniki do chodu organizace. Koordinator vede
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dobrovolniky a hodnoti jejich Cinnost, fesi vznikld nedorozuméni a problémy, hleda a
organizuje prilezitosti k pode¢kovani dobrovolnikiim, je kontaktni osobou mezi
dobrovolniky, zaméstnanci, vedenim i klienty organizace, udrzuje styk s nejblizSim
dobrovolnickym centrem, s médii i dalSimi organizacemi, zpracovava kodexy ¢i prava a
povinnosti dobrovolnikli, pifipadné¢ pravidla mléenlivosti, a vede potiebnou
administrativu, jako jsou smlouvy s dobrovolniky, ptfipadné pojistné smlouvy apod.
Jeho ukolem je vytvofit z riznorodé¢ slupiny dobrovolnikli jeden celek, ve kterém si
kazdy ponechava svoji samostatnost a svébytnost.*

Koordinatorem dobrovolnikli v praxi mize byt ¢len tymu zaméstnancli nebo také
dobrovolnik, ktery ale potfebuje mit oporu v garantovi dobrovolnického programu
(ToSner, Sozanska 2006, s. 76). V pfipadé¢ malych organizaci byva zvykem vykon
funkce koordinatora jednim ze zaméstnanct vedle jeho hlavni profese (napt. vztahy s
vetejnosti) nebo jim mize byt vedouci organizace.

Co se tyce odborné piipravy na vykon profese koordinatora dobrovolnikt, byva
doporuc¢ovano absolvovani akreditovaného vycviku v fizeni dobrovolniki, ktery
pravidelné organizuje napi. Hestia, nebo alespoil stdZ v dobrovolnickém centru s
fungujicim dobrovolnickym programem. Stejné jako pro ostatni pomahajici profese by i

koordinator dobrovolniki mél mit moznost pravidelné supervize.

Nabor dobrovolniku

Zpisob ziskavani novych dobrovolnikt je tieba nepodcenovat, jelikoz i na ném
zavisi, jak dlouho a efektivné budou dobrovolnici pracovat.

Pokud ma organizace ve svych taktickych a operativnich planech zvolenou
strategii zaclenéni dobrovolniki do organizace, je mozné zahdjit proces, ktery se sklada
ze tf1 fazi (Mydlikova 2002, s. 14):

1. ptiprava naboru — zahrnuje planovani forem, metod naboru, cilové skupiny;

2. realizace samotného naboru,

3. vybér dobrovolnika.
Existuji rizné formy néboru, napt. Mydlikovéa rozliSuje hromadny a cileny (2002,

S. 17). Organizace mohou pti naboru zvolit rizné strategie (Matulayova, Hajdukova
2011, s. 20):
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* mohou vyuzit sluzeb dobrovolnického centra ¢ jiné
zprostiedkovatelské organizace, ktera se vénuje dobrovolnické ¢innosti
(napt. cirkevni spoleCenstvi, spolky),

= nebo mohou zajistit ndbor svymi silami.

Matulayova a Hajdukova (2011, s. 20) upozornuji, Ze pokud se organizace
rozhodne ziskavat dobrovolniky vlastni aktivitou, musi ndboru vénovat adekvéatni
pozornost, coz vyzaduje obeznameni se s motivaci lidi pro dobrovolnictvi, peclivé
monitorovani potencialnich dobrovolnikti v lokalité a samoziejmé planovani.

Fri¢ a PospiSilova (2010, s. 117-118) pfi tvorbé indexu profesionalizace stylu
fizeni dobrovolnikii mezi indikdtory vyjadiujici vySSi stupen formalizace a
profesionalizace  zafadili  pravé  ziskdvani  dobrovolnikii  prostfednictvim
dobrovolnického centra.

Za ucelem propagace dobrovolnickych pfilezitosti mizeme vyuzit medidlnich
prostiedkli, z nichZ rozhlas, tisk, internet a dnes pfedevSim socialni sité patii mezi
nejdostupnéjsi, i co se tyée finan¢ni naro¢nosti propagace. Dalsi moznosti predstavuji
plakaty, inzerce, vyvésky, zejména na mistech, kde se pohybuje cilovad skupina
potencialnich dobrovolnikli, ktefi by mohli zapadat do organizaci jiz predem
specifikovaného profilu dobrovolnika. Matulayova a Hajdukova (2011, s. 20) zmifuji,
ze osvédcenou taktikou ziskavani dobrovolniki je medializace dobrovolnictvi jako
takového. Jejim cilem je nejen informovat o dobrovolnickych pftilezitostech, ale také
zatraktivnit dobrovolnictvi poukazanim na jeho piinosy pro dobrovolnika i pro
spole¢nost.

Piesto ale autorky pfiznavaji, Ze nejosvédcenéjSim zpilisobem néboru je osobni
kontakt s potencidlnimi dobrovolniky, pfi€emZ jako mimotadné piinosna se prokazala
otevienych dveti). Alex et al. (2005, s. 2-3) nabizeji také moznost osobnich prezentaci
ve Skoldch, v seniorskych centrech, na kariérnich dnech apod. Zijemci tak dostanou
konkrétni informace o druhu prace, pozadovanych zpusobilostech, ¢asové narocnosti a
zodpovédnosti (Matulayova, Hajdukova 2011, s. 20).

vvvvv

organizace vyuzije, tim se zvysuji Sance na Uspéch.
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Vybér dobrovolniki

Ne vSichni zajemci o dobrovolnickou ¢innost jsou osobami vhodnymi pro jeji
vykon, piestoze v praxi dochazi k pfijeti vSech zajemct se slovy: ,,Dobrovolnikii se ndm
hlasi malo, my si vybirat nemtizeme.*

Vybér a s nim spojené provéfovani kandidatt je dualezity z nékolika divoda
(Carlton 2012, s. 27):

= zajiStuje, Ze organizace piijimd vhodného dobrovolnika s
pozadovanymi rysy,

* pomahd organizaci porozumét ocekdvanim, motivaci a cilim
dobrovolnika,

» poskytuje organizaci ur¢itou ochranu,

* pusobi na dobrovolnika dojmem, Ze jde o profesiondlni program a ze

organizace bere pfijimani dobrovolnikii vazné.

Jiz v ptipravné fazi dobrovolnického programu by organizace méla vypracovat
profil dobrovolnika, od kterého se odviji stanoveni kritérii vybéru dobrovolnik.

Metod vybéru dobrovolnikt je n€kolik, pficemz pokud mé organizace Cas a zdroje
¢i je dobrovolnicka ¢innost do urc¢ité miry rizikova, doporucuje se vyuzit vSechny
metody. Témi jsou: ptihlaSka, osobni rozhovor, reference a jejich ovéfeni (Carlton
2012, s. 27), dotaznik, motivacni list, Zivotopis aj. (Mrackova 2012, s. 114).

Osobni pohovor s dobrovolnikem byva v odborné literatufe doporucovan jako
zcela zésadni. Carlton (2012, s. 29) uvadi, Ze smyslem osobniho rozhovoru je moznost
zhodnoceni zdjemce a nakolik napliiuje pozadavky organizace mnohem podrobné&ji, nez
jak to umoziuje psand forma. Mydlikova (2002, s. 18) doporucuje, aby soucasti
pohovoru (a zaroven informacniho setkani) bylo:

= predstaveni organizace a jejich projektl (¢innosti),

» seznameni se s dobrovolnikem a spole¢né rozhodnuti o jeho zafazeni,

= vyjasnéni si o¢ekdvani a potieb obou stran,

= objasnit napln prace, véetné Casovych pozadavk,

» vyjasnéni podminek prace, odpovédnosti, legislativni otazky (smlouva,
pojisténi, eticky kodex apod.),

» vyjasnéni prav a povinnosti souvisejicich s vykonem dobrovolnické

¢innosti.
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Cim pfesnéji obé dvé strany popisi sva oCekavani na zaCatku spoluprace, tim

mensi je riziko jejich zklamani v budoucnu (Matulayova, Hajdukova 2011, s. 11).
Vzdélavani a orientace dobrovolniki

Alex et al. (2005, s. 3-1) upozorfiuji, Ze pocateéni zorientovani a vzdélavani
pripravuje dobrovolniky na efektivni a u€inné plnéni jejich ukoli. Kolektiv autora dale
dodava, ze pocateCni orientace pomaha dobrovolnikovi pochopit, jak jeho pozice
zapada do kontextu organizace a jak tkoly, které plni a mohly by se mu jinak zdat
podiadné, prispivaji k naplnéni mise organizace. Autofi dale dopliuji, Ze ptistupovani k
dobrovolnikiim jako k soucasti pracovniho tymu napomahd jejich pocitu, ze jsou ¢leny
tymu, zvysuje jejich oddanost, ¢imz zlepSuje udrZzitelnost a kvalitu jejich prace a sluzeb,
které poskytuji. Dale Alex et al. pfipominaji, Ze dobrovolnici reprezentuji organizaci na
vetejnosti, proto ¢im vice znalosti maji o podstaté své prace, ¢innosti organizace a jejich
cilech, tim Iépe mohou podpofit vztahy s vefejnosti, marketing a advocacy (Alex et al.
2005, s. 3-1).

Carlton (2012, s. 19) rozliSuje orientaci dobrovolnika od vzdélavani, pricemz
orientace dava nové pfichozimu uceleny obrazek o organizaci a jejim ucelu, avsSak
vzdélavani je vice zaméteno na konkrétni pozici a s ni spojené dovednosti, piipadné
zvladani rizik.

Podle Ellisové (2005, s. 85-87) se orientace dobrovolnika mize odehravat
prostiednictvim prezentace, interview se stavajicimi dobrovolniky, informaénich brozur
¢i prirucek. Cilem je, aby dobrovolnik porozumél tcelu organizace, misi, hodnotam,
historii, programlim, cilové skuping klientll a ciliim organizace. Nemén¢ duleZzité jsou i
praktické detaily jako orientace na pracoviSti nebo seznameni se zameéstnanci a
informace, na koho se muze dobrovolnik obratit.

Podle Carltona (2012, s. 19) mezi ptinosy vycvikového programu patii:

» stanoveni minimalni urovné¢ kompetenci, které jsou po dobrovolnicich

pozadovany pro vykon ¢innosti;

» profesionalita a seridznost, jelikoz prostfednictvim vycviku dobrovolniki

organizace dava najevo, ze je profesionalni, vykonava dalezitou praci a je
odhodlana délat ji dobfe;

» provéieni dobrovolnikd a poznani jejich dovednosti a osobnostnich ryst;
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» po absolvovani vycviku se dobrovolnici citi jist&jsi pfi vykonu prace;
» dobrovolnici si uvédomi rizika a eticka dilemata spojena s dobrovolnickou

¢innosti a jsou schopni jim pfedchazet Ci je zvladat.

Pfi vytvafeni vzdé€lavaciho programu je nejdiive nezbytné identifikovat, co
organizace chce dobrovolniky naudit, pticemz Ellisova doporucuje ptat se soucasnych
dobrovolniki, jaké informace by zpétné ocenili pfed zapocetim ¢innosti (2005, s. 87).
Druhym krokem je dle Carltona (2012, s. 20) rozhodnuti, jak bude vzdé¢lavaci program
probihat, tzn. zda si dobrovolnik bude osvojovat potfebné kompetence ,,stinovanim*
zamé&stnance nebo zkuSenéjSiho dobrovolnika pfi realném vykonu prace, nebo zda
zaméstnanec ¢i zkuSengjs$i dobrovolnik budou s kandidaty nanecisto simulovat ¢innost
bez ptitomnosti klientii. Dobrovolnici by na konci vycvikového programu méli védét,
jak cinnost vykonavat, co naopak nedélat a jak postupovat v piipadé problémil.
Poslednim krokem je dle Carltona (2012, s. 20) ovéfeni nabytych znalosti
prostfednictvim cilenych otdzek nebo néazorného piredvedeni cinnosti novymi
dobrovolniky.

Znalosti a dovednosti také zkuSenych dobrovolnikd museji byt zvySovany a
aktualizovany, za timto uUcelem organizace vytvoii plan dlouhodobého vzdélavani
dobrovolniku (Ellis 2005, s. 88). Lidé totiz ¢asto dobrovolni¢i, protoze se chtéji naudit
néco nového, coz znamena, Zze mohou odejit z organizace za novymi zkuSenostmi, kdyz
citi, Ze jim nic nového nenabidne.

Soucasti vzdélavani dobrovolnikd je supervize. V kontextu dobrovolnictvi ji
vymezuji Tosner a Sozanska (2006, s. 81): ,,Supervizi dobrovolnikli si pfedstavujeme
jako komunikaci dobrovolnika, respektive skupiny dobrovolniki, se supervizorem v
neohrozujicim prostiedi, které umozni dobrovolnikim konzultovat svoje postoje a
pocity pramenici z jejich Cinnosti. Supervize zaroven chrani zdjem klienta pred
pfipadnymi nevhodnymi aktivitami dobrovolnika.*

Tosner a Sozanska (2006, s. 81-82) také upozornuji na odlisny pribéh supervize S
ohledem na povahu dobrovolnické Cinnosti. Vztahové orientovand pomoc vyzaduje
spise psychoterapeuticky ptistup, zatimco v jinych ptipadech mize mit podobu pracovni
porady. Autofi popisuji, Ze u jednoduchych ¢innosti miZe funkci supervizora zastat
koordinator dobrovolnikii, ale u vztahoveé ndro¢nych Cinnosti je nadhled supervizora
nezbytny.

Carlton (2012, s. 21) vyyjmenovéava piinosy supervize:
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* supervize pomahd identifikovat problémy, se kterymi se setkavaji
dobrovolnici nebo lidé kolem nich;

= prispiva k motivaci tim, ze pfiznava ¢innosti dobrovolnikt dilezitost;

= dava dobrovolnikiim najevo, Ze jsou podporovani a ocenovani;

* je prilezitosti pro poskytnuti pozitivni a Konstruktivni zpétné vazby
dobrovolnikiim,;

= je prilezitosti pro dobrovolniky, aby poskytli zpétnou vazbu a vyjadiili obavy.

Tosner a Sozanska upozornuji, ze podobné jako u profesiondlti v pomdahajicich
profesich hrozi syndrom vyhoteni, u dobrovolnikt hrozi spiSe ztrata motivace, pokud je
na né kladeno pfili§ mnoho kol nebo nemaji dobte zajisténou komunikaci s ostatnimi
zaméstnanci. Prevenci pfed odchodem dobrovolnika z téchto diivodi je pravé supervize,

stejné jako je prilezitosti pro jeho ocenéni (Tosner, Sozanska 2006, s. 82).
Smluvni vztahy s dobrovolniky a pisemna dokumentace

Mezi nejdilezitéjsi smluvni vztahy mezi organizaci a dobrovolnikem patii
samoziejmé dohoda s dobrovolnikem o jeho ¢innosti v organizaci. Tato dohoda muze
byt i Gstni, pfesto je pisemna forma v n€kterych piipadech nezbytnosti, napt. z divodu
pojisténi odpovédnosti dobrovolnika za pfipadné Skody jim zpisobené. Urcité
dobrovolnické ¢innosti totiz s sebou nesou vétsi miru rizika, proto byva dobrou praxi
takové dobrovolniky pojistit. Pojisténi mize byt urazové (pokud ho jiz dobrovolnik
nema sjednané jako obcan) nebo pojisténi odpovédnosti za Skodu zplisobenou
dobrovolnikem pfi vykonu jeho dobrovolnické ¢innosti, které je doporu¢ovéano sjednat
ve vétsing piipada.

Tosner a Sozanska (2006, s. 93) pfipominaji, Ze pokud organizace vede databazi
jmen, adres a dalSich osobnich udaji o dobrovolnicich, je povinna tuto databazi
registrovat podle zékona ¢. 101/2000 Sb., o ochran¢ osobnich udajli, a ddle mit souhlas
kazdého dobrovolnika s uvedenim jeho Udaji, navic doplnény o vymezeni rozsahu
nakladani s t€émito udaji organizaci, zejména pokud databaze slouzi i mimo rédmec
vnitiniho chodu organizace.

Tos$ner a Sozanska (2006, s. 94) dale uvadéji moznost poskytnout dobrovolnikiim
uhradu rezijnich ndkladi (material, pracovni pomiicky nebo néklady na dopravu).

Autofi dale doporucuji, aby soucasti smlouvy byl soupis prdv a povinnosti
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dobrovolnika, nékdy nazyvany Kodex dobrovolnika, ktery je obdobou provozniho fadu
zavazného pro zaméstnance.

Dalsi pisemnou dokumentaci, kterd je dobrovolnikovi ndpomocna je tzv. manual
pro dobrovolniky. Ten dle Matulayové a Hajdukové (2011, s. 13) mtze obsahovat:

» zakladni informace o organizaci a jeji organiza¢ni struktute;

= kontakt na koordinatora dobrovolnik;

» zasady chovani dobrovolnika;

= zasady mlcenlivosti dobrovolnika;

= zasady bezpecnosti a ochrany zdravi pii praci;

» davody ukonceni dobrovolnické sluzby aj.

Doplnim, Ze manual pro dobrovolniky by mél pojednavat také o rizicich
spojenych s ¢innosti a jak takovym situacim piedchazet nebo je zvladat. Jeho soucasti
muze byt také eticky kodex dobrovolnikii, ktery se miize stat pomickou pii feSeni
etickych dilemat ¢i problémil spojenych s danou ¢innosti.

ToSner a Sozanska (2006, s. 95) zduvodiuji: ,,Rozumna, konkrétnimu
dobrovolnickému programu pfiméfend mira formalit mlze jen prospét. Strucné, jasné a
prehledné vymezené kompetence, prava a povinnosti v dobfe vymezeném prostoru

davaji pocit jistoty i svobody a vedou k samostatnosti a tvorivosti.*

Motivovani a ocennovani dobrovolniku

Motivace je podstatou setrvavani dobrovolnikd v organizaci a vykonavani
¢innosti na vysoké urovni. Kazdy dobrovolnik ma rozdilné ocekavani a cile. Tim, Ze
organizace rozpoznd motivaci kazdého z dobrovolnikd, muze pak lépe vyuzivat
prostiedky, kterymi disponuje, tak aby byli dobrovolnici se svou zkuSenosti spokojeni.

