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Anotace

Predkladand prace se zaméiuje na rozvoj dobrovolnictvi jako soucast
profesionalizace neziskové organizace. Ptipadova studie probéhla v organizaci Pestra
spole¢nost, o0.p.s, kterd se vénuje vycviku asistencnich pst a poskytuje socialni sluzby
pro majitele asistencnich psii. Ke své praci pravidelné a dlouhodobé vyuziva
dobrovolniky. Vyzkum v této organizaci potvrzuje fakt, ze kvalitni management
dobrovolnictvi efektivné vyuziva kapacity motivovanych dobrovolnikii a snizuje

celkové finan¢ni naklady organizace.

Teoretickd ¢ast prace se zaméfuje na profesionalizaci dobrovolnického
managementu prostfednictvim vybéru a zaueni dobrovolniki s ohledem na
reflektovani jejich motivace. Popisuje, jakym zplsobem se propojuje motivace
dobrovolniku s cili organizace. Organizace, ktera se pfi vybéru a zauceni dobrovolnikii
zajima o to, jak propojit cile své prace s predstavami dobrovolnika a jeho motivaci,

musi nepochybné z této spoluprace profitovat.

Praktickd ¢ast se formou piipadové studie zaméiuje na konkrétni organizaci.
Kvalitativni ¢ast vyzkumu pfinasi konkrétni podnéty pro zmény a opatieni, které jsou
v ramci akéniho vyzkumu navrhovany. Tato opatfeni jsou zaroven implementovana a
po tfech mésicich od zavedeni je zhodnoceno, k jakym konkrétnim zménadm doslo a
jaké mély tyto zmény dopady pro profesionalizaci dobrovolnictvi v této konkrétni

organizaci.

Vyzkumna zjisténi potvrzuji, Ze dobrovolnici zistavaji v organizaci, pokud je jim
dobte komunika¢né zprosttedkovana smysluplnost jejich prace a zaroven respektovana
jejich motivace. Spokojeni dobrovolnici nalézaji dlouhodoby smysl ve své
dobrovolnické praci, jestlize se jim dostava srozumitelné komunikace a pozitivni
zpétné vazby ze strany organizace. Dobrovolnici, kterym se dostdva prostiednictvim
koordinatora dobrovolnikii pravidelné péce, jsou ochotni se vykonnéji podilet na

aktivitach organizace, a tim snizovat jeji finan¢ni naklady.



Kli¢ova slova

dobrovolnictvi, dobrovolnik, profesionalizace neziskové organizace, efektivita
neziskové organizace, profesionalizace dobrovolnictvi, management dobrovolnictvi,
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Annotation

The present thesis focuses on the development of volunteerism as a part of the
professionalization of a nonprofit organization. Case study took place in the
organization Pestra spolec¢nost, which is dedicated to the training of assistance dogs and
provides social services to the owners of assistance dogs. The organization uses
volunteers regularly and on long-term basis. Research in this organization confirms the
fact that quality management of volunteerism effectively utilizes the capacity of

motivated volunteers and reduces overall financial costs.

The theoretical part focuses on the professionalisation of management of
volunteering through the selection and training of volunteers with regard to their
motivation. It describes how the motivation of volunteers links with the aims of the
organization. An organization, which is interested in linking together the motivation of
volunteers and its own aims during the process of their selection and training must

undoubtedly benefit from this collaboration.

The practical part in the form of a case study focuses on a concrete organization.
The qualitative part of the research provides specific suggestions for changes and
measures that are proposed as the part of the action research. These measures are also
implemented and three months after their introduction, the specific changes and impact

on the professionalization of volunteerism in this particular organization is evaluated.

Research confirms that the volunteers remain in the organization when they have
sense that their work is well communicated and at the same time their motivation is
respected too. Satisfied volunteers find meaning in their long-term volunteer work if
they receive clear communication and positive feedback from the organization.
Volunteers who get the regular care from the coordinator of volunteers are willing to
contribute efficiently to the organization's activities and thus reducing its financial

costs.