Zpisobi, jak motivovat dobrovolniky, je nékolik. Narodni dobrovolnicka
rozvojova agentura Volunteer Ireland ptehledné vyjmenovava stézejni zplsoby
motivace dobrovolniki:

» pochvala nebo pozitivni zpétna vazba po spravném splnéni tkolu;

= reagovat na zadost o pomoc ¢i asistenci co nejdiive;

= fesit problémy rychle a efektivné aktivnim ptistupem;

= yjistit se, Zze dobrovolnici nejsou pretizeni;

* podporovat a supervidovat vSechny dobrovolniky;

= spolecné stanovit cile a diskutovat vyvoj a vystupy dobrovolnické ¢innosti;
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= zapojit dobrovolniky do schiizi zaméstnanci;

= zapojit dobrovolniky do pldnovani projekti a program, které se jich tykaji;

» informovat dobrovolniky, jak jejich Cinnost ovlivnila organizaci,

= zprostiedkovat pfilezitosti, aby se dobrovolnici mohli naucit vice o organizaci
skrze stinovani zaméstnanci, ucast na schiizich, konferencich, vycvicich apod.

(Motivating and Thanking Volunteers)

Ocenovani dobrovolniki je Gizce spojené s jejich motivaci. Ellisova (2005, s. 119)
zminuje, ze ¢im vice se lidé citi odménovani a oceniovani, tim je pravdépodobnéjsi, ze v
organizaci zustanou. Zaroven ale varuje, Ze ocenéni by dobrovolnici méli dostavat jen
tehdy, kdyz si ho skute¢né zaslouzi. V opacném piipad€ ocenéni ztraci na dulezitosti a
oceflovana osoba se mize ocitnout v nepiijemné situaci.

Carlton (2012, s. 31) rozliSuje neformalni a formalni ocenovani dobrovolnikd:

Neformalni ocernovani by se mélo odehravat spontdnné v pribéhu kazdodennich
interakci s dobrovolnikem, kdy zaméstnanci organizace vyjadii uptimné ,,d€kuji* nebo
dobrovolnika pochvali, napft.: ,,To se ti dnes povedlo.“ Dale sem patii zahrnuti
dobrovolnika do rozhodovéani o zalezitostech, které se ho tykaji; projeveni zajmu o
dobrovolnika nejen v souvislosti s dobrovolnickou ¢innosti (napft. jak se dafi roding,
jakeé jsou jeho zajmy); ujisténi se, Ze s dobrovolniky je zachdzeno se stejnym respektem
jako se zaméstnanci; umoznéni dobrovolnikiim zvySovat své dovednosti ucasti na
vycviku nebo doporuceni dobrovolnika na pozici s vétsi odpovédnosti.

Mezi zpisoby formalniho oceriovani Carlton fadi ptidéleni oficialni role a s ni
spojeného titulu, pfipadné tricka, cedulky ¢i jiného formalni znaku symbolizujiciho roli;
udéleni certifikatu nebo drobnych dark®; publikovani €lanku o piinosu a dualezitosti
dobrovolnikii v mistnich novinach i v organizaénim newsletteru, vyro¢ni zpraveé a dalsi
interni komunikaci, slavnostni ocenéni dobrovolnika meésice/roku nebo spolecenské
udalosti jako party, tematické vecery nebo navstéva kina. Vhodnou pfilezitosti pro

slavnostné&jsi udalost je 5. prosinec, ktery je Mezinarodnim dnem dobrovolnik.
Hodnoceni dobrovolnického programu

Hodnoceni dobrovolnického programu je klicem ke zjisténi, jestli program
funguje a zda jsou klienti spokojeni. Alex et al. (2005, s. 5-1) popisuji, Ze hodnoceni

dobrovolnického programu pomize organizaci v nékolika ohledech, napf. naznacuje
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sméfovani vedeni a zamé&stnanct, informuje o silnych a slabych strankach programu,
informuje o zlepSenich, kterych se podatilo pomoci programu dosahnout, podporuje
strategické planovani, identifikuje potiebu pfesmérovat finan¢ni a lidské zdroje véetné
dobrovolnikii. Dale autofi cleni proces evaluace programu do péti fazi: popis
dobrovolnického programu, design hodnoceni, sbér dat, analyza dat a prezentace
vysledku (Alex et al. 2005, s. 5-1).

Matulayova a Hajdukova (2011, s. 15) doporucuji realizovat hodnoceni programu
se vSemi zainteresovanymi skupinami (zaméstnanci, dobrovolnici, uzivatelé sluzeb a
dalsi zapojené osoby) minimalné¢ jednou ro¢né, jelikoz kazdé hodnoceni je podnétem
pro zvySovani kvality, odstranéni chyb a aplikaci inovaci. Autorky uvadéji jako hlavni
metody hodnoceni osobni rozhovor, dotaznik a hromadné vyslechnuti.

Tosner a Sozanska (2006, s. 83) dodavaji, ze hodnoceni dobrovolnického
programu muze slouzit k prokazani ti€innosti pomoci dobrovolnikl a tim také pfispét
argumentem, ze dobrovolnictvi neni jen zdrojem lidskosti, ale také ekonomickym
pfinosem pro spolec¢nost, pokud zohlednime mnohamilionové ¢astky, které vyjadiuji

mnozstvi hodin odpracovanych dobrovolniky pfepocitanych na penize.
Ukonceni spoluprace s dobrovolniky

Carlton (2012, s. 34) upozoriuje, ze pii vytvareni dobrovolnického programu by
mél byt prostor vénovan diskuzi o tom, jak a za jakych okolnosti by méla byt ukonc¢ena
spoluprace s dobrovolnikem.

Matulayova a Hajdukova (2011, s. 15) rozlisuji tfi obdobi, ve kterych mize dojit k
ukonceni spoluprace s dobrovolnikem. Prvni pfilezitosti je jiZ vstupni pohovor, pii
kterém strany zjisti, Ze se kvality nebo ocekavani zdjemce neshoduji s potfebami a
ocekavanim organizace. Po uplynuti zkusebniho obdobi mize dobrovolnik zjistit, Ze mu
¢innost nevyhovuje, nebo koordinator zjisti, Ze dobrovolnik neni vhodny pro danou
sluzbu. Po del$im casovém useku se mohou objevit rizné diivody, které vedou k
ukonceni spoluprace, napf. organizace jiz nema kapacitu pro spolupraci s dobrovolniky,
dobrovolnik ztratil zajem o C&innosti, které vykonaval, nebo dobrovolnik porusil
dohodnuté podminky a;.

Podle Steva McCurleyho (1993) by propusténi dobrovolnika mélo byt posledni
moznosti. Zarovenn dodava, ze propusténi dobrovolnika je znamkou selhdni

managementu dobrovolnikli (napf. Spatna organizace préace, nedostatecné proveéteni
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dobrovolnika nebo vycvik ¢i supervize neprobihaly adekvatng€). Proto navrhuje
alternativni feSeni: pfezkoumani ocekavani (re-supervise), ptelozeni na novou pozici
(re-assign), rozdilny piistup k vycviku (re-educate), piid€leni volna (re-vitalize),
kratkodobé ptelozeni do partnerské organizace za ucelem ziskani nové perspektivy
(refer), odejiti s dastojnosti (retire).

Pokud byly vycerpany vsechny moznosti, McCurley (1993) doporucuje, aby
schiizka za ucCelem propusténi dobrovolnika probihala v soukromi, byla rychla,
srozumitelnd a pfipravena. V neposledni fadé ma propoustéjici za ukol skutecnost
oznamit, nikoliv se dohadovat.

Matulayovéa a Hajdukova (2011, s. 15) zastavaji nazor, ze v kazdém ptipadé je
dualezité s dobrovolnikem o diivodech odchodu hovotit a podékovat mu za jeho pomoc,
Kterou v organizaci vykonal. Zaroven dodavaji, ze je korektni o divodech odchodu

informovat vSechny zainteresované pracovniky, klienty a dobrovolniky.

Na predeslych strankéch jsem se vénovala zédkladnimu ptedstaveni jednotlivych
nastrojii fizeni dobrovolnikil, jejichz vyuziti pfispiva k profesionalizaci managementu
dobrovolnikii. Co profesionalizace prace s dobrovolniky znamena, z ¢eho se potieba
profesionalniho fizeni dobrovolnikti vyvinula, pro¢ je dilezita a jaké problémy jsou S
jejim zavedenim spojené a také jaky je stav profesionalizace managementu

dobrovolnikii v CR, zkusim objasnit v nasledujici kapitole.

1.3. Profesionalizace managementu dobrovolniki

Dtive nez se budu zabyvat samotnou profesionalizaci fizeni dobrovolnik,
povazuji za dulezité zasadit tento trend do kontextu, respektive alespoil okrajové zminit,
co vedlo k jeho rozvoji.

Lester Salamon pfi popisu vyvoje neziskového sektoru v USA jiz od 80. let 20.
stoleti poukazuje na tii dilezité trendy: neziskovy sektor roste, komercionalizuje se a
profesionalizuje se (2005, s. 93-95). Profesionalizaci neziskového sektoru Salamon
pozoruje pifedevSim v ndstupu fundraisingu jako specializované profese, ve vzniku fady
infrastrukturnich organizaci, které poskytuji zazemi ostatnim dobrovolnym neziskovym
organizacim, v zalozeni vyzkumnych a vzdé€lavacich instituci zamétenych specificky na

neziskovy sektor a také v tisku zaméfeném na neziskovy sektor.
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Fri¢, Pospisilova a kol. (2010, s. 114) komentuji, Ze ,,profesionalizaci lze v SirSim
kontextu chapat jako jednu z dimenzi modernizace, tedy jako proces spojeny s
diferenciaci a racionalizaci prace v moderni spolecnosti®. Dale autofi poukazuji, Ze
znaky procesu, které identifikuje Salamon v USA, muiZeme sledovat i v Ceské
republice. Profese fundrisera je zakotvenou pracovni pozici v fad¢ ¢eskych neziskovych
organizaci a existuje také nékolik infrastrukturnich organizaci, napt. Neziskovky.cz,
které¢ vydavaji mésicni webovy zpravodaj zaméieny na neziskovy sektor. Dulezitou
soucasti infrastruktury v oblasti dobrovolnictvi jsou samoziejmé dobrovolnické centra.
V Ceské republice vzniklo od roku 2000 n&kolik vysokoskolskych obori zaméfenych
na fizeni neziskového sektoru a na ob¢anskou spole¢nost (Pospisilova 2008, s. 26).
Vyzkumu neziskového sektoru se vénuje napt. Centrum pro vyzkum neziskového
sektoru nebo Nadace rozvoje obcanské spolecnosti (viz Skovajsa et al., 2010).

V odborné literatuie vystupuje profesionalizace organizaci ob¢anské spolecnosti
jako protipdl amatérského sdruzovani. Zjednodusen¢ ji lze ztotoznit se zamé&stnavanim
placenych zaméstnancu (Fri¢, PospiSilova a kol. 2010, s. 115). Dle Jantulové (2005, s.
143) proti amatérskému duchu pisobi nejen sdm fakt zaméstnavani placenych osob
(jakysi efekt ,,vytlaovani“ amatérii profesiondly), ale predevSim vétsi délba prace,
specializace a vyssi formalizace ¢innosti, spojené s normami a hodnotami, které do
organizace vnaseji profesionalni zaméstnanci. Autorka popisuje, ze étos profesni tak
vytlacuje étos obcansky (Jantulova, 2005, s. 143).

Profesionalizaci organizace je tfeba odliSit od profesionalizace prace
s dobrovolniky, pfestoze jde o navzijem souvisejici pojmy. Profesionalizaci prace
s dobrovolniky 1ze chapat jako styl fizeni dobrovolnikt. Jak jsem zminila jiz v kapitole
1.2.3 Typy dobrovolnictvi z hlediska fizeni, Meijs a Hoogstadt (2001, cit. in Rochester
2010, s. 154-155) rozliSuji dva styly fizeni dobrovolnikli: programovy (,,workplace*
model) a Clensky, pfi¢emz programovy styl je spojen s vétSi formalnosti a vyhovuje dle
Rochestera (2010, s. 151) vice organizacim, které angazuji dobrovolniky podobné¢ jako
placené zaméstnance, aby dodali n&jakou sluzbu ¢i produkt. Rizni autofi se shoduji, ze
formalizovany, programovy pfistup k fizeni dobrovolnikll je trendem, ktery na poli
prace s dobrovolniky prevlada.

Moreton (2006, s. 2-4)* v piehledné tabulce rozliduje Sest oblasti, z nichZ plynou

rizné divody rozvoje programového stylu fizeni dobrovolniku:

* Pfestoze Moreton (2006) vychazi piedevsim z anglosaského prostiedi, fada divodid mize byt
identifikovana i v CR.
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Tab. ¢. 1: Dlvody rozvoje programového stylu fizeni dobrovolnikt

Téma Diisledky pro management
dobrovolniki
Politické diivody Zamefeni vlady na rozvoj Potieba zaclenit strukturované zkusSenosti
aktivniho obcCanstvi skrze rtizné | ve spolupraci s poskytovateli vzdélavani
vzdélavaci a profesni iniciativy | a riznymi agenturami.
pro mladé lidi.
Podpofteni firemniho Prilezitost pro vyuziti pestré skaly
dobrovolnictvi vladou. dovednosti profesionalli a zaroven
pozadavek na jasné uzavieni smluv s
firmami.
Tlak, aby byli dobrovolnici Potieba kontroly, zda nedochézi
chranéni legislativou lidskych k diskrimina¢nim praktikam.
prav a rovnych pfilezitosti.
Ekonomické Vladni financovani zalozené na | Zaméteni na smluvni princip a plnéni
divody smluvnim principu za G¢elem smluv (accountability) v oblasti sluzeb.

zajisténi vefejnych sluzeb.

Zvysena konkurence mezi

poskytovateli sluzeb.

Donoti chtéji vidét protihodnotu
svych penéz, dukazy vystupt

atd.

Donoti chtéji ptislib rovnych

ptilezitosti, rozmanitosti atd.

Potieba najmout si odborniky.

Potfeba snizit vydaje (nékdy radikaln¢).

Potieba stanoveni cilt a dokazovani

jejich splnéni.

Potieba formalnich politik, monitoringu,

rekrutovani malo zastoupenych skupin

atd.

Socialni duvody

Rozvoj ,.kompenzujici kultury*.

Vice moznosti pro zéjemce 0

dobrovolnictvi.

Management dobrovolnikt se

stava uznavanou profesionalni

Potieba legislativni opory, management
rizik a vycvik dobrovolnikd.
Potfeba nabidnout kvalitni dobrovolnické

zkuSenosti.

Ocekavani profesionalniho rozvoje od

novacku v této profesi.
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discplinou.

Ocekavani, ze dobrovolnictvi
miZze zajistit zkuSenosti,
kvalifikace a vstupni branu do

zameéstnani.

Vzrustajici zaméteni na
kratkodobé dobrovolnictvi, nezli
na celozivotni dobrovolnictvi

Vv jediné organizaci.

Vzristajici troven vzdélani.

Vzristajici pocet Zen na trhu
prace a pracovnikil na ¢aste¢ny
tivazek kombinujicich

zameéstnani s dobrovolnictvim.

Zaméstnanci ve vefejném
sektoru (kam je umist'ovano
stale vice dobrovolnikil) nemusi
byt obeznameni s konceptem

dobrovolnictvi.

Vnimani vefejnosti, ze
dobrovolnické aktivity jsou

amatérské a tim podradné.

Potfeba ustanovit strukturované
zkuSenosti ve spolupraci s ostatnimi

iniciativami.

Potieba zefektivnit nabor dobrovolniki,
jejich zagkoleni a monitorovat kvalitu

jejich umisténi apod.

Vv

dobrovolnické pozice.

Potieba reagovat na ménici se demografii
dobrovolnictvi nuti organizace opustit
tradi¢ni modely a zapojit kreativnéjsi

pristup.

Potfeba mit dobfe naplanovany a
strukturovany pfistup, aby byly
minimalizovany konflikty a fizena

ocekavani vSech stran.

Potfeba stanovit cile, monitorovat vyvoj a
publikovat vysledky dobrovolnickych
programii riznorodému spektru

zainteresovanych stran.

Technologické

divody

Pocitacové informacni systémy
poskytuji piilezitost pro zvyseni

planovéani a organiza¢ni vykon.

Ptilezitost pro virtualni
dobrovolnictvi (sprateleni se

pomoci e-mailu, vyzkum apod.)

Je ptinosné mit o dobrovolnicich co
nejvice informaci (dostupnost,
dovednosti, zdznamy o vycviku,

preference apod.).

Potieba zvazit, jak efektivné rekrutovat a
poskytovat podporu dobrovolnikiim,

které jsme nikdy nepotkali osobné.

Pravni diivedy

Pokuty za pfijeti ,,zneuzivajicich

dobrovolniku*.

Potieba detailnéjsiho provetovani a

supervize dobrovolnikd.
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Nedavné soudni ptipady
zamétené na rozliSeni mezi
zaméstnaneckym a

dobrovolnickym statutem.

Rozvoj ochrany osobnich udaji
dobrovolniki i klientt,

zachovani ml¢enlivosti apod.

Zaméstnanecka legislativa
chréanici, aby nebyly ukoly
zaméstnancl predavany

dobrovolnikum.

Mnoho profesi je ¢im dal vice
pfedmétem standardd kvality a

auditu.

Potieba jasnych pravidel, aby se
zabranilo zaméné dobrovolnika za

zameéstnance.

Potieba robustnich systému pro spravu

informaci a dodrzovani postupt.

Potieba partnerské spoluprace se

zaméstnavateli, odbory atd.

Potieba prokazovani efektivniho
managementu lidi a systému prevence

rizik.

Etické diivody

Problémové ptipady pfitahujici
pozornost vyustily ve zvysené

ocekavani klientovy ochrany.

Socialni odpovédnost firem
povzbuzuje soukromé
spole¢nosti k podpote

dobrovolnictvi.

Potieba detailnéjsiho provéfovani a

supervize dobrovolnikd.

Vyzaduje piistup pfipojeni aby mohly byt
zaclenény kvalitni dobrovolnické

zkuSenosti.

Tabulka ¢. 1 pfedstavuje divody, pro¢ byl programovy styl fizeni pfevzat mnoha

organizacemi spolupracujicimi S dobrovolniky a které napomohly zrodu trendu

profesionalizace managementu dobrovolnikd, jehoZz pocatky sahaji az do 60. let 20.

stoleti, kdy organizace poskytujici socidlni sluzby v Anglii zacaly poprvé piijimat

placené pracovniky, kteti méli fidit dobrovolnické programy (Gay 2000, s. 46). Gay

(2000, s. 46) dale uvadi, ze snaha o profesionalizaci prace s dobrovolniky ma mnoho

o 24

dtvodi, ptficemz za nejdiilezitéjsi je mozné povazovat tyto:

- oc¢ekéavani vlady a spolecnosti od sluzeb poskytovanych dobrovolniky se stale

zvysuje;

- pii préci s dobrovolniky je potfeba dosahovat nejlepsi mozné praxe, aby zdroje,

které jsou reprezentované dobrovolniky, byly fizené s co nejvétsim efektem;
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- Je nezbytné zajistit, aby méli prospéch z dobrovolnickych sluzeb nejen
odbératelé sluzeb, ale aby bylo dobrovolnictvi zaroven smysluplnou a pfijemnou
zkuSenosti;

- dobrovolnictvi pfispiva podstatné k socidlni inkluzi.

V roce 1993 Sue Vineyard piSe o hlavnim trendu ve svété dobrovolnictvi, kterym
je ,pozadavek, aby ti, ktefi vedou dobrovolnickou <¢innost, tak cinili co
nejprofesionalnéjSim moznym zpusobem, s kvalitou jako posedlosti® (1993, s. 155).
Merrillova o deset let pozdé&ji (2003, s. 65-66) identifikovala mezi megatrendy
dobrovolnictvi v deviti regionech svéta taktéz potiebu vétsi profesionalizace manazert
dobrovolnickych programd, jelikoZ management rizik, firemni dobrovolnictvi a nové
technologie vyzaduji od manazer dobrovolnikii nové dovednosti a kapacity. Jako dalsi
davod uvadi Merrillova zapojeni riznorodé populace v dnesni ,,citlivé™ dobé, jelikoz
vyzaduje kritickou pozornost pii rozvoji infrastruktury, kterd podporuje a udrzuje
dobrovolnické usili.

Také Evans a Saxton (2005, s. 44-48), podobné jako Merillova, uvadéji ve zprave
o proménujici se podob¢ dobrovolnictvi v 21. stoleti mezi deviti klicovymi trendy trend
profesionalizace dobrovolnického managementu, ktery stejné jako specializovani
fundrisefi pfinasSi zefektivnéni Cinnosti obcanskych organizaci. Vice o zbylych osmi
trendech, které podle mého nézoru podminuji profesionalizaci managementu
dobrovolnikii, mize ¢&tenaf nalézt v kapitole 1.1.6 Nové trendy v dobrovolnictvi.
literatury vykladdam pojem profesionalizace managementu dobrovolnikd, jelikoZ
vymezeni tohoto pojmu je stéZejni pro porozuméni s Ctendfem i pro konstrukci

vyzkumu, jemuz je vénovana druhé ¢ast této diplomové prace.

1.3.1.  Definovani pojmu profesionalizace managementu

dobrovolniku

Mrackova (2012, s. 111-112) pod profesionalizaci prace s dobrovolniky rozumi
»zavadeéni nastrojii persondlniho fizeni, které jsou vyuzivany v profesiondlni praci se
zaméstnanci, do prace s dobrovolniky. Mira profesionalizace prace s dobrovolniky
vyjadfuje miru vyuZzivani téchto nastrojii v organizaci. Cim vic nastrojii organizace

vyuziva, tim je mira jeji profesionalizace v praci s dobrovolniky vyssi. V tomto
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kontextu se vSak nechépe vysokd mira profesionalizace jako néco, o co by se m¢la
snazit kazdd organizace, ale spiSe vyjadifuje styl fizeni a organizacniho kontextu
dobrovolnictvi. Model, ve kterém jsou pifitomny vSechny nastroje (viz kapitola 1.2.4
Nastroje managementu dobrovolniktll), totiz nemusi byt vhodnym pro kazdy typ
organizace nebo dobrovolnické Cinnosti a v ur€itych piipadech muze byt dokonce
kontraproduktivni (napf. poZzadovani referenci, pisemna smlouva apod.)*.

Podle Brozmanové (2011, s. 3) v nékterych zemich a podminkach dokonce
nemuseji byt n¢které prvky viibec pfitomné. Brozmanova uvadi ptiklad Slovenska, kde
je vyslani dobrovolnika dobrovolnickym centrem tak ojedinélym jevem, ze jako
charakteristika profesionalizace neni smérodatné.

Brozmanova (2011, s. 3) dale popisuje, Ze mira profesionalizace prace
s dobrovolniky se nej€astéji méii prostiednictvim pfitomnosti uréitych formalnich prvkt
a praktik uplatnovanych pfi praci s dobrovolniky. Mezi nejcastéji identifikované
Brozmanova (2011, s. 3) fadi:

1. ,Pfitomnost kontaktni osoby pro dobrovolniky nebo koordinatora
dobrovolnikt v organizaci.
Realizace vstupniho pohovoru s dobrovolniky.
Cilené skoleni pro dobrovolniky.
Pisemna smlouva s dobrovolnikem.
Existence popisu prace dobrovolnika a jeho obdrzeni dobrovolnikem.
Pozadovani referenci od dobrovolnika.
Existence manudlu, ptirucky, etického kodexu pro dobrovolniky.

Moznost ziskat podporu, poradenstvi, supervizi v ptipadé problému.

© © N o g bk~ 0w DN

Proplaceni nakladii souvisejicich s vykonem dobrovolnictvi.

[HEN
o

. Obdrzeni ocenéni, uznani, nefinanéni odmény za vykonanou préaci.

[EEY
[EEY

. Vyslani dobrovolnika dobrovolnickym centrem.*

Podle Balogové, Mrackové a Repkové (2011, s. 17-18) profesionalizace
dobrovolnictvi neznamend, Ze se z dobrovolnikil stavaji profesionalové nahrazujici
puvodni zaméstnance organizace. Dobrovolnickd prace se ma profesiondlné
organizovat, aby byla vykonavana se znalosti a dopliiovala se tak s praci zaméstnanct.
Autorky dale vysvétluji, Ze uplatiiovanim principii persondlniho fizeni, které se
vyuzivaji v béZné praci se zaméstnanci, se Vv organizaci vytvaieji podminky pro

minimalizaci moznych rizik vyplyvajicich z neusmériiované spontannosti vykonl
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dobrovolnickych ¢innosti. Absence organizovanosti pii dobrovolnické praci zamétené
na pfimy kontakt s klientem muze v extrémnich pfipadech znamenat fatalni rizika:

poskozeni klienta, organizace nebo dobrovolnika.

1.3.2. Vyznam profesionalizace managementu dobrovolniku

Zacatek této kapitoly bych chtéla uvést zakladni otazkou, kterou si polozil nejpis
kazdy koordinator dobrovolnikii: ,,Miize profesionalni management dobrovolnika
umocnit dobrovolnickou snahu?“ Na tuto otdzku se casto objevuji dvé rozdilné
odpovédi.

Zastanci profesionalizace tvrdi: ,,Ano, bez profesiondlniho fizeni by dobrovolnici
byli nebezpec¢im tém, kterym poskytuji sluzby, i sami sob&.*

Jeji odptrci ale oponuji: ,,Ne, profesionalizace dusi kreativitu, tlumi moZnost
napomoci a podryva cely koncept dobrovolnictvi.*

To jsou vskutku dvé zcela rozdilna tvrzeni. Proto se v nasledujicich dvou
podkapitolach pokusim na zdkladé¢ odborné literatury ptedstavit hlavni piinosy i
negativni dusledky souvisejici s profesionalizaci managementu dobrovolnikd.

V souvislosti s Mezinarodnim rokem dobrovolnikti 2001 se zacaly objevovat
organizace 1 jednotlivci, ktefi se dobrovolnictvim zabyvaji profesiondln¢. Uvédomovali
si, Ze U€innost dobrovolné pomoci se odviji od jejiho profesionalniho organizovani
(Tosner, Sozanska 2006, s. 23). Jak deklaruji To$ner a Sozanska (2006, s. 31): ,,Uspésna
¢innost neziskové nevladni organizace je zalozena na entuziasmu profesiondlli a
profesionalit¢ prace s dobrovolniky. Dobfe organizované veifejné prospésné
dobrovolnictvi se miZe stit nedilnou soucdsti organizace, kdy profesiondlové i
dobrovolnici tvofi jeden sehrany tym.“. Autofi také upozornuji: ,,Aby se dobrovolnici
stali skuteénym zdrojem trvalé pomoci a nedilnou soucésti organizace, potiebuji
podobny styl fizeni jako profesiondlové. Pokud tomu tak neni, sta¢i jedno malé
nedorozuméni, Spatny pifenos informaci a dobrovolnik odchazi zklaman nebo
profesiondlové usoudi, ze na dobrovolniky neni spolehnuti.“ (ToSner, Sozanska 2006, s.
70)

Wilsonova k vyhodam profesionalizace fadi predevsim zvySeni pocitu diilezitosti
a v disledku toho také zvySeni motivace dobrovolnikd, zvySeni pocitu zavazku
dobrovolnikti vii¢i organizaci i zvySeni moznosti jejich rozvoje a vzdélani (Wilsonova

2001, s. 30), zvySeni jasnosti zadani jednotlivych ukold, pocitu sebejistoty pii vykonu
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zadané prace (Russell, Scott, 1997 in Wilsonova 2001, s. 30) nebo moznost vyuziti
smluv o spolupraci mezi dobrovolniky a organizacemi k ziskani podpory a zdroji k
pokryti nakladi spojenych s fizenim dobrovolnikl, vcéetné vzdélavacich kurzii pro
rozsifeni znalosti a kompetenci dobrovolnikl (Richardson 1993 in Wilsonova 2001, s.
30).

Jak jsem naznacila na zacatku kapitoly, trend profesionalizace dobrovolnictvi neni
vniman pouze pozitivné. Formalnost spojena s manazerskym modelem dobrovolnictvi
nemusi byt pro nekteré dobrovolniky pfitazliva. Podle zjisténi Frice (2011, s. 8) vétsSina
¢eskych dobrovolnikil preferuje plisobeni v malych organizacich, v nichz mohou byt
soucasti neformalnich vztaht. Balogova a Mrackova (2011, s. 17) na to reaguji slovy:
»Prestoze se dobrovolnictvi primarné spojuje s dobrou vili lidi a pfipravenosti pomdhat
jinym, jeho spontanni (neorganizovana) forma piinas$i mnoha rizika.”“ Autorky
upozornuji, ze absence 1 jen minimalniho prvku fizeni a koordinace zptsobuje, Ze
organizace nema piehled, kdo se v organizaci pohybuje, a kontinuita komunikace
s dobrovolniky, s nimiz byl zajem spolupracovat systematicky, neni zabezpecena. Déle
upozoriiyji na fatalni disledky absence organizovanosti dobrovolnické prace zamétené
na piimy kontakt s klientem, které mohou eskalovat az v poskozeni klienta, organizace
nebo dobrovolnika. Proto  doporucuji  klientsky zaméfenym  organizacim
profesionalizovany, organizovany dobrovolnicky program, zejména pokud dobrovolnici
plisobi mimo prostfedi organizace, napf. v domdacnosti starStho clovéka. V takové
situaci, kdy jde o individualizovany kontakt zaloZeny na absolutni divéfe mezi
organizaci, klientem a dobrovolnikem, neobstoji tvrzeni, Ze profesionalizace obira
dobrovolnictvi o ,,volnost* a ,,spontdnnost®, kterymi se vyznamné li§i od profesiondlni
praxe. (Balogova, Mrackova, 2011, s. 17)

Brozmanova (2011, s. 1) zminuje, Ze profesionalizace prace s dobrovolniky je
jednim z piedpokladi rozvoje dobrovolnictvi a soucasné se v oblasti socialnich sluzeb
muze stat také nastrojem pro zvySovani kvality. Bennett (2006, s. 47—61) totiz ve
vyzkumu potvrzuje souvislost mezi spokojenosti dobrovolnika s praci v organizaci a
spokojenosti klienta se sluzbami poskytovanymi organizaci. Spokojenost dobrovolnika
s vlastni dobrovolnickou pozici je pfitom moZzné zvySit pravé néstroji managementu
lidskych zdroju, které jsou soucasti profesionalizace prace s dobrovolniky (Bennett
2006, s. 58).

Hroncova (2010, s. 33) poznamenava, ze pro vykon dobrovolnické ¢innosti v

socidlnich sluzbach spocivajici v praci S lidmi jsou tieba urcité znalosti, dovednosti,
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ptipadné i zkuSenosti. Proto pokud neziskovéa organizace pracuje s dobrovolniky, je
nutné pro n¢ nastavit konkrétni pravidla a systém vedeni, ktery bude soucasti vnitini
metodiky organizace a zaruéi kvalitu poskytovanych sluzeb (Hroncova 2010, s. 33).

Podobné i Simkova (2011, s. 15) obhajuje profesionalni management
dobrovolnikii: ,,Vyuziti dobrovolnikli v socidlnich sluzbach zpravidla vyzaduje
profesionalni management, protoze se zde dobrovolnici pohybuji v oblasti
psychosocialnich sluzeb, kde je dulezity kompetentni piistup. Zaroven je nutné piipravit
organizaci na piijeti dobrovolnikli, vcetn¢ vySkoleni vlastnich koordinatort
dobrovolnikil. Zejména v této souvislosti je nezastupitelna funkce nové vznikajicich
dobrovolnickych center jako zdroji metodické pomoci, vycvikovych a superviznich
(Simkova 2011, s. 15).

Brozmanova (2011, s. 5) upozoriiuje, ze v oblasti socidlnich sluzeb v naSich
podminkach nelze o¢ekavat v nejblizsich letech vyrazny narist dobrovolnické pomoci.
Proto argumentuje, ze dobfe propracovany dobrovolnicky program v socialnich
sluzbach muize vytvofit pfedpoklady pro dlouhodobou spoluprici organizace sice
s menSim poctem dobrovolnikd, ale v konecném dusledku pro organizaci i jeji klienty
bude vétsSim ptinosem nez kratkodoba pomoc. Zaroven dodava, ze dobrovolnické
programy V oblasti socidlnich sluzeb jsou ¢asto naro¢né na ,,vstupni naklady* (napft.
vybér dobrovolnikil, jejich zaskoleni), aby se vstupni investice vratila, je dilezité lidi
VvV organizaci udrzet, cemuz opct napomahaji néstroje profesionalniho managementu
dobrovolniki (Brozmanova 2011, s. 5).

Dalsi argument ptedstavuji Machin a Paine (2008, s. 6), ktefi uvadéji vysledky
narodniho vyzkumu dobrovolnictvi v Anglii ve vztahu k managementu dobrovolnikt
v organizacich. Pfestoze castéjSim divodem ukonceni dobrovolnické cinnosti
Vv organizaci byly osobni divody, malé procento dobrovolnikii jako divod ukoncéeni
uvedlo Spatnou organizaci a management dobrovolnictvi. Studie ukazala, ze i tento
faktor (sice jen pro malé procento respondentil) muze byt pirekazkou zapojeni lidi do
dobrovolnictvi.

Jiny vyzkum (Gaskin, 2003) ve Velké Britanii ukazal, Ze neni az tak dulezité to,
CO organizace v ramci managementu dobrovolniki déla nebo nedéla, ale spise jak to
dela.

Brozmanova (2011, s. 5) na to navazuje myslenkou, ze je dilezité zajistit, aby

bylo dobrovolnictvi dobfe fizené a organizované, ale zéarovenl aby nebylo pfili§
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byrokratické. Proto upozoriiuje, Ze v praxi neexistuje jediny model, ktery by vyhovoval
vSem organizacim. Dodavé, Ze profesionalizace prace s dobrovolniky je také o
rovnovaze mezi volnosti a kontrolou, flexibilitou a organizovanosti, neformalnosti a
vykonnosti, osobni a profesionalni podporou (Brozmanova 2011, s. 5).

Stejné tak Tosner a Sozanska (2006, s. 35) upozornuji, ze profesionalni vedeni
dobrovolnictvi by nemélo byt pfekazkou pro zachovani spontaneity a neformalnosti
dobrovolnictvi, které¢ jsou pro tyto aktivity charakteristické.

Vycet ptinost profesionalniho fizeni dobrovolnikti uzavira o. s. Hestia v Metodice
dobrovolnictvi v socialnich sluzbach (2010, s. 4) slovy: ,Dobfe navrzeny a
profesiondln¢ ftizeny dobrovolnicky program, kromé samotné pomoci, zlepsi
komunikaci i celkovou atmosféru v kazdé pomahajici profesi. Jinak feceno, diiraz na
profesiondlni vedeni dobrovolnikii neznamena stabilizaci neménného systému, ale

naopak vytvoteni pruzného ramce, podporujiciho svobodné uplatnéni dobrovolnika.*

1.3.3. Negativni diisledky profesionalizace managementu

dobrovolniku

Poté, co jsem predstavila vycet tolika pfinosii profesionalizace prace
s dobrovolniky, je nezbytné také zminit problémy, které se s ni poji.

Vykoutilova (2011, s. 16) upozornuje na rizika profesionalizace neziskového
sektoru. Dle jejich slov zvySovani profesionalizace neziskové organizace sice zvySuje
jeji autonomii a efektivitu, nicméné mize narusit komorni ,,rodinnou‘ atmosféru, ktera
v téchto organizacich panuje. To mulZe mit zdsadni vliv na pracovni nasazeni
dobrovolnikil, nebot’ jejich ocekavani od pracovniho prostfedi je pfirozené jiné neZ u
placenych zaméstnanci. Profesionalizaci se castecné formalizuji vztahy uvniti
organizace, coz muize negativn¢ ovlivnit jednu z hlavnich motivaci dobrovolniki —
vyhledavani pocitu sounaleZitosti, spolecenstvi a pfatelskych vztahl s lidmi podobnych
hodnot a zajmt (Vykoufilova 2011, s. 16).