Keywords

volunteering, volunteer, professionalization of a non-profit organization, nonprofit
effectiveness of non-profit organisation, professionalization of volunteerism, volunteer
management, acquisition of volunteers, training of volunteers, motivation of
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I. UVOD
» Uméni vést spociva v tom, Ze dokadaZeme piimét lidi, aby nds ndasledovali, i kdy?

to neni jejich povinnost.

John C. Maxwell

Budovani kapacit neziskovych organizaci miizeme posuzovat z hlediska kvality
jejich persondlniho a finan¢niho fizeni, vnitini komunikace, strategického planovani,
vSak strategické zabezpecovani lidskych zdroji. V praxi to znamend, Ze organizace
ziskava a udrzuje lidi, které pottebuje a efektivné vyuzije (Armstrong, Taylor, 2015). Z
vyzkumu Novotného a LukeSe (2009) vyplyva, ze téméef polovina neziskovych
organizaci povazuje dobrovolniky za dilezity lidsky zdroj organizace, bez n¢hoz by
nemohlo byt napliiovano posldni organizace. Dobrovolnicka prace vytvari skutecné
hodnoty, které se stavaji darem dobrovolnika a navySuji celkovy vystup organizace.
Organizace vyuzivajici dobrovolniky ma za jinak nezménénych podminek vyssi vystup
nez organizace bez dobrovolnikti (Kotinkova, 2009), coz se da hodnotit jako rys jeji

profesionality.

Aby byla neziskovd organizace povazovdna za profesiondlni, je nutné
kontinualné vyhodnocovat jeji efektivitu. Za klicovy faktor povazuje Streckova (1998)
uplatnéni vSech forem délby prace a nutnost jeji koordinace. Déle se jedna zejména o
systém fizeni organizace s ohledem na motivaci a zptusoby rozhodovani a iniciativu
pracovnikl ¢i dobrovolnikl. Bytostné svazanym faktorem s vySe zmiflovanymi je pak

kvalifikace lidi v organizaci a propracovany systém vzdélavani a zaskolovani.

Profesionalizaci dobrovolnictvi vysvétluji Fri¢ a PospiSilova (2010), kteti se
zabyvaji pfimou Urovni profesionalizace stylu fizeni dobrovolniki a méfi jej
prostiednictvim sedmi indikatorti. Jedna se o piisobeni koordinatora v organizaci,
Skoleni dobrovolniki, vstupni interview s dobrovolniky, popis prace pro dobrovolniky,
pozadavek reference, uzavieni smlouvy s dobrovolniky a vyslani dobrovolnikt
dobrovolnickym centrem. Za kli¢ovou osobu v této profesionalizaci je chdpana role
koordinatora dobrovolnikti, ktery pracuje s dobrovolniky po celou dobu jejich
dobrovolnického angazmé v organizaci (ToSner, Sozanskd, 2006). Steve McCurley a

Rick Lynch (2006) dale uvadéji, ze management dobrovolnikii ma vzdy odpovidat
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charakteru organizace a jeji historii. K tomuto déale Metodika dobrovolnictvi v
socialnich  sluzbach (2012) dopliuje, ze dulezitym faktorem fungujiciho

dobrovolnického managementu je faktor stale trvajici motivace.

Dobrovolnici vnimaji miru profesionalizace v neziskovych organizacich
ambivalentné. Na jedné stran¢ je mtize prili§ profesionalni ptistup odrazovat, na stran¢
druhé profesionalni manazersky pfistup reaguje na jejich potieby a to dobrovolniky
pfitahuje. Rysem profesionality dobrovolnictvi je tudiz ptfizpisobeni se individualnim
pozadavklim a moznostem, coz se ukazuje jako zasadni pozitivni faktor pro udrzeni

dobrovolnikt v organizaci (Fri¢, Vavra, 2012).