S podobnymi zkusenostmi piichazi Davis Smith (1997), jenz zminuje piiklady
dobrovolniki, ktefi se neadaptovali nebo viele nevitaji novou kulturu dobrovolnictvi, a
tak né&které organizace zakusily problémy s rekrutovanim dobrovolnikli v ramci
formalnéjsiho, vice kontrolovaného prostiedi (Davis Smith 1997 in Wilson 2001, s. 31).
Lidé dobrovolni¢i na zakladé mnoha raznych divodad a od dobrovolnické zkuSenosti

maji také nesmirné rozdilnd ocekavani. Vyrazna zmeéna v dobrovolnickém sektoru, jako
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je zaclenéni smluvniho principu, bude mit na dobrovolniky zna¢né rozdilné¢ dopady
(Wilson 2001, s. 31).

Jako dalsi nevyhody profesionalizace fizeni dobrovolniki autofi uvadéji
predevsim pftiliSnou byrokratizaci procesii spojenych se zajiSténim participantii a
vykonem jejich aktivit (Brozmanova Gregorova 2012).

Zimmeck (2000, s. 14) vycet negativnich aspektl uvozuje myslenkou: ,,Stiznosti
od dobrovolnikli na adresu praxe moderniho managementu se tykaji predevSim ztraty
autonomie, nemoznosti prispét znalostmi a dovednostmi k nejlep$imu vyuziti, konflikt
s profesiondlnimi zaméstnanci, druhotny status, naristajici pretézovani predpisy.*

Tato zkuSenost dobrovolnikt, kterou autorka uvadi, ve mné zanechava
pochybnost, zda se tito dobrovolnici skute¢né setkali s profesionalnim managementem.
Ten by totiz naopak mél cilen¢ zjisStovat o¢ekavani, znalosti, dovednosti dobrovolnikii,
kterymi mohou organizaci pfispét, prostiednictvim nastroji, jako je vybér
dobrovolnikii, osobni pohovor, screening, vzdélavani a orientace dobrovolnika,
supervize nebo hodnoceni dobrovolnického programu. Profesiondlné vedeny
dobrovolnicky program se naopak snazi vyhnout necilenému pisobeni dobrovolnikii a
plytvani jejich potencidlem. Konflikt s pracovniky zafizeni by opét v profesionalné
vedeném programu nemél nastat, jelikoz jednim z kol koordinatora dobrovolniki je
mediace mezi potfebami a ofekdvanim dobrovolnikili, zaméstnancii a klient. Pocitu
druhotného statusu dobrovolnika ma predchazet ndstroj oceniovani dobrovolniki.
Zaroven je tieba dodat, ze lidé by neméli slouzit predpisiim, ale piedpisy maji slouzit
lidem, vtomto pfipadé jako pomulcka pro dobrovolnika a zaroven jako ochrana
dobrovolnika, klienta a organizace. Profesionalni management dobrovolnikii musi byt
schopen vytvofit a uplatiovat predpisy U€innég, nikoliv byrokraticky.

Zimmeck (2000) mezi dalsi negativni aspekty profesionalizace fizeni
dobrovolniki fadi:

- rozdéluje dobrovolniky a zaméstnance do hierarchicky uspotfadanych vztaht;

trvéa na uplatiiovani pravidel spiSe nez hodnot osobniho vztahu;

- je neschopnd podstupovat rizika a realizovat intuitivni rozhodnuti, napf.
nechat lidi véci zkusit;

- ocefiuje pouze s praci spojené mezilidské vztahy;

- vytvaii umélé bariéry a stavi odbornost na piedestal,

- selhavd v ocenovani unikatniho statusu dobrovolnikii jako snazivych

neplacenych pracovnik;
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- kontroluje praci dobrovolnikl a zptistupniuje nejméné¢ zddouci ukoly.

Dovolim si nesouhlasit minimalné se dvéma autoréinymi tvrzenimi. V socialnich
sluzbach, kde dobrovolnici spolupracuji osobné s klientem i v jeho domacnosti, mtze
byt urcitd mira spontdnnosti osvézujici, mnohem castéji ale intuitivni angazovanost
dobrovolnika neordmovana jasnymi pravidly mize poskodit bezpeci klienta ¢i jeho
samotného. V takovém piipad¢ intuitivni ,,experimentovani dobrovolnikli neni
piipustné. Druhé tvrzeni, Ze profesionalni fizeni dobrovolnikd selhavd v ocenovani
unikatniho statusu dobrovolnikii jako snazivych neplacenych pracovniki, taktéz
nepovazuji za relevantni. Jednim z nastrojti profesionalniho managementu dobrovolnik
je totiz formalni i neformdalni oceniovéni, jehoz zaclenéni do prace s dobrovolniky je
zdaraziovéano v kazdé metodice pro koordinatory dobrovolnikl. Pokud organizace tento
nastroj nepouzivd, nemuzeme hovofit o plné¢ profesiondlnim managementu

dobrovolniki.
1.34. Profesionalizace prace s dobrovolniky v CR

V Ceské republice, podobné jako v zahrani¢i, je mozné v poslednich letech
identifikovat snahy o profesionalizaci prace s dobrovolniky. Viditelnym projevem
téchto snah je rozvijejici se infrastruktura na podporu dobrovolnickych aktivit:

- Zakon €. 198/2002 Sb., o dobrovolnické sluzbé, ktery upravuje podminky, za

kterych stat podporuje dobrovolnickou sluzbu.

- Narodni dobrovolnické centrum Hestia a regionalni dobrovolnicka centra,
ktera poskytuji odborné konzultace v oblasti managementu dobrovolnickych
programu a také vzdélavani v oblasti koordinace dobrovolnikli (akreditované
kurzy Management dobrovolnictvi zakon¢ené zkouskou profesni kvalifikace
koordinatora dobrovolniki).

- Publikace z oblasti managementu dobrovolnikti, manualy a pfirucky tykajici
se riznych aspektli metodiky prace s dobrovolniky.

- Projekt Ministerstva vnitra CR Koncepce rozvoje dobrovolnictvi v Ceské
republice s akcentem na zajisténi regiondlni a oborové dostupnosti
dobrovolnictvi v podobé dobrovolnickych center, ktery se zaméfuje na
»profesionalizaci podpory a koordinovaného vyuzivani dobrovolnikil

pfedevSim v oblasti socialni integrace, a to u téch organizaci, které
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dobrovolniky nabiraji, pfipravuji a vysilaji dale pro klienty cizi anebo své.

Projekt je realizovan v obdobi 2016—2020. Mezi dil¢i cile projektu patii:

1. ZvysSeni dostupnosti dobrovolnictvi, SirSi zapojeni dobrovolniki do

dobrovolnickych aktivit, lep$i koordinace, profesionalizace a
zefektivnéni poskytovani sluzeb dobrovolnictvi na celém tizemi Ceské
republiky.

Zkvalitnéni prace s dobrovolniky a s pracovniky dobrovolnickych
organizaci a dobrovolnickych center, poskytovani vzd¢lavani,
odborné, profesionalni a koordinované podpory.

Metodicky jednotné a plosné poskytovani sluzeb dobrovolnickych
center v rdmci zvySovani kvality a dostupnosti sluzeb neziskovych
organizaci v Ceské republice. VyuZiti jednotné koncepce a metodiky
pro dalsi koncepéni rozvoj dobrovolnictvi ze strany MV.“ (Rozvoj

dobrovolnictvi)

Fri¢, PospiSilova a kol. (2010, s. 117-119) m¢éfili styl fizeni dobrovolnika

v Ceskych organizacich obcanské spoleCnosti. Za timto ucelem stanovili sedm

indikatora:

v organizaci pusobi koordinator dobrovolnik,
dobrovolnik proSel cilenym Skolenim,

dobrovolnik prosel vstupnim interview,

byla poZadovéna reference,

1

2

3

4. dobrovolnik obdrzel popis prace,

5

6. dobrovolnik s organizaci uzaviel smlouvu,
7

dobrovolnik byl vyslan dobrovolnickym centrem.

Na zaklad¢ uvedenych indikatorti autofi vytvofili index profesionalizace stylu

fizeni dobrovolnikl. Zjistili, ze pfiblizn€ polovina dobrovolnikd funguje v ramci

¢lenského stylu fizeni a pfiblizn€ polovina v ramci programového, stfedné ¢i vysoce

profesionalizovaného stylu fizeni:
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Tab. ¢. 2: Index profesionalizace stylu fizeni dobrovolnikd v OOS (%) (Fri¢, Pospisilova a kol. 2010, s.
118)

Pocet splnénych

indikatora Podil Index Podil Styl dobrovolnictvi
profesionalizace dobrovolnikt profesionalizace dobrovolnikt

0 indikatorti 26 CLENSKY

1 indikator 23 Nizky 49 (49)

2 indikatory 16

3 indikatory 13 Stfedni 29

4 indikétory 11 PROGRAMOVY
5 indikatort 6 (51)

6 indikatora 4 Vysoky 22

7 indikatora 1

Celkem 100 100

N = 1009

Podle experti z Narodniho dobrovolnického centra je dostacujici stfedni mira
profesionalizace, naptiklad pritomnost koordinatora a Skoleni (coz jsou dva nejCastéjsi
prvky profesionalizace dobrovolnické ¢innosti). Nékteré dal$i prvky nejsou v mnoha
prostfedich nutné, nebo mohou byt dokonce kontraproduktivni. Proto vysokou miru
profesionalizace dle Frice, PospiSilové a kol. (2010, s. 118—119) nelze vnimat jako ideal
vhodny pro vSechny organizace, ale spiSe jako rys organiza¢niho uspotfadani
dobrovolnictvi.

Vyzkumy, které by se zabyvaly mirou profesionalizace fizeni dobrovolniki
v socidlnich sluzbach v CR na narodni nebo regionalni rovni, nejsou realizované.
Zaroven z divodu ptipravy zalozeni univerzitniho dobrovolnického centra pii Katedie
kiestanské socialni prace Cyrilometodéjskeé teologické fakulty Univerzity Palackého
jsem se rozhodla zjistit, jakd je mira profesionalizace managementu dobrovolnikl
Vv socidlnich sluzbach na tzemi mésta Olomouce, jelikoZ vysledky vyzkumu mohou byt
uzitetné nejen pro nove vznikajici univerzitni dobrovolnické centrum a jiz existujici
dobrovolnicka centra v Olomouci, ale i pro samotné poskytovatele socialnich sluzeb v

Olomouci. Tomuto tématu se budu vénovat v nasledujici, empirické ¢asti prace.
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2. Empiricka cast

Ve druhé casti diplomové prace se budu vénovat provedenému vyzkumu a
vystuptim z né&j vyplyvajicim. V nasledujicich podkapitolach popisSu metodologii svého
vyzkumu, zanalyzuji data, ktera poskytl, a v neposledni fad¢ se budu vénovat zavéreéné
diskuzi nad vysledky, v¢etné doporuceni pro zvyseni miry profesionalizace v socialnich

sluzbach v Olomouci ze strany poskytovatelli i dobrovolnickych center.

2.1. Metodologie vyzkumu

Cilem vyzkumu bylo zjistit, jakd je mira profesionalizace managementu
dobrovolnikil v socialnich sluzbach na tizemi mésta Olomouce na zéklad¢ stanovenych
indikatort, které navrhuje odborna literatura. Proto jsem formulovala svou vyzkumnou
otazku ve stejném duchu: ,,Jaka je mira profesionalizace managementu dobrovolnikt
Vv socialnich sluzbach na uzemi mésta Olomouce?*

Za Ucelem zjisténi odpovédi na vyzkumnou otazku jsem zvolila metodu
kvantitativniho vyzkumu, ktery je metodou standardizovaného védeckého vyzkumu, jez
popisuje zkoumanou skute¢nost pomoci znakl, které lze vyjadfit Cisly. Dle Gavory
(2000, s. 31) je kvantitativni vyzkum vhodny pro zjistovani mnozstvi, rozsahu nebo
frekvence vyskytu jevil, resp. miry jejich vyskytu. Ciselné tdaje se daji matematicky
zpracovat pomoci s¢itani, primérovani, vyjadieni Vv procentech nebo dalsich metod
matematické statistiky (Gavora 2000, s. 31). Autor dale podotyka, Ze mezi vyhody
kvantitativniho vyzkumu patfi moZnost precizniho a jednoznaéného vyjadieni
vyzkumnych 0daji v podobé cisel, umoznuje nestrannost a sméfuje ke zevSeobecnéni
poznatkt (Gavora 2000, s. 31-34). Jak uvadi Hendl (2016, s. 45), kvantitativni vyzkum
je uziteCny pii zkoumani velkych skupin, zaroven je ale vyzkumnik omezen
reduktivnim zpisobem ziskavani dat, které je vétSinou realizovéno prostfednictvim
standardizovaného dotazniku nebo standardizovaného rozhovoru.

Soucasti kvantitativniho vyzkumu byvé stanoveni hypotéz a jejich nasledné
potvrzeni &i vyvraceni na zakladé analyzy dat (Reichel 2009, s. 41). Jelikoz ale v CR
nebyl dosud zrealizovan vyzkum, ktery by zjiStoval miru profesionalizace
managementu dobrovolnikli v socidlnich sluzbach, neméla jsem moznost hypotézy

podlozit redlnymi udaji, hypotézy by tak mély jen existentni charakter zalozeny na
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expertnim odhadu, z tohoto diivodu jsem od konstrukce hypotéz upustila. Cilem mého
vyzkumu proto byla zdkladni deskripce miry profesionalizace managementu
dobrovolnikt v socialnich sluzbach na tizemi mésta Olomouce pomoci indikatord, které
navrhuje odborna literatura.
Pti tvorbé dotazniku (viz ptilohu €. 1) mi byl inspiraci a oporou néstroj pro méfeni
stylu ¥izeni dobrovolniktl v CR, vypracovany Fri¢em a Pospisilovou (2010, s. 117-118),
ktefi na zakladé¢ sedmi indikatorti (v organizaci plsobi koordinator dobrovolnika,
dobrovolnik prosel cilenym Skolenim, dobrovolnik prosel vstupnim interview,
dobrovolnik obdrzel popis prace, byla pozadovana reference, dobrovolnik s organizaci
uzaviel smlouvu, dobrovolnik byl vyslan dobrovolnickym centrem) vytvofili spolu
s kolegy index profesionalizace stylu fizeni dobrovolniki.
Obdobu tohoto néastroje vyuzila pii zjiStovani miry profesionalizace prace
s dobrovolniky na Slovensku také Mrackova (2012, s. 115-119), ktera sectenim
vybranych deviti indikatori vyjadfila zjist€énou miru profesionalizace prace
s dobrovolniky ve tfech stupnich: nizky, stfedni a vysoky stupeni profesionalizace. Mezi
téchto devét indikatorti zahrnula stejné nastroje jako Fri¢, PospiSilova a kol. (2010, s.
117-118) a doplnila je o moznost ziskat podporu, poradenstvi, supervizi; pfitomnost
manudlu, ptirucky, etického kodexu dobrovolnika a moznost ziskani uznani, ocenéni.
Tento nastroj jsem vyuzila také pii konstrukci svého néstroje pro zjisténi miry
profesionalizace managementu dobrovolnikii v socidlnich sluzbach v Olomouci,
pfi¢emz jsem rozsitila paletu indikatora:
1. V ptipravné fazi pted pfijetim dobrovolnika do organizace:
e Organizace ma vymezené potieby a ocekavani ze strany dobrovolniki.
e Organizace ma vymezeny profil dobrovolniki, se kterymi pracuje.
e Organizace ma upraveny vztahy mezi zaméstnanci a dobrovolniky.
e Organizace informuje a motivuje uzivatele a pracovniky ke spolupraci
s dobrovolniky.
e Organizace ma kontaktni osobu/koordinétora pro dobrovolniky.
e Organizace ma financni zdroje, je si védoma nakladli na dobrovolnickou
¢innost a je schopna je hradit.
e Organizace ma urcené ¢innosti pro dobrovolniky s ohledem na potieby

uzivatelu.
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e Organizace ma stanoveny duvody a zpisoby ukonCeni prace
s dobrovolniky.
e Organizace spolupracuje s dobrovolniky vramci akreditovaného

dobrovolnického programu.

Nastroje vyuzivané pii vybéru dobrovolnik a pfipravé na dobrovolnickou
¢innost:

e Organizace ma stanovena kritéria a metody vyberu dobrovolnik.

e Organizace realizuje vstupni pohovor s dobrovolnikem.

e Dobrovolnik je pted zacatkem prace seznamen s jejim obsahem.

e S dobrovolniky jsou uzavieny pisemné smlouvy.

e Dobrovolnici jsou pojisténi.

e Dobrovolnici se ucastni cilenych Skoleni.

e Organizace ma manual/piirucku/eticky kodex dobrovolnika.

e Dobrovolnik byl vyslan dobrovolnickym centrem.

Naéstroje uzivané v rdmci péce o dobrovolniky:

e Moznost podpory a/nebo poradenstvi.

e Proplaceni nakladii spojenych s vykonem dobrovolnictvi.

e Moznost supervize.

e MozZnost ziskat ocenéni, uznani ¢i jinou formu nefinanéni odmény za

vykonanou préci.

Dal8i nastroje, které jsem nezapocitavala do miry profesionalizace

managementu dobrovolnikli, ale povazuji je za souvisejici s tématem a

dialezité pro dokresleni obrazu fizeni dobrovolnikli v socidlnich sluzbach v

Olomouci:

e Odborna ptiprava koordinatora dobrovolnikd.

e ZpUsoby, jakymi organizace informuje vefejnost o dobrovolnickych
ptilezitostech.

e Formy povzbuzeni, ocenéni a uznani dobrovolnik.