Obecné lIze konstatovat, Ze v organizaci zlstavaji spokojeni dobrovolnici.
Kolektiv autorii v ¢ele s Warnerovou (2011) uvadi, Ze dobrovolnici pozitivné vnimaji
dobrovolnictvi jako celek, pokud jsou spokojeni s ur¢itou dobrovolnickou zkuSenosti.
Dale vysvétluje, ze spokojeni dobrovolnici si svou ¢innost vice uzivaji, obvykle se k
dobrovolnické Cinnosti vraci a ¢asto Iépe inspiruji k dobrovolnictvi své okoli. Toto
tvrzeni upiesnuje Kocianova (2010), ktera popisuje, jak maji na spokojenost vyznamny

vliv splnéna ¢i naopak nesplnéna ocekavani a cile.

Z dosavadnich zkoumani v neziskovych organizaci vyplynulo, Ze sledovani
spokojenosti dobrovolniki je nedilnou soucasti kvalitniho managementu dobrovolnikd.
Nicméné nelze tvrdit, Ze dobrovolnici ptlisobici v organizacich vysoce
profesionalizovanych v oblasti vedeni dobrovolnikli dosahuji vyssi spokojenosti, nez je
tomu o dobrovolnikl z organizaci méné profesionalizovanych. Z vyzkumu Peychlové

(2013) dale vyplynulo, ze urcujici pro motivaci a spokojenost dobrovolniki je zejména

komunikace a organiza¢ni kultura.

Cilem pfedkladané prace je ovéfit v praxi, jak se dafi ziskavat a udrZovat
dlouhodobé dobrovolniky, ktefi vidi ve své dobrovolnické aktivité smysl, jez je
zaroven v souladu s cili organizace. Takovéto vnimani dobrovolnictvi je chapano jako
soucast profesionalizace neziskové organizace, jez ve svém diisledku efektivné vyuziva

lidské zdroje, a pomaha tak sniZzovat celkové finan¢ni naklady organizace.

Teoretickd ¢ast prace se orientuje na profesionalizaci dobrovolnického
managementu prostfednictvim vybéru a zauceni dobrovolnikii s ohledem na
reflektovani jejich motivace. PopiSe, jakym zplisobem se propojuje motivace

dobrovolnikt s cili organizace.
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Prakticka ¢ast prace se formou piipadové studie zaméiuje na organizaci Pestra
spolecnost, o0.p.s., kterd se vénuje vycviku asistencnich pst a poskytuje socidlni sluzby
pro majitele asistencnich pst. Tato organizace ke své praci pravideln¢ a dlouhodobé
vyuziva dobrovolniky. Kvalitativni ¢ast vyzkumu piinasi konkrétni podnéty pro zmény
a opatfeni, kterd se v ramci ak¢éniho vyzkumu navrhnou. Tato opatfeni se zaroven
implementuji a po tfech mésicich od zavedeni zhodnoti, k jakym konkrétnim zménam
doslo a jaké mély tyto zmény dopady pro profesionalizaci dobrovolnictvi v této

konkrétni organizaci.

V textu se objevuje odlisné oznaceni rodu u pracovnich pozic. Pokud je v textu
uveden u pracovnic Zensky rod, je tim myslena konkrétni osoba v organizaci. Pokud se
v textu vyskytuje zaroveinn i muzsky rod u stejné pracovni pozice, jedna se pouze o

obecné oznaceni této pozice v organizaci a neni vztahovana ke konkrétni osob¢.

V praci se objevuje termin manazerka vycviku a predkladatelka prace, pricemz
oba terminy oznacuji tutéz osobu, ale v kontextu prace se role odlisuji. Pokud je v textu
uvedena piedkladatelka prace, je mé osoba vnimana v roli nestranné¢ho vyzkumnika,
ktery nastavuje novy model dobrovolnictvi a snazi se mit odstup od reality v
organizaci. Ve chvili, kdy je v textu uvedena manazerka vycviku, je ma vypoveéd
vnimana z pozice pracovnika organizace. Pracuji v Pestré spolecnosti o0.p.s. od jejiho
vzniku a jeji prostiedi, historii i program dobrovolnictvi velmi dobfe znam. Z tohoto
diivodu vnimam piedkladanou diplomovou praci za velmi ptinosnou pro dal$i rozvoj

nasi organizace.
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II. TEORETICKA CAST
1. Profesionalizace

1.1 Prostredi neziskového sektoru

Nestatni neziskové organizace ziskaly velkou pozornost diky tomu, Zev
poslednich desitkach let uspokojuji spolecenské potieby (Pedero, McLean, 2006 in
Bedrnova a kol., 2007). Vyzkumna zprava Ministerstva prace a socialnich véci Ceské
republiky (MPSV) z roku 2008 pfisuzuje nestatnim neziskovym organizacim jedine¢né
schopnosti a vlastnosti, diky kterym plni ve spole¢nosti fadu funkci, a efektivné tak fesi
n¢jaké spolecenské téma. Jedna se o vysoké osobni a profesni sepéti s danym tématem
¢i problémem, vysokou miru operativnosti a lepsi znalost prosttedi (Prouzova a kol.,
2008).

Na druhou stranu cesti autofi v ¢ele s Bedrnovou (2007) konstatuji, ze jsou
neziskové organizace Casto Fizeny neefektivné. Pracovnici jsou v téchto organizacich
hnéni poslanim a vizemi vykonavat smysluplnou praci a obé€tuji se pro druhé, nicméné
to neni v souladu s profesionalnim managementem. Poctem klientti a poskytovanymi
sluzbami jsou neziskové organizace fazeny k malym ¢i stfednim ziskovym podnikiim.
Z tohoto pohledu musi takovato organizace vénovat pozornost strategickému
planovani, internim procesim, marketingu a PR a také vzajemné komunikaci
S ostatnimi neziskovymi organizacemi. Lidé piisobici v neziskovém sektoru jsou Casto
spiSe nadSenci s ochotou pomahat druhym, nez odbornici na danou tématiku. Pouze 7
% z dotazovanych organizaci disponovalo vySkolenym pracovnikem, ktery se v€noval
vyhradné personalistice pracovnikii nebo dobrovolnikti (Lukes, LukeSova, 2005 in

Bedrnova a kol., 2007).

Za zakladni podminky pro fungovani neziskovych organizaci jsou dle LukeSe a
LukeSové (Lukes, LukeSova, 2005 in Bedrnova a kol., 2007) povazovany piedevsim
dostupnost zdroju, infrastruktura, statni sprdva a samosprava, vyzkum, vnimani

vetejnosti, pravni prostfedi a troven vzdélani.

1.2 Profesionalizace neziskovych organizaci
Byt profesiondlni organizaci je nejCastéji spojovano s procesy, které vedou
k formovani ur€ité profese. Je kladen diraz na to, aby méli pracovnici jasné definované

a ohrani¢ené role. Pracovnici se snazi ziskat vysSi socialni a ekonomicky statut.
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Z tohoto vyctu je patrné, ze za profesionalizaci se povazuji vSechny procesy, které
zvysuji kulturni, socialni a ekonomicky statut pracovnikt (Stovitkova Jantulova,

2005).

Profesionalizaci neziskové organizace lze vnimat dle Sieppela (2002) jako
proces, ktery se sklada ze tfech fazi. Prvni faze je vztahovana k potencidlu pro
samotnou profesionalizaci. Potencidl je pfimo ovlivnén rozvojem expertni kultury.
V takto nastaveném pojeti kultury ptevladd nazor, ze problém se ma fesit prave tim,
kdo ma specifické a formalizované védéni. Takové védeni se ziskdva jak vzdélavanim,
tak praxi a nabytymi zkuSenostmi. Jak ma vypadat specifické védéni, urCuji prave ti,
kteti dané védéni maji. Neziskova organizace se stava zavisla na lidech s pozadovanym
specifickym védénim. To ji umoznuje monopolizaci a diferenciaci od dobrovolnické
prace. Druha faze profesionalizace se vénuje vzniku pravidel jejich nastavovanim. Tteti

faze je vyhrazena stabilizaci.