52



Tyto indikatory jsem pro piehlednost roz¢lenila do Sesti otazek s uzavienymi
odpovéd’mi, véetné moznosti odpovédet vlastnimi slovy v ramcei kategorie jiné. Jelikoz
byl vyzkum realizovan v ramci projektu IGA, dotaznik urCeny pro poskytovatele
socialnich sluzeb v Olomouci mapoval také dal$i oblasti fizeni dobrovolnikid. Data
z téchto oblasti avSak nebyla relevantni pro ucely zjiStovani miry profesionalizace
fizeni dobrovolnikii, proto nejsou v této praci vyuzita. Vzor dotazniku, ktery byl
distribuovan elektronicky ptes aplikaci Google Forms, mtze ¢tenaf nalézt v piiloze €. 1.

Protoze byl vyzkum zaméfen na fizeni dobrovolniki v socidlnich sluzbach
v Olomouci, vyzkumnym souborem byli poskytovatelé socidlnich sluzeb na tzemi
mésta  Olomouce  spolupracujici s dobrovolniky. Dulezitou pomtckou pii
zprostiedkovani kontaktu na poskytovatele byl Registr poskytovatelii socidlnich sluzeb.
Sbér dat se odehraval v priibéhu fijna a listopadu 2016.

V prvnim kole sbéru dat byly rozeslany e-mailové zpravy s odkazem na anonymni
elektronicky dotaznik, s privodnim dopisem a zadosti, aby odpovédna osoba vyplnila
dotaznik souhrnn¢ za vSechna zatizeni socidlnich sluzeb daného poskytovatele. Tyto
zpravy byly ve vysledku odeslany na 63 unikdtnich e-mailovych adres zatizeni
socialnich sluzeb poskytovanych 38 poskytovateli socialnich sluzeb uvedenymi
V Registru socidlnich sluzeb pro mésto Olomouc. Jelikoz navratnost dotaznikii nebyla
prili§ vysoka, bylo pfistoupeno k telefonickému oslovovani poskytovatelll. Ve vysledku
bylo sesbirano celkem 35 dotaznikii, coz je velmi vysokad navratnost. Z toho ve 20

organizacich plsobili v poslednich dvanacti mésicich dobrovolnici.

2.2. Analyza dat

Nasledujici podkapitolu jsem se rozhodla roz¢lenit pro piehlednost do dvou casti.
V prvni z nich budu uvadét vyskyt nastrojii managementu dobrovolnikli podle toho,
v jaké fazi prace s dobrovolniky jsou vyuzivany (faze piipravy dobrovolnického
programu, faze vybéru a ptipravy dobrovolnika na ¢innost a faze péce o dobrovolniky),
a zaroven nastroje, které jsem nezafadila do vypoctu miry profesionalizace ftizeni
dobrovolniki, ale ptesto povazuji jejich uvedeni za diilezité pro vykresleni obrazu fizeni
dobrovolnikil v socialnich sluzbach v Olomouci.

Ve druhé ¢asti podkapitoly se pokusim vyjadiit samotnou miru profesionalizace
managementu dobrovolnikl v socidlnich sluzbach na tzemi mésta Olomouce, coz je

hlavni cil vyzkumu.
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Limitem tohoto vyzkumu muze byt skutecnost, ze dotazniky vypliovali zastupci
poskytovateld, ktefi nemuseji mit objektivni pohled na zkoumanou situaci, nikoliv tieti
nezavisla strana. Proto nemiizeme vyloucit moznost, ze respondenti své odpoveédi
,prikraslili“, at uz z divodu snahy pusobit profesiondlné nebo strachu ze selhani,

ptestoze dotaznik nabizel moznost anonymniho vyplnéni.

2.2.1. Vyskyt nastrojii managementu dobrovolniki

V této podkapitole se budu zabyvat vyskytem nastroju fizeni dobrovolnikl. Tyto
nastroje jsem pro lepsi piehlednost analyzy dat rozclenila do tii bloki odpovidajicich
fazim realizace dobrovolnického programu, ve kterych mohou byt jednotlivé nastroje
aplikovany. Prvni blok nastrojii, které mohou byt vyuzity ve fazi ptipravy

dobrovolnického programu, zobrazuje nésledujici tabulka:

Tab. €. 3: Nastroje vyuzivané v ptipravné fazi

Nastroje Absolutni pocet
(%)

Organizace ma vymezené potieby a ocekavani ze strany 9 (45 %)

dobrovolnikii.

Organizace ma vymezeny profil dobrovolnikd, se kterymi 10 (50 %)

pracuje.

Organizace ma upraveny vztahy mezi zaméstnanci a 12 (60 %)

dobrovolniky.

Organizace informuje a motivuje uzivatele a pracovniky ke 8 (40 %)

spolupraci s dobrovolniky.

Organizace ma kontaktni osobu/koordinétora pro dobrovolniky. 13 (65 %)

Organizace ma finan¢ni zdroje, je si védoma nékladii na 5 (25 %)

dobrovolnickou ¢innost a je schopna je hradit.

Organizace ma ur¢ené ¢innosti pro dobrovolniky s ohledem na 12 (60 %)

potieby uzivateld.

Jiné. 1 (5%)

N =20
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Dva poskytovatel¢ socidlnich sluzeb v Olomouci uvedli, Ze nevyuzivaji zadny
z téchto nastroji z ptipravné faze pred samotnym pfijetim dobrovolnika. Jeden
poskytovatel uvedl vramci kategorie jiné, ze pomucky pro dobrovolniky zajiStuje
Olomoucké dobrovolnické centrum JIKA, z.s.

Podle vysledkli vyzkumu ma neceld polovina poskytovatelli vymezené potieby a
oCekavani ze strany dobrovolnikii. Jak jsem zminila v teoretické ¢asti prace, pozadavky
ambicidéznimi, chtéji byt aktivnimi ¢initeli v procesu pomahani a misto svého plisobeni
si vybiraji podle toho, co jim organizace nabizi. Pokud organizace nema identifikovany
potieby a ocekavani dobrovolnikti, ochuzuje se o nastroj uziteény pii jejich naboru
(napf. na jakou skupinu potencialnich dobrovolnikli se zaméfit a ¢im pfitdhnout jejich
pozornost) a pii udrzovani dobrovolnického programu, jelikoz tento nastroj je
zakladnim stavebnim kamenem dlouhodobé spokojenosti dobrovolniki.

Pouze polovina poskytovatelti uvedla, ze ma vypracovany profil dobrovolnikii.
Tento nastroj, jenz by mél zahrnovat napt. specifikovani véku, pohlavi, vzdélani,
pozadované vlastnosti, schopnosti, dovednosti, zkuSenosti a ¢asové moznosti, mize
pomahat zacileni pfi naboru dobrovolnikli a zaroven ptedchazet casovym i finan¢nim
ztratdm vynalozenych na nabor, vybér, zaSkoleni a vedeni nevhodného dobrovolnika.
Absenci tohoto nastroje se polovina respondentli vystavuje riziku finan¢nich a ¢asovych
ztrat a niz8i efektivité prace s dobrovolniky. Na tomto misté€ je ale potieba poznamenat,
ze vyzkum nezjistoval, co je obsahem vypracovanych profili ani jaka je kvalita jejich
vypracovani. Zaroveit nemohu vyloucit moznost, Ze respondenti n¢které jeho aspekty
vypracované maji tfeba i na velmi uzite¢né Grovni, ovSem pii vypliovani dotazniku tyto
dil¢i pozadavky na dobrovolnika nezahrnuli pod jednotnou kategorii profilu, napf.
z diivodu neobeznamenosti s pojmem ,,profil dobrovolnika“.

Dvanéct poskytovatell socidlnich sluzeb ma upravené vztahy mezi zaméstnanci a
dobrovolniky, coZ je v naSem vzorku nadpolovicni vétSina. Ptesto je ptrekvapujici, Ze
osm respondentll tuto upravu, kterd muize predchazet ,,pfehazovani® odpovédnosti,
zmatklim ¢i absenci zpétné vazby o spolupraci s dobrovolniky, nemé vypracovanou.
Podobné zarazejici je také skutecnost, Ze pouze osm poskytovatelt z dvaceti informuje
a motivuje uZivatele a pracovniky ke spolupraci s dobrovolniky, jelikoz podpora
zameéstnancll a zdjem uzivateli o plisobeni dobrovolnikl ptfi poskytovani sluzeb je
kritickym bodem pro uspéch dobrovolnického programu (Carlton 2012, s. 7). Zaroven

vyvstava otazka, jakym jinym zpasobem poskytovatel zabrafiuje situaci zmateni
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pracovnikli 1 uzivateld, ktefi se navic mohou citit ohroZeni, kdyz se setkaji
s dobrovolnikem, o jehoZz pfitomnosti nebyli piedem informovani.

Co se tyCe financnich zdroju, zjisténi vyzkumu je alarmujici — pouze 5
poskytovatell z 20 ma finan¢ni zdroje, jsou si védomi nakladii na dobrovolnickou
¢innost a jsou schopni je hradit. Prestoze poskytovatelé mohou ziskat dojem, Ze
dobrovolnici pracuji zadarmo, tudiz jejich pfitomnost nic nestoji, finanéni prostiedky
jsou potiebné pro propagaci, ndbor dobrovolniki, jejich vycvik, fizeni, zhodnoceni a
ocenéni (Alex et al. 2005, s. 1-4). | kdyZ nékteti z respondentu, ktefi finanénimi zdroji
na dobrovolnickou ¢innost nedisponuji, mohou oponovat argumentem, Ze tyto ¢innosti
pro n¢ zatizuje dobrovolnické centrum, ne vSechny c¢innosti lze delegovat pouze na
dobrovolnické centrum, a pravé proto by kazda organizace spolupracujici s
dobrovolniky méla disponovat minimalné finanénimi zdroji na thradu téchto naklada.

Dvanéct respondentli ma urcené cinnosti pro dobrovolniky s ohledem na poti‘eby
uZivatelii. Jejich praxi by se melo inspirovat i zbyvajicich osm poskytovateli socialnich
sluzeb. V piipadé, Ze dobrovolnik v socialni sluzbé piisobi v pifimém kontaktu
s klientem, je tento nastroj dokonce nezbytny, jelikoz piijemce sluzeb vi nejlépe, co by
mu pomohlo, usnadnilo ¢i zpifijemnilo jeho pobyt nebo vyuzivani sluzby (Tosner,
Sozanska 2006, s. 74). Pokud tento nastroj neni vyuzivdn v piimém kontaktu
dobrovolnika s uzivatelem, hrozi riziko ,,plytvani“ potencidlem dobrovolnika na
aktivity, které pro uzivatele nejsou stézejni, a naopak kvuli vyuzivani dobrovolnikii na
jiné ¢innosti nejsou pokryty aktivity, do kterych by se uZivatel rad zapojil. V kone¢ném
dasledku nevénovani pozornosti, pii jakych aktivitach by uzivatelé dobrovolnickou
pomoc neuvitali, mize vést k nelibym pocitlim na stran€ uzivatele i dobrovolnika.

Dale jsem sledovala v ramci otazky €. 5, kolik poskytovateli socidlnich sluzeb
spolupracujicich s dobrovolniky v Olomouci ma kontaktni osobu nebo koordindtora
dobrovolnikii. 7 dvaceti respondenti 13 odpovédélo kladné. Na otazku ¢. 11, zda ma
organizace koordinatora dobrovolnikli, odpovédelo 8 organizaci kladné a 12 organizaci
zaporné. Z toho usuzuji, Ze 5 organizaci ma ustanovenou kontaktni osobu pro
dobrovolniky. Vzhledem k tomu, Ze ustanoveni pozice koordinitora dobrovolnikl je
kli¢ovym faktorem kvality fizeni dobrovolnik (Mrackova 2012, s. 116), je ptekvapujici
ze sedm respondentii nema ustanovenou ani kontaktni osobu pro dobrovolniky. V
malych organizacich neni nezbytné mit ustanovenou samostatnou pozici koordinatora,
ale je vzdy nutné delegovat odpovédnost za kontakt a koordinaci dobrovolnikli na

nekterého ze zaméstnancli napt. v rdmci CasteCného tivazku, 1 kdyz organizace ziskava
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dobrovolniky na zdkladé¢ spoluprace s dobrovolnickym centrem. Dobrovolnici,
zamé&stnanci 1 uzivatelé by méli mit moznost obratit se na odpovédnou osobu v
organizaci s pfanimi, problémy i stiznostmi tykajicimi se piisobeni dobrovolnikd.

Ve vztahu k pozici koordinatora dobrovolnikti mne také zajimala jejich odborna

ptiprava. Osm poskytovatelii uvedlo odbornou ptipravu svych koordinatorti nasledovne:

Tab. ¢. 4: Odborna piiprava koordinatora dobrovolniki

Absolutni
Zpusob odborné pripravy koordinatora pocet (%)
Kurz managementu dobrovolnictvi. 0
StaZ v dobrovolnickém centru nebo v organizaci, kde uz je 0
dobrovolnicky program zaveden a dobfe funguje.
Jiné zkusenosti s personalnim managementem. 3 (37,5 %)
Neabsolvoval zddnou odbornou piipravu pro praci s dobrovolniky. 0
Studium v oblasti socialni prace. 3 (37,5 %)
Jiné. 2 (25 %)

N=8

Jako ptevazujici se ukdzaly jiné zkuSenosti s personalnim managementem a
studium v oblasti socidlni prace. Dva respondenti zaskrtli kategorii jiné. Prvni z nich
uvedl, Ze ziskavaji dobrovolniky na zaklad¢ externi spoluprace s Maltézskou pomoci,
0.p.s., a Olomouckym dobrovolnickym centrem JIKA, z.s. Tento respondent uvedl
v pfedchozich otazkach, Zze organizace méa koordinatora dobrovolnikd nebo kontaktni
osobu, avsak nespecifikoval blize jejich odbornou ptipravu.

Druhy respondent uvedl, Ze ,otdzka zahrnuje pouze moZnost volby jediné
odpovédi, v nasi organizaci ale prochazeji koordinatofi riznymi formami pfipravy podle
zkuSenosti a dovednosti®, pficemz nespecifikoval formy ptipravy.

PotéSujici zjisténi je, Zze Zzadny z o0smi poskytovateld nepfijal na pozici
koordinatora osobu, ktera by neprosla zddnou odbornou piipravou. V ramci studia
socialni prace byvaji okrajov€é zafazovany pfedméty zaméfené na persondlni
management a fizeni dobrovolnikii. Casové dotace téchto pfedméti ale nejsou schopny
studentim piedat vSechna specifika, ktera se s fizenim dobrovolnikd vazou. Proto bych
doporucila minimalné¢ témto tfem poskytovatelim, ktefi moznd povazuji studium

Vv oblasti socialni prace za dostacujici, aby svym koordinatorim umoznili absolvovat

57




kurz managementu dobrovolnictvi pofadany pravidelné¢ organizaci Hestia, z. 4. Na
zaklad¢ absolvovani kurzu by mél byt budouci profesionalni koordinator schopen
absolvovat profesni zkousku a ziskat osvédceni o ziskéani profesni kvalifikace.

Do néstrojti v ptipravné fazi jsem dale zaradila také stanoveni diivodii a zptisobu

ukonceni prace s dobrovolniky. Vyzkum ukézal tyto vysledky:

Graf €. 1: Sanoveni dlivod( a zplsob( ukonéeni prace s
dobrovolniky

M Ano, organizace ma
stanoveny davody i zpUsoby.

Pouze ddvody.

12 (60%) Pouze zpUsoby.

Ne, organizace nema
stanovené ani dlvody ani

0,
1(5%) zpUsoby.

N =20

Z dvaceti poskytovatelii spolupracujicich s dobrovolniky ma 12 stanovené diivody
I zpisoby ukonéeni prace s dobrovolniky, 1 ma stanové pouze divody ukonceni, 3 maji
stanovené pouze zpusoby a Ctyfi nemaji stanovené divody ani zplisoby ukonceni.
Stanoveni diivodii ukonceni spoluprace je diileZité pro vSechny tfi strany: poskytovatele,
uzivatele a dobrovolnika. Je to soucast pravidel, kterda museji byt dobrovolnikem
respektovana a davaji mu jasné mantinely. Tim zptehlediiuji vzajemny vztah a
podminky pro pusobeni dobrovolnika v organizaci. Zaroven je stanoveni davodi
ukonceni spoluprace zptisobem ochrany poskytovatele i uzivatele.

Stanoveni zptisobll ukonceni spoluprace by mélo organizaci poskytovat navod, jak
v urcitych situacich, kdy je ukoneni vzdjemného vztahu nevyhnutelné (napf.
porusovani pravidel dobrovolnikem, ztrata zdjmu o ¢innost ze strany dobrovolnika nebo
nedostatek prostfedkil na dobrovolnickou ¢innost ze strany organizace aj.), postupovat

co nejefektivnéji a soucasné co nejméné nepiijemnym ¢i dokonce traumatizujicim
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zpusobem. Soucasti téchto zplsobll by mélo byt také stanoveni osoby odpovédné za
realizaci ukonceni spoluprace. Dobrou zpravou tedy je, ze 12 z 20 respondentd tento
néstroj aplikuje. Ctyfem poskytovatelim, ktefi tak neéini, bych doporuéila divody i
zpusoby ukonceni spoluprace s dobrovolnikem zpracovat za ucelem ochrany
zuCastnénych stran, piehlednosti pravidel a v neposledni fad¢ zvySeni kvality fizeni
dobrovolniki.

Poslednim néstrojem zarazenym v ptipravné fazi pred pfijetim dobrovolnika do
organizace je akreditace dobrovolnického programu. Aplikaci tohoto nastroje
zptehlediiuje nasledujici graf:

Graf €. 2: Spoluprace s dobrovolniky v rdmci akreditovanych
programu

® Organizace ma jeden
akreditovany dobrovolnicky
program.

m Organizace ma dva a vice
akreditovanych
dobrovolnickych programu

11 (55%)

Organizace nespolupracuje
s dobrovolniky v ramci
akreditovaného
dobrovolnického programu.

1(5%)

N =20

Graf naznacuje, Ze akreditace dobrovolnickych programl neni mezi poskytovateli
socialnich sluzeb v Olomouci vét§inové vyuzivanym nastrojem. Osm poskytovateli
Z dvaceti ma akreditovany jeden dobrovolnicky program, pouze jedna organizace ma
akreditované 2 a vice programt. Jedenact poskytovateli odpovédélo, Ze nespolupracuji
s dobrovolniky v ramci vlastniho akreditovaného dobrovolnického programu, pficemz
dva znich =ziskavaji dobrovolniky vlastnimi silami i na zakladé¢ spoluprace
s dobrovolnickym centrem a jeden pouze na zaklad¢ spoluprace s dobrovolnickym
centrem. Pokud poskytovatelé ziskavaji dobrovolniky prostfednictvim dobrovolnickych

center vramci akreditovanych programi téchto center, pocCet poskytovateld, kteti
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nespolupracuji s dobrovolniky v ramci akreditovaného programu, by se tak snizil na
osm.

Ptestoze s akreditaci programu souvisi 1 nékolik nevyhod (vétsi byrokratizace
apod.), vy¢et vyhod uvedenych Ministerstvem vnitra CR by mél prevazit nepifjemné
povinnosti s ni spojené. Mezi vyhody ministerstvo (Akreditace) fadi poskytovani statni
dotace na pojisténi dobrovolnikd a na ¢ast nakladi spojenych s evidenci dobrovolniki,
piipravou a vykonem dobrovolnické sluzby, nebo snazsi ziskavani dobrovolniki, ktefi
davaji pfednost vy$Simu stupni pravni ochrany a pfedem stanovenym pravidlim. V
ramci akreditovaného programu mé dobrovolnik smluvné zarucené postaveni, je
pojistén proti $kodam na zdravi a majetku a dal§i (viz kapitolu 1.2.4 Nastroje
managementu dobrovolnikll). Akreditace je urCitou znadmkou kvality, jejiz vyhody
vyuzivd neceld polovina respondentl. V ramci podrobnéjsiho vyzkumu by bylo

zajimavé zjistit, z jakého diivodu organizace vyhody akreditace nevyuzivaji.

Dalsi blok néstroj, které jsou vyuzivané pii vybéru dobrovolnikli a jejich

ptipravé na dobrovolnickou ¢innost, uvozuje nasledujici tabulka:

Tab. ¢. 5: Nastroje vyuzivané pti vybéru dobrovolnikll a ptipravé na dobrovolnickou ¢innost

Absolutni
Nastroje pocet (%)
Organizace ma stanovena kritéria a metody vybéru dobrovolnikii. 7 (35 %)
Organizace realizuje vstupni pohovor s dobrovolnikem. 15 (75 %)
Dobrovolnik je pfed zacatkem prace sezndmen s jejim obsahem. 18 (90 %)
S dobrovolniky jsou uzavieny pisemné smlouvy. 16 (80 %)
Dobrovolnici jsou pojisténi. 10 (50 %)
Dobrovolnici se ucastni cilenych skoleni. 9 (45 %)
Organizace ma manual/piirucku/eticky kodex dobrovolnika. 11 (55 %)
Jiné. 1(5%)

N =20

Pokud se podivame na tabulku ¢. 3, ktera uvadi vyskyt nastroji vyuZzivanych

Vv piipravné fézi, je na prvni pohled patrné, Ze ve srovnani s tabulkou ¢. 5 jsou uvadéné
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hodnoty nizsi. Lze tedy pozorovat, Ze respondenti vyuzivaji vice nastroje z faze vybéru
dobrovolnikt a jejich ptipravy na dobrovolnickou ¢innost.

Ptesto organizaci, které maji stanovena kritéria a metody vybéru dobrovolniki,
je pouze sedm. Tento nastroj organizaci pomaha vyvarovat se pfijeti nevhodného
dobrovolnika, ktery neodpovida jejim potfebam, a minimalizuje tak potencialni vydaje
spojené s jeho naborem, vybérem, vycvikem a vedenim. Tim poskytuje organizaci
urcitou ochranu. Ze sedmi respondentti 6 ziskava dobrovolniky vlastnimi silami a 1 na
zéklad¢ spoluprace s dobrovolnickym centrem. Nepatrnou navaznost mezi absenci
stanoveni kritérii a metod vybéru dobrovolnikii a ziskdvanim dobrovolnikd ve
spolupraci s dobrovolnickym centrem miuZeme vidét nasledovné: ze tiinacti
respondenttl, u kterych se tato absence objevuje, 6 ziskdva dobrovolniky samostatné, 4
ziskavaji dobrovolniky na zéklad¢ spoluprace s dobrovolnickym centrem a 3 ziskavaji
dobrovolniky kombinaci obou zptisobti.

Navaznost mizeme pozorovat také mezi stanovenim profilu dobrovolniki a
stanovenim kritérii a metod vybéru dobrovolnikd, jelikoz kritéria vybéru se odvijeji od
stanoveného profilu ,,idealniho™ dobrovolnika. Ctyii ze sedmi respondentii vykazuji tuto
navaznost.

Dobrou zpravou je vysoky vyskyt nastroje vstupniho pohovoru s dobrovolnikem.
Tti Ctvrtiny respondentll tento nastroj aplikuji. Samoziejmé otazkou je kvalita
pohovorti, kterou jsem nezjisStovala. Po obsahové strance by mél vstupni rozhovor dle
Mydlikové (2002, s. 18) obsahovat: pfedstaveni organizace a jejich ¢innosti, seznameni
se s dobrovolnikem a spole¢né rozhodnuti o jeho zafazeni, vyjasnéni si o¢ekavani a
potieb obou stran, objasnéni naplné prace vcetné casovych pozadavkil, vyjasnéni
podminek prace, odpovédnosti, legislativnich otazek (smlouva, pojisténi, eticky kodex
apod.), vyjasnéni prav a povinnosti souvisejicich s vykonem dobrovolnické ¢innosti.
Osobni pohovor ma zasadni postaveni mezi ostatnimi metodami vybéru, jelikoz
umoznuje zhodnotit zdjemce a nakolik napliuje pozadavky organizace mnohem
podrobnéji, nez jak to umoziuje psana forma (Carlton 2012, s. 29).

Nejcastéji zastoupenym nastrojem této faze je sezndmeni dobrovolnika s
obsahem prace pred jejim zacdtkem, coz uplatiuje 90 % respondentd. Tento néstroj je
bezesporu zakladnim piedpokladem, aby dobrovolnik vykonaval to, co je od n¢j
o¢ekavano. Druhym nejcastéjSim néstrojem v ramci vybéru a piipravy dobrovolniki je
uzavieni pisemné smlouvy, coz realizuje 80 % respondentii. Smlouva o dobrovolnické

¢innosti muize mit podobu pisemnou 1 ustni, pficemz pisemnd forma je obecné

61



doporucovanou praxi. Vyhodou psané¢ formy je jasné stanoveni pravidel, prav a
povinnosti obou stran a vzajemnych zavazkl. Pisemna smlouva je také urcitou formou
ochrany obou zucCastnénych stran. Pisemnd smlouva se stdva nezbytnosti v ptipadé
potieby pojisténi dobrovolnika.

Pouze polovina respondentt uvadi, ze jejich dobrovolnici jsou pojisténi. Jak jsem
uvedla jiz v kapitole 1.2.4 Nastroje managementu dobrovolnikd, urc¢ité dobrovolnické
¢innosti s sebou nesou veétsi miru rizika, proto byva dobrou praxi takové dobrovolniky
pojistit. Pojisténi mlze byt urazové nebo pojisténi odpoveédnosti za Skodu zptisobenou
dobrovolnikem pfi vykonu jeho dobrovolnické ¢innosti, které je doporu¢ovano sjednat
ve vétsiné pripadi. Néaklady na pojisténi dobrovolnikli nejsou zanedbatelné, ovsem v
nestastnych situacich se mohou zdat jako minimalni ve srovnani s nepiijemnostmi a
vydaji spojenymi s odstranénim Skod zplsobenych dobrovolnikem. S tthradou nakladi
na pojisténi dobrovolniki midze pomoci vySe zminéna akreditace dobrovolnickych
programu. Tuto souvislost dokazuje i vysledek mého vyzkumu, ktery sdéluje, ze osm
respondentli, kteti maji pojiSténé dobrovolniky, zaroven ma také akreditované
dobrovolnické programy. Pouze dva poskytovatelé, ktefi maji pojisténé dobrovolniky,
nemaji akreditovany ani jeden dobrovolnicky program. Zaroven tii poskytovatelé, ktefi
neuvadéji, ze by jejich dobrovolnici byli pojisténi, ziskavaji tyto dobrovolniky na
zakladé spoluprace s dobrovolnickym centrem, a proto je zde moZnost, Ze by tito
dobrovolnici mohli byt pojiSténi ze strany dobrovolnického centra a respondent tuto
moznost neuvedl. Pocet olomouckych poskytovatelii spolupracujicich s pojiSténymi
dobrovolniky by se tak zvysil na tfinact.

Uplatnéni nastroje cilenych Skoleni pro dobrovolniky podle mého nazoru neni na
prvni pohled pfilis uspokojujici. Pouze 9 respondent z 20 uvedlo, Ze se jejich
dobrovolnici ucastni cilenych Skoleni. Pét respondenttl, kteti neuvedli pfitomnost tohoto
nastroje ve své organizaci, ziskava své dobrovolniky priméarné nebo ¢aste¢né na zakladé
spoluprace s dobrovolnickym centrem. Pokud dané dobrovolnické centrum S$koli tyto
dobrovolniky v rdmci svych vlastnich dobrovolnickych programt, pocet respondentt,
kteti spolupracuji s dobrovolniky, jiZ se Gi€astni cilenych Skoleni, by stoupl na 14, coz je
ptiznivy vysledek. Vzhledem k tomu, Ze vycvik dobrovolnika je zaméfen na osvojeni
dovednosti a znalosti spojenych s danou pozici, pifipadné¢ zvladanim rizik, je
absolvovani poc¢atecniho Skoleni a dalsi cilené vzdélavani dobrovolnika predpokladem
dlouhodobé¢ udrzitelné kvality dobrovolnické sluzby. Carlton (2012, s. 19) mezi pfinosy

vycvikového programu dale fadi stanoveni minimalni Urovné kompetenci,
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profesionalitu a seri6znost dobrovolnické sluzby, provéteni dobrovolnikiti a poznani
jejich dovednosti a osobnostnich ryst. Po absolvovani vycviku se dobrovolnici citi
jistéjsi pti vykonu prace, uvédomi Si rizika a eticka dilemata spojena s dobrovolnickou
¢innosti a jsou schopni jim piedchazet ¢i je zvladat (Carlton 2012, s. 19). Dale nesmime
zapominat, ze lidé casto dobrovolni¢i, protoze se chtéji naucit néco nového, coz
znamend, ze mohou odejit z organizace za novymi zkuSenostmi, kdyz citi, Ze jim nic
nového nenabidne.

Jedenact poskytovateli uvedlo, ze maji manuadl, pFirucku nebo eticky kodex
dobrovolnika. Manual obsahujici zakladni informace o organizaci a jeji organizacni
struktute, kontakt na koordinatora dobrovolnikt, zadsady chovani dobrovolnika, zasady
mlcenlivosti dobrovolnika, zésady bezpecnosti a ochrany zdravi pifi praci, divody
ukonéeni dobrovolnické sluzby (Matulayova, Hajdukova 2011, s. 13), popis rizik
spojenych s ¢innosti (a jak jim pfedchazet ¢i je zvladat) mize byt velmi uziteCnym
priavodcem v prubéhu vykonavani dobrovolnické sluzby. Manual mize dobrovolnikovi
zptehlednit jeho plsobeni v organizaci a také zvysit bezpecnost jeho plsobeni v
organizaci v zajmu vSech zainteresovanych stran. Eticky kodex dobrovolnikil se mize
stat pomuckou pii feSeni etickych dilemat ¢i problému spojenych s danou ¢innosti.
Spole¢né s adekvatnim vycvikem muze snizovat riziko poskozeni dobrovolnika, klienta,
zamé&stnancl, organizace, pfipadné komunity. Tento nastroj by naSel své opodstatnéni
ve vSech organizacich socialnich sluzeb, proto by se zbylych devét poskytovatelti mohlo
inspirovat praxi organizaci, jeZ nastroj vyuZzivaji, v zajmu zvySeni miry profesionalizace
fizeni svych dobrovolniku.

Kategorii jiné si vybraly pouze dvé organizace, pficemz prvni doplnila, Ze
»dobrovolnici dostavaji postupné balicky informaci po krocich®. Druhd odpovédéla: ,,z
fad studentl a klientlh pomoc pii akcich, letniho tabora®, pficemz odpovéd’ si vysvétluji
spiSe jako zpusob ziskavani dobrovolnikd a zptsob jejich zapojeni, nikoliv jako dalsi
nastroj. Jelikoz tato organizace neuvedla zadny dalSi nastroj, zatadila jsem ji jako
jedinou do kategorie Zddné z uvedenych. Ostatni respondenti tuto kategorii nevybrali,
z ¢cehoz vyvozuji, Ze alesponl jeden nastroj vyuzivany pii vybéru nebo piipravé
dobrovolnika aplikuje 95 % poskytovatelti socialnich sluzeb v Olomouci, ktefi

spolupracuji s dobrovolniky a zaslali sviij dotaznik.

Jak je mozné si v§imnout v rdmci vyskytu néstroji uzivanych ve fazi vybéru a

pifipravy dobrovolnika i mezi néstroji aplikovanymi za ucelem péce o dobrovolnika,
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spoluprace s dobrovolnickym centrem by teoreticky mohla organizacim nahrazovat
nepiitomnost urcitych nastroji (stanoveni kritérii a metod vybéru dobrovolniki,
pojisténi a Skoleni dobrovolnikti, proplaceni vydaja dobrovolnika spojenych s vykonem
dobrovolnictvi, zajisténi supervize). Jelikoz se mij vyzkum nezaméfoval na vyskyt
nastroju fizeni dobrovolnikd v dobrovolnickych centrech v Olomouci, tuto domnénku
pouze odvozuji z pozorované souvislosti mezi absenci nastroje a ziskavanim
dobrovolnikii pouze nebo ¢astecné na zakladé spoluprace s dobrovolnickym centrem u
neékolika respondentli, jak je zminéno vySe. Celkovy ptehled o zpusobu ziskavani

dobrovolnikii respondenty uvadi nasledujici graf:

Graf €. 3: ZpUsob ziskavani dobrovolnikd

Organizace ziskava
dobrovolniky sama.

3 (15 %)
Organizace ziskava
5 (25 %) 12 (60 %) dobrovolniky na zakladé
? spoluprace s dobrovolnickym
centrem.

Organizace vyuziva kombinace
obou zpUsobd.

N =20

Jak je vidét, ziskavani dobrovolnikli ve spolupraci s dobrovolnickym centrem ale
mezi olomouckymi poskytovateli neni pfili§ rozsifenym zptasobem. Nadpolovicni
vétSina respondentil (12 z 20) ziskdva dobrovolniky pouze vlastnimi silami. Pét se pfi
ziskavani dobrovolnikii spoléha na dobrovolnické centrum a tfi vyuzivaji kombinaci
obou zpilisobi. Tudiz 8 respondentii pii ziskdvani dobrovolnikii vyuzivd sluzeb

dobrovolnického centra.
Poslednim souborem nastroji, zapo€itdvanym do miry profesionalizace

managementu dobrovolnikil, jsou néstroje aplikované za ucelem péce o dobrovolniky.

Jejich vyskyt mezi respondenty zpiehlediiuje nésledujici tabulka:
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Tab. €. 6: Nastroje vyuzivané v ramci péce o dobrovolniky

Absolutni
Nastroje pocet (%)
Moznost podpory a/nebo poradenstvi. 15 (75%)
Proplaceni nakladi spojenych s vykonem dobrovolnictvi. 6 (30%)
Moznost supervize. 8 (40%)
Moznost ziskat ocenéni, uznani ¢i jinou formu nefinan¢ni odmény | 20 (100%)
za vykonanou praci.

N =20

V ramci kategorie jiné uvedl jeden poskytovatel pro dobrovolniky moznost
,ucastnit se konferenci, akci organizace, drobné darecky, dle moznosti napt. flexipassy,
plavani atd.“ Druhy poskytovatel v této kategorii uvedl, ze navrhuji dobrovolniky na
jejich ocenéni cenou Kiesadlo. Obé zminénd ,,doplnéni* povazuji spiSe za objasnéni,
jaké formy oceniovani vyuzivaji, nez o doplnéni dalSiho nastroje, k cemuz kategorie jiné
slouzi. Dv¢ organizace uvedly, ze nevyuzivaji Zadné z nastroju zafazenych do faze péce
o dobrovolniky.

Zdaleka nejCastéji zastoupenym ndstrojem péce je moZnost podpory a/nebo
poradenstvi — 15 poskytovateli z 20 tento nastroj vyuZzivd. Mnohem méné
frekventovany je vyskyt proplaceni ndkladit spojenych s vykonem dobrovolnictvi.
Pouze Sest poskytovatelii takto €ini. Je potieba si uvédomit, ze uvedené ¢islo nemusi
vypovidat o ,lakoté“ poskytovateld, ale existuje moznost, ze dobrovolnici s danou
¢innosti Zadné vydaje spojené nemaji nebo jim mohou byt teoreticky proplaceny
dobrovolnickym centrem (5 respondenti neproplaci dobrovolnikim vydaje spojené
s ¢innosti a zaroven ziskavaji dobrovolniky na zéklad€ spoluprace s dobrovolnickym
centrem), ani jeden divod jsem ale v tomto vyzkumu nesledovala.