Profesionalizaci v neziskovych organizacich Ize sledovat v n€kolika rovinach.
V organizacich se v poslednich letech méni aktivity a piibyva téch, pifi kterych jsou
zapotiebi profesiondlni pracovnici. Pracovniky je tfeba zaplatit a organizace musi
disponovat vétSimi finan¢nimi prostfedky na jejich zaméstnavani. Tito pracovnici
vykonévaji ¢innost placenou, tedy k ni maji jiny vztah. Vedeni organizace uplatituje
jiny styl komunikace a fizeni lidi a stdvd se tak profesiondlni. Dalsi rovina
profesionalizace vSak naznacuje, Ze se dobrovolnici zapojuji do méné€ aktivit.
Organizace prichazi o zkusenosti dlouhodobych dobrovolniki, které najednou nejsou
brany na zfetel a jsou upozadovany pred expertnim védénim novych profesionalnich

pracovnikd.

Vyznamnym rysem celého procesu profesionalizace jsou organizaéni zmény, ke
kterym zakonité¢ v neziskovych organizacich dochazi. Definuji se pracovni pozice a
k nim jsou popsany naroky na vzdélani, dovednosti a znalosti. Jednotlivé ¢innosti tak
mize vykonavat vice pracovnikti a kazdy pracuje na své zadané casti. K tomu je
nezbytné nutné, aby organizace systematicky budovala organiza¢ni strukturu, kterd
obsahuje pisemné zpracované postupy, komunikaci, ziskdvani finan¢nich prostredkd.
Organizace tak tihnou k formalizaci a racionalizaci vSech procest tak, aby mély

univerzalni charakter (Stovi¢kova Jantulové, 2005).

Stinnou strankou profesionalizace se mize jevit samotnd zména pracovniho
kolektivu. Nejprve byla v organizaci mala skupina lidi, ktera vychazela z historie
14



organizace a dlouholetého pusobeni v ni. Nastupem novych kolegii profesionalii se
meéni rozhodovaci procesy a vyskytuji se mocenské konflikty, jelikoz se nové na
rozhodovani o cili a sméfovani organizace podili vice pracovnikd. Tito novi pracovnici
nemaji Casto zadné socialni vazby s Cleny organizace a neznaji ndvaznost poslani
organizace na jednotlivé aktivity v organizaci. Cile organizace zlistavaji stejné, 1isi se

viak zptisob jejich realizace (Stovitkova Jantulova, 2005).

Obecné faktory Uspésné neziskové organizace shrnuje Novotny a kol. (2008) na
zaklad¢ svého vyzkumu vlivu cinnosti organizace na jeji uspéSnost. Statisticky

nejvyznamnéjsi faktory jsou:

e Vyuzivani pohyblivych slozek platu v zavislosti na odvedené praci.

e Dalsi systematické vzdélavani pracovnikll v zavislosti na jejich kompetencich.
e Systematickd propagace jednotlivych projekti i organizace jako celku.

e Systematické vyhodnocovani G¢innosti propagace.

e Pisemné stanoveny finanéni plan.

e Pravidelné porovnavani planti nakladl a vynosi se skute¢nosti.

e Propracované fundraisingové aktivity.

e Inovativni pfistup organizace a pfichdzeni s novymi projekty.

Je velmi zajimavé, ze ve vyctu se prakticky neobjevuje Zadna aktivita spojena
s fizenim lidi, i kdyz na prvnim misté¢ ve vyctu faktori je zminéno odmeénovani

pracovnikd.

Autofi se také ve vyzkumu zabyvali tématem, jak organizace pracuji se
sttednédobymi cili a co v nich povazuji za prioritu. Vice jak 34,5 % patii kapitole
napliiovani cilii organizace. Pouze z 6,4 % vSech priorit byla uvedena profesionalizace
a rust kvality, do kterych se zahrnuji odbornost personalu (2,8 %), kvalita sluzeb (2,6
%) a procesy spojené s certifikaci, akreditaci ¢i zavedenim standardt kvality (1 %).
Zastupci organizaci do svych cilii viibec nezahrnuji praci s dobrovolniky (Novotny a

kol., 2008).

Vyse zminéné faktory, vzeS§lé zvyzkumu, navazuji a dopliuji koncept
efektivnosti neziskovych organizaci. Usp&inost organizace je dana pravé jeji
efektivnosti. Problematika hodnoceni efektivnosti neziskovych organizaci je slozita a
pomeérne komplexni. Piesto existuje teoreticky koncept, ktery vyuziva uréita pomocna
kritéria. Pomoci téchto kritérii organizace objevuje silné a slabé stranky, které¢ zasadné
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ovlivituji efektivnost. Kritéria se déli na vnitini a vnéjsi, pficemz vnéjsi jsou déna

okolnim prostiedim a organizace je nemuize pifimo ovlivnit. Mezi vnitini faktory

efektivnosti dle Streckové a kol. (1998) patii:

Struktura veskerych ¢innosti — statky organizace jsou rozdéleny na primarni a
sekundéarni. Primarni statky (sluzby) napliluji poslani organizace a sekundarni
statky vytvareji podminky pro tvorbu statkli primarnich. Neziskové organizace
casto na tento model zapominaji a kumuluji pracovnikiim kompetence. Projev
nedostatecné efektivity z pohledu tohoto faktoru je Spatna délba prace.
Uplatnéni vSech forem délby prace — kazda specializace a pokrocila délba
prace vyvolava potiebu kvalitni koordinace.

Systém Fizeni — je zapotfebi udrzovat organizacni strukturu, uplatiiovat systém
a formy motivace a deklarovat jasné zpiisoby rozhodovani.

Kvalifikace pracovniki — zde plati jen velmi omezena substituce pracovni sily
jinym kapitalem (zafizeni, technika). Pro udrzeni a nejlépe zvySovani kvality
pracovniki je nutny propracovany systém vzdélavani.

Iniciativa pracovniku — tento faktor nezbytn¢ zahrnuje dobrou komunikaci
V pracovnim tymu a podporu vedeni organizace k posilovani efektivni

komunikace.

Obecné lze konstatovat, Ze soustiedi-li se organizace na tyto faktory a spravné je

rozpracuje, dochdzi k ristu efektivnosti dané organizace (Streckova a kol., 1998).

Vyvoj profesionalizace neziskovych organizaci zavisi z velké Césti na fizeni

lidskych zdroj, coZz nasledn¢ vede k posilovani stability neziskovych organizaci.

V tomto ohledu chybi v ¢eském prostfedi zdroje, ze kterych je mozné Cerpat a také

metodologie, kterou by se fizeni lidskych zdrojii mohlo ubirat (Vrzacek, 2015). Autor

této studie vysvétluje, ze k nejvétsimu objemu rozvoje lidskych zdrojii dochazi ptimo

Vv jednotlivych organizacich, které nemaji dostatek finan¢nich prostfedkli na zaplaceni

specialistil v oblasti lidskych zdroji. Rizeni lidi tak spadd do kompetenci vykonnych

teditelti ¢1 projektovych koordinatorti. Tito lidé by méli mit dle Vrzacka (2015) ptistup

a finan¢ni prosttedky pro takové sluzby, které rozvoj a profesionalitu vyznamnou

mérou podpofi. Jsou jimi zejména:

Provadeéni personalnich auditd.

Vytvareni organiza¢nich radu.
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Vytvareni popist prace.

Sestavovani organizacnich procesnich manuala.

Ptedavani pottebnych dovednosti spojenych s ndborem pracovnikd.
Motivovani pracovnikl a ziskavani zpétné vazby.

Propojovani strategického fizeni s celkovym fizenim lidskych zdroj.