Podobné divody mohou vysvétlovat nizky vyskyt nastroje supervize pro
dobrovolniky. Pouze 8 respondentd ji svym dobrovolnikim umozZiuje, avsak opét 6
respondentl, ktefi neuvadeji zajisSténi supervize pro dobrovolniky, zaroven ziskava
dobrovolniky na zdkladé spolupriace s dobrovolnickym centrem, které supervizi
zajiStovat muaze. Prestoze se miZze nckterym poskytovatelim zdat supervize
»zbytenym luxusem® pro dobrovolniky, ktefi se vénuji administrativni vypomoci a
podobné na prvni pohled bezproblémovym c¢innostem, je potieba si uvédomit, ze

supervize ma pro dobrovolniky vice funkci a mize pomoci s feSenim problému jako

65



jsou napt. konflikty mezi dobrovolniky a zaméstnanci, ztrata motivace, nejasna
komunikace, pietizeni dobrovolnika apod. Carlton (2012, s. 21) mezi pfinosy supervize
uvadi:
= supervize pomdha identifikovat problémy, se kterymi se setkavaji
dobrovolnici nebo lidé kolem nich;
= piispiva k motivaci tim, Ze pfiznava ¢innosti dobrovolnikt dilezitost;
= dava dobrovolnikiim najevo, Ze jsou podporovani a ocenovani;
= je prilezitosti pro poskytnuti pozitivni a konstruktivni zpétné vazby
dobrovolnikim,;

» je ptilezitosti pro dobrovolniky, aby poskytli zpétnou vazbu a vyjadrili obavy.

Z téchto divodl by supervize neméla byt vysadou pouze pro dobrovolniky v
primé praci s klienty. U vztahoveé naro¢nych Cinnosti je nadhled supervizora nezbytny,
avSak u jednoduchych ¢innosti muze funkci supervizora zastat koordinator
dobrovolnikiti (Tosner, Sozanska 2006, s. 81-82). Tim organizace snizuje riziko
demotivace a nasledného odchodu dobrovolnika.

Na zaklad¢ otazky ¢. 7 pouze dvanact poskytovatelt z dvaceti identifikovalo ve
své organizaci moZnost ziskat ocenéni, uzndni ¢i jinou formu nefinancni odmény za
vykonanou prdci. Viech dvacet respondentil ale v otdzce €. 20 ,,Jaké formy oceniovani,
povzbuzeni, uznani dobrovolnikii vaSe organizace vyuziva?* identifikovalo minimalné
jednu formu. Moznost ,,nevyuzivdme formy ocefiovani“ nevybral ani jeden z 20
respondentl. Z toho vyvozuji, ze alesponl jednu formu ocenovani (slovni podékovani)
vyuZivaji vSichni respondenti a Ze pii prvnim setkani s otazkou, zda maji dobrovolnici
V organizaci moznost ziskat ocenéni, uzndni ¢i jinou formu nefinanéni odmény za
vykonanou praci, si respondenti nebyli schopni vybavit vSechny formy, kterymi lze
dobrovolnikovi projevit vdécnost za jeho Usili, a tak usoudili, Ze tuto moznost
dobrovolnici v jejich organizaci nemaji.

Vyuziti tohoto nastroje vSemi respondenty je velmi pfizniva zprava. Protoze i
kdyz nekteré znastroji miZe za poskytovatele suplovat dobrovolnické centrum,
formalni ¢i neformalni uznani pfinosu pomoci dobrovolnika je zélezitost, kterou by mél
realizovat kazdy poskytovatel spolupracujici s dobrovolniky. Ocenéni usili, které
dobrovolnik ze své vlastni ville, ve svém volném case a bez naroku na finan¢ni odménu
vénoval ve prospéch klienta i organizace, je nejen slusnosti, ale také predpokladem pro

motivaci a trvalou udrzitelnost dobrovolnického programu.
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Ptehled o formach ocenéni dobrovolnikl podava nasledujici tabulka:

Tab. €. 7: Formy povzbuzeni, ocenéni a uznani dobrovolniki

Absolutni
Formy pocet (%)
Slovni podékovani 20 (100 %)
Pfani k svatku/narozeninam 3 (15 %)
Moznost vyuzivat prostory nebo zafizeni organizace zdarma 3 (15 %)
Pisemné podékovani 7 (35 %)
Darky 6 (30 %)
Bezplatné vzdélavani, trénink, ucast na konferenci 4 (20 %)
Reference do Zivotopisu, zamé&stnani, Skoly 12 (60 %)
Certifikat, potvrzeni, osvédceni od organizace 9 (45 %)
Ocenéni v médiich — napf. ¢lanek/rozhovor 3 (15 %)
Cena za dobrovolnickou ¢innost od vasi organizace 2 (10 %)
Cena za dobrovolnickou ¢innost od jiné organizace 3 (15 %)
Sluzby zdarma 1 (5 %)
Sleva na nakup 2 (10 %)
Jiné: ., Navrh na ocenovani dobrovolniki cenou Kfesadlo v kalendarnim 1 (5 %)
roce.*
N =20

Jak jsem zminila pted chvili, vSichni respondenti minimalné slovné dékuji svym
dobrovolnikiim. Mezi dalsi nejfrekventovanéjsi formy patii reference do zivotopisu,
zaméstnani nebo Skoly (12 z 20), udéleni certifikatu, potvrzeni nebo osvédéeni od
organizace (9 z 20), pisemné podékovani (7 z 20) a Sest respondentd udéluje drobné
darky (napf. flexipassy, vstup na plavani, promitani v king, jak uved| jeden z nich).
Nejmén¢ uzivanymi formami jsou sluzby zdarma (1 z 20), sleva na nakup (2 z 20) nebo

cena za dobrovolnickou ¢innost od organizace, kde dobrovolnik ptisobi (2 z 20).
Pro dokresleni obrazu fizeni dobrovolnikii u poskytovatelli socidlnich sluzeb

v Olomouci uvadim v nasledujici tabulce zpusoby, jakymi organizace informuji

vefejnost o dobrovolnickych pftilezitostech. Zpisoby informovani ani formy ocetiovani
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vSak nejsou zapocitavany jako indikatory pro stanoveni miry profesionalizace fizeni

dobrovolniku.

Tab. €. 8: Zptsoby, jakymi organizace informuje vefejnost o dobrovolnickych ptilezitostech

Absolutni
Zpisoby pocet (%0)
Webova stranka/Facebook nasi organizace 11 (55%)
Webova stranka/Facebook organizace, kterd pro nas zajiStuje nabor | 4 (20%)
dobrovolniki
Jiné webové stranky 3 (15%)
Emailem vybranym organizacim, ob&antim 4 (20%)
Ve spolupraci se Skolami 8 (40%)
Noviny, ¢asopisy 4 (20%)
Televize, radio 3 (15%)
Plakat, letak, propagacni material 8 (40%)
Diskuze, vefejné setkani, seminaf o organizaci 6 (30%)
Informace neposkytujeme 2 (10%)
Jiné 3 (15%)
N =20

Mezi ¢tyfi nejvyuzivanéjsi zpusoby informovani patii ocekavané webova stranka
¢i Facebook organizace (11 z 20), informovani ve spolupraci se Skolami (8 z 20), stejny
pocet respondentd informuje prosttednictvim plakatu, letdku, propaga¢niho materidlu a
Sest respondentli za ucelem informovani vyuziva diskuzi, vetejnych setkani a seminaia
0 organizaci. Nejméné vyuzivanym prostiedkem je televize, radio a jiné webové
stranky. Diavodi, pro¢ tomu tak je, mize byt nékolik: mala Sance uspét s neplacenou
inzerci v téchto médiich, nedostatecné schopné PR organizace, nedostatek kontakta atd.
Pficemz vSeobecné plati, ze ¢im vice prostfedki je vyuzivano k osloveni potencialnich
dobrovolniki, tim se zvysuji Sance na Gspéch. Jedenact respondentll vyuziva kombinaci
vice nez jednoho kandlu informovani.

Tti respondenti vybrali kategorii jiné, pficemz prvni z nich, poskytovatel terénni

socialni sluzby, uvedl: ,,Vétsinou dobrovolniky ziskdvame v rodinach, kam dochézime.*
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Druhy uvedl, ze o ptilezitostech informuje ,,v rdmci komunitniho planovani socialnich

sluzeb mésta“, a tfeti informuje o ptileZitostech pfes ,,znadmosti‘.

2.2.2. Mira profesionalizace managementu dobrovolniki

V socialnich sluzbach na azemi mésta Olomouce

Jelikoz cilem mého vyzkumu bylo zjistit, jaka je mira profesionalizace
managementu dobrovolnikii v socidlnich sluzbach na vuzemi mésta Olomouce, posledni
¢ast podkapitoly se vénuje praveé tomuto tématu. Stézejni oporou pii konstrukci nastroje
pro méfeni miry profesionalizace mi byl nastroj vyuzity Fri¢em a PospiSilovou (2010, s.
117-118) za Gidelem zjisténi stylu fizeni dobrovolnikii v CR. Tito autofi na zikladé
sedmi indikatort uréili tfi stupné¢ indexu profesionalizace: nizky, stfedni a vysoky.
Obdobné postupovala i Mrackova (2012, s. 115-119) pfi zjistovani miry
profesionalizace prace s dobrovolniky na Slovensku, jak uvadim podrobnéji v kapitole
2.1 Metodologie vyzkumu. Abych ziskala detailnéj$i piehled o nastrojich fizeni
dobrovolnikti vyuzivanych olomouckymi poskytovateli socialnich sluzeb, rozsitila jsem
paletu indikdtort na 23 (v€etné O indikdtoru znaciciho nepfitomnost jakéhokoliv
nastroje):

1. V ptipravné fazi pted pfijetim dobrovolnika do organizace:

e Organizace ma vymezené potieby a o¢ekavani ze strany dobrovolnikd.

e Organizace ma vymezeny profil dobrovolniki, se kterymi pracuje.

e Organizace ma upraveny vztahy mezi zaméstnanci a dobrovolniky.

e Organizace informuje a motivuje uzivatele a pracovniky ke spolupraci
s dobrovolniky.

e Organizace ma kontaktni osobu/koordinatora pro dobrovolniky.

e Organizace ma finan¢ni zdroje, je si védoma néakladi na dobrovolnickou
¢innost a je schopna je hradit.

e Organizace ma urcené Cinnosti pro dobrovolniky s ohledem na potieby
uZzivateli.

e Organizace ma stanoveny duvody a zpisoby ukonCeni prace
s dobrovolniky (poc¢itano jako 2 samostatné indikatory).

e Organizace spolupracuje s dobrovolniky vramci akreditovaného

dobrovolnického programu.
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2. Nastroje vyuzivané pii vybéru dobrovolnikli a pfipravé na dobrovolnickou

¢innost:

Organizace ma stanovena kritéria a metody vybéru dobrovolnikd.
Organizace realizuje vstupni pohovor s dobrovolnikem.
Dobrovolnik je pied zacatkem prace seznamen s jejim obsahem.
S dobrovolniky jsou uzavieny pisemné smlouvy.

Dobrovolnici jsou pojisténi.

Dobrovolnici se ucastni cilenych skoleni.

Organizace ma manual/ptirucku/eticky kodex dobrovolnika.

Dobrovolnik byl vyslan dobrovolnickym centrem.

3. Nastroje uzivané v ramci péce o dobrovolniky:

MozZnost podpory a/nebo poradenstvi.

Proplaceni nakladi spojenych s vykonem dobrovolnictvi.

Moznost supervize.

Moznost ziskat ocenéni, uznani ¢i jinou formu nefinanéni odmény za

vykonanou praci.

Za kazdy p¥itomny indikétor byl organizaci pfidélen 1 bod. Cim vice bodf, tim

vy$$i mira profesionalizace fizeni dobrovolniki. Po secteni bodd kazdé jednotlivé

organizace jsem ji zafadila do pftislusného stupné miry profesionalizace. Stejné jako

vySe zminéni autofi jsem vymezila tii stupné miry profesionalizace: nizkd mira (0—7

indikatorti), stfedni mira (815 indikatorti) a vysokd mira (16-23 indikétord).

Nasledujici tabulka zobrazuje piehled vysledkil, pfi¢emz pocet indikatorti s nulovym

zastoupenim neni v tabulce zobrazen:

Tab. ¢ 9: Stupné profesionalizace managementu dobrovolnikii u poskytovateld socialnich

sluzeb na izemi mésta Olomouce

Pocet pritomnych Absolutni pocet Stuperni Absolutni pocet
indikatora organizaci profesionalizace organizaci (%)
1 1
7 3 Nizky 4 (20 %)
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10 Stredni 12 (60 %)

11

12

13

14

15

18

19

20 Vysoky 4 (20 %)

e e NI Y

21

N
o

Celkem 20 (100 %)

Jak muzeme na prvni pohled konstatovat, vétSina olomouckych poskytovatelli
socialnich sluzeb vyuziva vice prvkili managementu dobrovolnikii a zaroven nejvice
respondentii (12 z 20) se vyznaCuje stfedni mirou profesionalizace managementu
dobrovolnikii. Zajimavé je rovnomérné rozdéleni poskytovatelli s nizkou a vysokou
mirou profesionalizace — oba stupné jsou zastoupeny CEtyfmi respondenty. Mezi
poskytovatele s nejvysSimi mirami profesionalizace patii jmenovité Charita Olomouc,
Amelie, z.s., Maltézskd pomoc, 0.p.S., a jeden anonymni respondent. Vysledky
vyzkumu ukazuji, Ze novy trend profesionalizace prace s dobrovolniky se stdva soucasti
managementu poskytovateld socialnich sluzeb v Olomouci.

Mezi vysledky jsem se také snazila hledat vzajemné souvislosti. Ziskand data
ukazala, ze mira profesionalizace managementu dobrovolnikii souvisi s frekvenci
spoluprace s dobrovolniky. Vysokéa mira profesionalizace je typickd pro poskytovatele,
kteti s dobrovolniky spolupracuji kazdy den nebo alespont kazdy tyden. Podobné i dva
poskytovatelé, kteti napliuji nejvice indikatora (15 a 14) vramci stfedni miry
profesionalizace, spolupracuji s dobrovolniky kazdy den nebo alesponn kazdy tyden.
Naopak poskytovatelé s nizkou a nizsi stfedni mirou profesionalizace nespolupracuji
s dobrovolniky tak ¢asto.

Data také odhalila souvislost mezi vysokou mirou profesionalizace managementu
dobrovolnikit a vyssim poctem koordindtoru dobrovolnikii. Celkem osm respondenti
uvedlo, ze maji koordinatora dobrovolnikli, pfi¢emz tifi znich maji jen jednoho
koordinatora. Ze zbyvajicich péti respondenttl, ktefi maji vice nez jednoho koordinatora,

maji tfi poskytovatelé vysokou miru profesionalizace managementu dobrovolniki.
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Zajimavé také je, ze vysokd mira profesionalizace managementu dobrovolnikii
nesouvisi s tim, jestli organizace ziskava dobrovolniky ve spolupraci s dobrovolnickym
centrem. Tti poskytovatelé s vysokou mirou profesionalizace prace s dobrovolniky
ziskavaji dobrovolniky vlastnimi silami, ¢tvrty vyuziva kombinaci vlastniho usili a
pomoci dobrovolnického centra. Pfestoze Fric a PospiSilova (2010, s. 117-118) na
zakladé odborné literatury spojuji profesionalizaci s formalizaci a na zdkladé tohoto
piredpokladu mezi svych sedm indikatort zaradili indikator dobrovolnik byl vyslan
dobrovolnickym centrem, mij vyzkum neprokazal souvislost mezi vysokou mirou
profesionalizace managementu dobrovolnikli a tim, zda organizace ziskava
dobrovolniky prostfednictvim dobrovolnického centra.

Jak uvadéji Fri¢ a PospiSilova (2010, s. 118): ,,podle experti z Narodniho
dobrovolnického centra je z hlediska managementu dobrovolnikli postacujici stfedni
mira profesionalizace. Nékteré dalsi prvky nejsou v mnoha prosttedich nutné nebo
mohou byt dokonce kontraproduktivni. Vysoka profesionalizace tedy neni cilem,
kterého musi dosahnout vSechny organizace spolupracujici s dobrovolniky. Vysokou
profesionalizaci je tfeba chapat jako rys wurcitého organizacniho uspotfadani
dobrovolnictvi, nikoli jako idedl pro vSechny.“ Tento komentdt doprovéazi vyzkum
zaméfujici se na styl fizeni dobrovolnikii v CR ve viech oblastech, nejen v oblasti
socialnich sluzeb. Za prostfedi, ve kterém vysokd mira profesionalizace prace
s dobrovolniky neni nutna nebo mtiZze byt dokonce kontraproduktivni, povazuji zejména
Clenské organizace zajmové, sportovni, kulturni a podobné. Jak jsem zminila jiz
v kapitole 1.3.2. Vyznam profesionalizace managementu dobrovolnikd, existuje mnoho
duvodd, proc je profesionalizace tfizeni dobrovolnikt v socialnich sluzbach dulezita. Dle
ToSnera a Sozanské (2006, s. 42) socialni sluzby byvaji formalnimi institucemi, které
funguji jako uzaviené systémy s pevnymi pravidly, kterd dobrovolnik musi dodrzovat
v zajmu zachovani bezpeCi uzivatele. Jelikoz se dobrovolnici pohybuji v oblasti
psychosocialnich sluzeb, kde je dilezity kompetentni piistup, management
dobrovolnikti zpravidla vyzaduje profesionalni pfistup, aby byla zajisténa kvalita
poskytovanych sluzeb (Simkova 2011, s. 15). Klientsky zaméfenym organizacim
doporucuji autorky Balogova a Mrackova (2011, s. 17) profesionalizovany,
organizovany dobrovolnicky program, zejména pokud dobrovolnici pisobi mimo
prostfedi organizace, napi. v domacnosti star§iho ¢lovéka.

Prevladajici stfedni mira profesionalizace managementu dobrovolnikd mezi

olomouckymi poskytovateli socidlnich sluzeb je tedy dobrou zpravou, avsak nikoliv
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divodem pro stagnujici spokojenost se stdvajicim stavem. Mira profesionalizace
managementu dobrovolniki u respondentii se opira predevSim o nastroje vyuzivané
Vv ramci vybéru a piipravy dobrovolnika na dobrovolnickou ¢innost a v ramci péce o
dobrovolniky. Nastroje vyuzivané v ramci piipravy dobrovolnického programu nejsou
Casto aplikovany. Jak ukdzal mtj vyzkum, existuje fada pfilezitosti pro zlepSeni,
kterych by se mohli poskytovatelé chopit, tim zvysit efektivitu a ucinnost svych
dobrovolnickych programt piedev§im v z4jmu svych klienti i dobrovolnikl, a tak
V konecném dusledku zvysit miru profesionalizace managementu dobrovolnika. Jaka
mista posilit a jak toho dosdhnout, se pokusim navrhnout v nésledujici zdvérecné

diskuzi.