Tentyz autor navrhuje pouzivat k fizeni a rozvoji lidskych zdroji takové metody

a typologie, které jsou zndmy ze zahranicni literatury. Moznosti je vyuZzivat

metodologii, kterd zdlraznuje vztah mezi celkovym systémem fizeni lidskych zdroju,

transformovanym do architektury lidskych zdroji, a organizatnim vykonem

(Chadwick, 2010 in Vrzacek, 2015). Podrobnéjsi metodologie nabizi vychazet ze dvou

teoretickych pristupt k fizeni lidskych zdroji, a to podle miry strategické orientace ¢i

podle miry orientace na lidské zdroje. Neziskové organizace jsou na zaklad¢ toho

rozdélovany do Ctyt kategorii (Ridder, McCandless, Pierning, 2012 in Vrzacek, 2015):

Administrativni architektura lidskych zdroji — Vv organizaci se do lidi
neinvestuji a kjejich fizeni se nevyuzivaji zadné sofistikované postupy.
Dochézi zde k navySovani objemu prace pro jednotlivé pracovni pozice a
zvySuje se zavislost na praci dobrovolnikli (Akingbola, 2004 in Vrzacek, 2015).
Motivacni architektura lidskych zdroju - Vv organizaci se podporuje
participace, vzdjemna podpora, respekt a sdileni informaci. Procesy jsou
zaméfené na posilovani zapojeni pracovniki (Toh a kol., 2008 in Vrzacek,
2015). Organizace takto zaméfené nabizeji svym pracovnikim flexibilni
pracovni podminky, kariérni mobilitu ¢i rovnovahu mezi pracovnim a rodinnym
zivotem (Benz, 2005 in Vrzacek, 2015).

Strategicka architektura lidskych zdroji — v organizaci jsou charakteristické
motivacni systémy, které pracovniky povzbuzuji k plnéni ukolt vyplyvajicich
Z obsahu strategickych planti (Borzaga, Tortia, 2006 in Vrzacek, 2015).
Architektura lidskych zdroji zaloZend na organizacnich hodnotich —
organizace je Vrovnovaze mezi strategickou orientaci, poslanim a silnymi
strankami pracovnikii. Pracovnici jsou zapojovani do tvorby strategie. Procesy
fizeni lidskych zdrojli jsou orientovany na rozvoj a udrZeni kvalifikovanych a

spokojenych pracovnikli (Akingbola, 2006 in Vrzacek, 2015).
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Doporuceni pro ceské spoleCenské prostiedi je zfejmé, a to snizovat pocet
neziskovych organizaci, které aplikuji administrativni architekturu fizeni lidskych

zdroji (Vrzacek, 2015).

Tabulka 1: Typologie neziskovych organizaci dle strategické orientace a

orientace na lidské zdroje

Typ architektury Orientace na lidské Strategicka orientace
lidskych zdroju zdroje

Administrativni nizka nizka

Motivaéni vysoka nizka

Strategicka nizka vysoka

Hodnotova vysoka vysoka

Zdroj: Vrzdacek, 2015. Profesionalizace NNO a lidské zdroje, navrh opatient.

Profesionalizace neziskovych organizaci je Uzce spjata s jeji transparentnosti
v oblasti fizeni lidskych zdroji. Bachmann (2015) upozoriiuje, Zze pouze 47 %
zkoumanych neziskovych organizaci zvefejiiuje volné pracovni pozice a webové
stranky pouziva spiSe k ndboru dobrovolnikdi. Autor také zobeciiuje poznani, ze
profesionalita v této oblasti roste pfimo v souvislosti se zvySujicim se poctem
zaméstnancl. Nicméné profesionalizace fizeni lidskych zdroji se ukazuje byt jednou
Z nejvétsich slabin fungovani neziskovych organizaci. Nejvice se to projevuje pii
zavadéni potrebnych zmén v organizaci, které jsou hybnou silou profesionalizace

(Chad, Kyriazis, Motion, 2014 in Bachmann, 2015).