2.3. Zavérecna diskuze

Jelikoz cilem celého vyzkumu bylo zodpovédét otazku, jakd je mira
profesionalizace managementu dobrovolniki v socidlnich sluzbach na tGzemi mésta
Olomouce, je tieba i na tomto mist¢ informovat, ze jsem zjistila stiedni miru
profesionalizace prace s dobrovolniky mezi olomouckymi poskytovateli socidlnich
sluzeb, z nichz velkd vétSina zaslala vyplnény dotaznik. Toto zjiSténi po predchozim
studiu odborné literatury hodnotim jako pozitivni, i kdyz poskytuje prostor pro
zlepSovani a dalsi rGst miry profesionalizace fizeni dobrovolniki do budoucna
prostiednictvim adekvatnich nastrojii, které doposud nejsou vétSinou olomouckych
poskytovatelt aplikovany.

Mezi nejcastéji vyuzivané nastroje mezi respondenty patii realizace vstupniho
pohovoru s dobrovolnikem, seznameni dobrovolnika s obsahem prace pied jejim
zaCatkem, uzavieni pisemné smlouvy, moznost podpory a/nebo poradenstvi a také
mozZnost ziskat ocenéni, uznani ¢i jinou formu nefinanéni odmény za vykonanou préci.

Nejméné frekventovanymi ndstroji jsou piedevSim néstroje z faze pfipravy
dobrovolnického programu, konkrétné vymezeni potieb a ocekdvani ze strany
dobrovolnikii, vymezeni profilu dobrovolniki. Pouze dvanact poskytovateli ma
upraveny vztahy mezi zaméstnanci a dobrovolniky, coZ povazuji za nedostatecné,
jelikoz takovou Upravu by méli mit vSichni poskytovatelé spolupracujici
s dobrovolniky. Uprava téchto vztahii stanovi vzijemné odpovédnosti, prava a
povinnosti, zabranuje ,,pichazovani* odpovédnosti, zmatkiim ¢i absenci zpétné vazby o

spolupraci s dobrovolniky. V dtsledku absence této upravy muze dojit k nizsi efektivite
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a ucinnosti pomoci dobrovolnikd a v souvislosti s ni prostiednictvim nedorozuméni,
neorganizovanosti i k demotivaci zaméstnanct a dobrovolnikti ke vzajemné spolupraci.

Jednim z nejméné vyuzivanych nastroji je informovani a motivovani uzivatell a
pracovnikii ke spolupraci s dobrovolniky. Tato skute¢nost je velmi zarazejici, jelikoz
podpora zaméstnanci a zajem uzivateli o pusobeni dobrovolnikii pfi poskytovani
sluzeb je kritickym bodem pro Uspéch dobrovolnického programu. Bez téchto aspekti
by byl dobrovolnicky program stézi dlouhodobé udrzitelny. Stejné tak absence alespon
kontaktni osoby u sedmi respondentt, ktera by byla odpovédna za agendu
dobrovolnictvi, pravdépodobné¢ ztézuje komunikaci, koordinaci, a tim maximalizaci
piinost dobrovolnické pomoci. I kdyz poskytovatel spolupracuje s dobrovolnickym
centrem, je tfeba, aby méli dobrovolnici, uZivatelé i zaméstnanci moznost obratit se na
»domaci“ odpovédnou a informovanou osobu S ruznymi zaleZitostmi, které se poji
k vykonu dobrovolnické ¢innosti v dané organizaci.

Pouze u deviti poskytovatelti se dobrovolnici Gcastni cilenych $koleni. Vzhledem
k tomu, Ze vycvik dobrovolnika je zaméfen na osvojeni dovednosti a znalosti spojenych
s danou pozici, pfipadn¢ zvladanim rizik, je absolvovani pocatecniho Skoleni a dalsi
cilené vzdélavani dobrovolnikid predpokladem dlouhodobé udrzitelné kvality
dobrovolnické sluzby. V dnesni konkuren¢ni dob¢ je nezbytné, aby se mezi zaméstnanci
1 dobrovolniky udrzovala jejich motivace, flexibilita, inovativnost a uplatiiovani novych
trendi prostfednictvim pribéZzného vzdélavani.

Jak naznacuji data, nizky vyskyt dualezitych nastroji, jako je supervize
dobrovolnikil a jejich pojisténi, mize souviset i s tim, Ze pouze 5 organizaci ma finan¢ni
zdroje, jsou si védomy nakladii na dobrovolnickou ¢innost a jsou schopny je hradit, a
s nevyuzivanim akreditace dobrovolnického programu 11 respondenty. Celkem 6
respondenttl z 9, ktefi nemaji ani jeden akreditovany dobrovolnicky program, uvadi, ze
nemaji finan¢ni zdroje a dobrovolnici u nich nemaji moznost pojisténi ani supervize.
Mezi vyhody akreditace programu patii prave statni dotace na pojisténi dobrovolnikd a
na c¢ast nakladd spojenych s evidenci dobrovolnikd, pfipravou a vykonem
dobrovolnické sluzby (Akreditace). Pokud by se poskytovatelé rozhodli moZnosti
akreditace vyuzit, ziskali by snadné&jsi pfistup k finanénim prosttedkiim, které by jim
pomohly zajistit nastroje (supervize a pojisténi) tak dilezité zejména v piimé praci
dobrovolnika s uzivatelem socidlnich sluzeb. Nezjistovala jsem, z jakého divodu
respondenti moznosti akreditace nevyuZzivaji, zda z nedostatku informaci nebo proto, ze

jejich zéadosti o akreditaci byly zamitnuty napt. z divodu nedostatecnych formalnich
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nalezitosti. Ve vSech téchto pfipadech by ale mohlo hrat diilezitou roli do budoucna
ptfipravované univerzitni dobrovolnické centrum pti Univerzit€¢ Palackého v Olomouci,
které¢ by do své Cinnosti mohlo zahrnout pravé osvétu mezi poskytovateli socialnich
sluzeb nejen o akreditaci, ale také o dualezitosti minimalné vyuzivanych nastroja fizeni
dobrovolniki, které jsem uvedla vyse. Osvetova ¢innost univerzitniho dobrovolnického
centra by byla doplnéna o nabidku seminafd, workshopl atp. seznamujicich
poskytovatele s jednotlivymi nastroji, s pfinosem jejich zafazeni do managementu
organizace a praktickym Skolenim, jakym zplisobem tyto néstroje implementovat.

Cil této prace smeétoval ke zjisténi miry profesionalizace managementu
dobrovolnikti v socialnich sluzbach v Olomouci prostfednictvim identifikovani nejvice
a nejméné uzivanych ndstroju fizeni dobrovolnikd. Tato prace méla v aplikacni roviné
ambice stat se informa¢nim materialem s podnéty pro dal$i spolupraci univerzitniho
dobrovolnického centra a olomouckych poskytovateli socidlnich sluzeb za ucelem
rozvoje kvalitnitho a profesionalné vedeného dobrovolnictvi v socidlnich sluzbach
v Olomouci.

Jak jsem zminila jiz na zacatku analyzy dat, limitem vyzkumu je, Ze dotazniky
byly vyplnény zéstupci poskytovatell socialnich sluzeb, nikoliv tieti nezavislou stranou.
Proto nemohu vyloudit riziko uréité ,neobjektivnosti®, riziko, Ze si respondenti
odpovédi ,,prikraslili, at’ uz ze snahy plsobit profesionalné ¢i ze strachu ze selhani,
pfestoze dotaznik nabizel moznost anonymniho vyplnéni. Jak ukdzal rozpor mezi
odpovédmi na otdzku ¢. 7: ,,Maji dobrovolnici moznost ve vaSi organizaci ziskat
ocenéni, uznani ¢i jinou formu nefinan¢ni odmény za vykonanou praci?* a na otazku ¢.
20: ,Jaké formy ocenovani, povzbuzeni, uznani dobrovolnikdi vaSe organizace
vyuziva?“, respondenti bud’ plné nerozuméli otazce, nebo si nebyli schopni vybavit, co
za formy se pod pojmem ocenovani skryva. Na prvni otazku totiz zdaleka ne vSichni
odpovédeli kladné, prestoze v otdzce €. 20 vSichni oznacili minimalné jednu formu
ocenovani. Limitem tedy miize byt i moznost neporozumeéni si s respondentem.

Povazuji za dulezité poukazat na roli dobrovolnického centra. Vyzkum ukazal, ze
vysokd mira profesionalizace nesouvisi s tim, jestli poskytovatel ziskava dobrovolniky
prostiednictvim dobrovolnického centra. Role dobrovolnického centra je piesto
dalezita, jelikoz pokud sam poskytovatel nema kapacity pro zajistovani zakladnich
nastrojii  profesiondlniho vedeni dobrovolnikli, jako je uzavieni smlouvy
s dobrovolnikem, pojisténi a proskoleni dobrovolnika, zajisténi supervize

dobrovolnikiim, pak poskytovateli spolupracujicimu pii ziskdvani dobrovolniki
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s dobrovolnickym centrem mohou byt tyto nastroje suplovany pravé dobrovolnickym
centrem, a tim se nepfimo zvySuje mira profesionalizace fizeni dobrovolnika
Vv zafizenich poskytovatele. Bohuzel miij vyzkum podrobnéji nezkoumal tuto nepfimou
souvztaznost a zaméfoval se na nastroje zajiStované samotnym poskytovatelem.
Nemohu ale vyloucit skutecnost, Ze nektefi z respondentii spolupracujici pii ziskdvani
dobrovolnikii s dobrovolnickym centrem vyse zminéné 4 nastroje uvedli, pfestoze je
sami neaplikuji a zajistuje je dobrovolnické centrum. Na druhou stranu také nemohu
vyloucit, Ze necktefi respondenti spolupracujici s dobrovolnickym centrem tyto 4
nastroje neuvedli, pfestoze je pro n¢ zajist'uje dobrovolnické centrum.

Posledni limit vyzkumu, ktery si uvédomuji, vyplyva ze samotné podstaty
kvantitativniho vyzkumu, ktery se zaméfuje pouze na vyskyt nastroju Fizeni
dobrovolnikil, nikoliv na jejich kvalitu. M@j vyzkum byl ale pfedev§im pocate¢nim
zjisSténim o mife profesionalizace managementu dobrovolnikti v socidlnich sluzbéach
v Olomouci, ktery nemél ambice detailn€j$iho porozuméni zkoumané situaci. Z tohoto
divodu povazuji za vhodné se v budoucnu zabyvat kvalitativné zkoumanym jevem,
naptiklad formou focusovych skupin, pfedevSim u respondentil s nejvys§imi mirami, za
ucelem piedani prikladd dobré praxe ostatnim poskytovatelim socidlnich sluzeb
spolupracujicim s dobrovolniky. Neméné piinosné by bylo zjistovat korelaci mezi
mirou profesionalizace fizeni dobrovolnikii a spokojenosti dobrovolnika ¢i uZzivatell

Vv prostiedi olomouckych socialnich sluzeb.
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Zaver

Jak bylo v textu jiz mnohokrat uvedeno, cely tento vyzkum byl veden snahou
zjistit, jaka je mira profesionalizace managementu dobrovolnikii v socidlnich sluzbach
na tzemi mésta Olomouce. Abychom porozuméli alespoii obecné tématu dobrovolnictvi
a dobrovolnického managementu, od néjz se odviji konstrukce nastroje pro méteni miry
profesionalizace prace s dobrovolniky, roz¢lenila jsem teoretickou cast diplomové prace
do tii hlavnich pilifi. Prvnim z nich je stru¢né pojednani o dobrovolnictvi, vetné
uvedeni nejcastéjSich definic a charakteristik, dale také déleni typt dobrovolnictvi
z hlediska organizovanosti, z hlediska role dobrovolnika v organizaci a z hlediska casu.
V kratkosti uvadim i oblasti dobrovolnictvi a pozornost vénuji predev§im novym
trendlim v dobrovolnictvi, mezi nimiz samostatn¢ figuruje trend profesionalizace fizeni
dobrovolniki a které podminuji trend profesionalizace fizeni dobrovolnikii.

Druhym tematickym pilifem je management dobrovolnikd. Kromé nezbytné
definice tohoto pojmu uvadim nékolik argumentd zdivodiujicich jeho dulezitost. Jedna
ovSem spociva v popisu jednotlivych ndstroji managementu dobrovolnikl, vcetné
zdtvodnéni jejich dtlezitosti.

Tteti pilif je zaméfen na téma profesionalizace managementu dobrovolnikd. Po
nezbytné definici se zaméiuji predevSim na uvedeni pfinost i negativ spojenych se
zvySovanim profesionalizace prace s dobrovolniky se zamétenim predevSim na oblast
socidlnich sluzeb. V posledni podkapitole se ve stru¢nosti vénuji profesionalizaci prace
s dobrovolniky v Ceské republice.

Piestoze teoretickd ¢ast prace neobsahuje samostatnou kapitolu o specifiku fizeni
dobrovolnikil v socidlnich sluzbach, toto téma se priib€zné prolina v§emi tfemi hlavnimi
kapitolami, které jsou psany zejména v kontextu socialnich sluzeb a nikoliv ostatnich
organizaci obCanské spolecnosti. Jak je zminéno na né€kolika mistech prace, fizeni
dobrovolnikii v socialnich sluzbach je specifické a pravé toto prostfedi je z mnoha
uvedenych diivodid vhodné pro vyuzivani nastroji managementu dobrovolniki, a tim
zvySovani miry profesionalizace managementu dobrovolniki.

Teoretickd ¢ast prace ramuje empiricky vyzkum, Vramci néhoz jsem zvolila
kvantitativni metodu s ohledem na cil prace a pocet respondentii. Metodologickd ¢ést

prace popisuje tvorbu nastroje pro méfeni miry profesionalizace managementu
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dobrovolnikii, pfi jehoz konstrukci mi byl inspiraci podobny néstroj uzity Fricem a
Pospisilovou (2010, s. 117-118) a Mrackovou (2012, s. 115-119). Pfi tvorb¢é nastroje
pro méfeni jsem rozsifila paletu indikatort na 23, které jsem rozdélila do tfi stupnu:
nizka (0-7), sttedni (8—15) a vysoké (16—23) mira profesionalizace.

Analyza dat je pro piehlednost rozdélena do dvou casti, pfi¢emz V prvni uvadim
vyskyt néstroji managementu dobrovolnikli podle faze, vekteré jsou pii praci
s dobrovolniky vyuzivané. Nastroje uzivané ve tiech fazich spoluprace s dobrovolniky
(ptiprava dobrovolnického programu, vybér dobrovolnikti a jejich piiprava na
dobrovolnickou ¢innost a péfe o dobrovolniky) jsou také doplnény o druhy odborné
pripravy koordinatora dobrovolnikii, zptisoby informovani veifejnosti o dobrovolnickych
ptilezitostech a formy ocenéni dobrovolnikii napii¢ respondenty. Mezi nejcastéji
vyuzivané ndstroje mezi respondenty patii realizace vstupniho pohovoru s
dobrovolnikem, sezndmeni dobrovolnika s obsahem prace pfed jejim zacatkem,
uzavieni pisemné smlouvy, moznost podpory a/nebo poradenstvi a také moznost ziskat
ocenéni, uznani ¢i jinou formu nefinanéni odmény za vykonanou praci. Nejméné
frekventovanymi néstroji jsou predevSim nastroje z faze piipravy dobrovolnického
programu, konkrétné vymezeni potieb a oekavani ze strany dobrovolnikli, vymezeni
profilu dobrovolniki, Gprava vztahli mezi zaméstnanci a dobrovolniky, informovani a
motivovani uZivateldl a pracovnikii ke spolupraci s dobrovolniky, ¢ast dobrovolnikli na
cilenych Skolenich, supervize a pojisténi dobrovolniki, zajiSténi finan¢nich zdroji na
chod dobrovolnického programu nebo akreditace dobrovolnického programu.

Druhd ¢ast analyzy dat se vénuje samotné mife profesionalizace managementu
dobrovolnikii, pficemz jsem zjistila, Ze stfedni mira profesionalizace je zastoupena
vétSinou  olomouckych  poskytovateli  socidlnich  sluzeb  spolupracujicich
s dobrovolniky. Na zaklad¢ ptedchoziho studia odborné literatury si troufam tento
vysledek povazovat za prfiznivy, piestoze opomiji fadu nastroji, které by poskytovatelé
mohli vyuzit ve prospéch kvality dobrovolnického programu, vétsi efektivity a a€innosti
dobrovolnické pomoci, spokojenosti dobrovolnikti i uzivateld. V tomto bod¢ se
dostavam k aplikacnimu cili své diplomové prace, ktera méla ambice identifikovat tyto
prilezitosti ke zlepSeni a nabidnout je jako podnéty pfipravovanému univerzitnimu
dobrovolnickému centru Univerzity Palackého v Olomouci, pfipadné jiz existujicim
dobrovolnickym centrim v Olomouci. Tito aktéfi mohou mé podnéty vyuzit pro
budouci spolupraci s poskytovateli za ucelem zvySovéani kvality dobrovolnickych

programi prostfednictvim osvéty o dulezitosti opomijenych nastroji a pofaddanim
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vzdélavacich seminafi, workshopti ¢i prednaSek na téma, jak tyto néstroje
implementovat do managementu organizace.

Na zavér bych chtéla podékovat vSem respondentim, bez jejichz ochoty by
nebylo mozné tento vyzkum zrealizovat, a tim vytvofit pfilezitost pro vsSestranné
obohacujici spolupraci za ucelem kvalitnéjsiho a spokojen€jSiho dobrovolnictvi

Vv socialnich sluzbach v Olomouci.
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