Fri¢ (2015) také konstatuje, Ze mira profesionality neziskovych organizaci je
dana zvySovanim lidskych kapacit. Diky stdtnim dotacim a Evropskym strukturdlnim
fondim mohou mnohé organizace ziskat kvalitni management a kapacita tim roste. Nic
to ale nevypovida o kapacité otevienosti pro participaci ob¢ani a podnécovani K jejimu
aktivnimu vyuzivani. V praxi se organizace distancuji od zapojovani vetejnosti do
rozhodovani o sméfovani svych aktivit. Pod tlakem profesionalizace tak zaroven
dochazi k pfiliSné homogenité v orientaci organizaci a k uzkému zaméfeni na zajmy
pracovniktl. Podle Dekkera se ztraci demokraticky prvek vnitiniho Zivota organizace a

snizuje se ohled na vefejny zajem (Dekker, 2009 in Fri¢, 2015).
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1.3 Profesionalizace dobrovolnikii

Od doby, kdy vznikly neziskové organizace vénujici se dobrovolnictvi a
vyuzivajici dobrovolniky, uplynulo mnoho let. Hladka (2008) je hodnoti tak, ze vétSina
Z nich je na dobré cesté k profesionalizaci. Potfeba profesionalizace vyustila v roce
2002 k vydani zakona ¢. 198/2002 Sb., o dobrovolnické sluzbé. Tento zakon poprvé
pravné oSetfil praci s dobrovolniky a rok 2002 je tak meznikem, od kterého se
dobrovolnictvi mohlo zacit postupné profesionalizovat. Vzniku tohoto zakona
piedchazelo vyhlaSeni Valného shroméazdéni OSN v roce 1997, které ustanovilo rok
2001 jako Mezinarodni rok dobrovolnikii. V ramci tohoto roku byla piijata rezoluce,
ktera obsahovala doporuceni pro rozvoj dobrovolnictvi, a zaroven v ni byl ocenén
ptinos dobrovolnictvi. Tuto rezoluci doted’ podporuje 72 stati, véetné Ceské republiky.
V usneseni jsou konkrétni doporuceni, kterym by se vlady jednotlivych zemi mély
zaobirat. Vlada ma zajistit legislativni a danové ramce pro neziskové a komunitni
organizace, které se dobrovolnictvi vénuji. Déale se ma podilet na piipravé Skoleni a
ocetiovani dobrovolnikl. VSechny kroky vlady by mély smétovat k odkazu piinosu

dobrovolnictvi pro udrzitelny rozvoj statl prostfednictvim neziskovych organizaci.

S rozvojem dobrovolnickych programi zacéal stoupat zajem o vycisleni a zméfeni
efektu, ktery dobrovolnickd ¢innost do rliznych oblasti pfinasi. Zcela ojedinélym
vystupem v této oblasti je doktorska disertacni prace Ing. TomaSe Novaka z roku 2008,
ktera se zabyvd hodnotou dobrovolnické prace a je zacilena na mapovani
ekonomickych aspektli dobrovolnické c¢innosti specificky v neziskovém sektoru.
Autorova studie potvrzuje absenci uspokojivého mnozstvi kvalitnich vyzkumt a studii
tohoto typu a spojuje ji s nesnadnou uchopitelnosti fenoménu dobrovolnictvi. Svym
vyzkumem vSak potvrdil podstatnou hypotézu, Ze dobrovolna prace vytvaii skutecné
hodnoty, které se stavaji darem dobrovolnika a navysuji celkovy vystup organizace.
Organizace vyuZzivajici dobrovolnou praci tak ma za jinak nezménénych podminek

vys$$i vystup nez organizace bez dobrovolniki (Kofinkova a kol., 2009).

V priibéhu dalsich let, kdy dobrovolnické programy zacaly pronikat i do rtiznych
oblasti statniho sektoru, zacalo pfibyvat organizaci a instituci, které dobrovolnictvi
zkusily zacletiovat do své Cinnosti bud’ ve spolupraci s nékterou nestatni neziskovou

organizaci, nebo 1 zcela samostatné (Kotinkova, Tosner a kol., 2005).
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Ditkazem profesionality dobrovolnickych programi je jejich akreditace
Ministerstvem vnitra Ceské republiky (MVCR) dle zikona 198/2002 Sh., o
dobrovolnické sluzbé. Akreditované organizace mohou snaze ziskavat dobrovolniky,
ktefi davaji pfednost vySSimu stupni pravni ochrany a piedem stanovenym pravidlam.
Akreditace dobrovolnického programu je tedy pro zdjemce o dobrovolnictvi ur¢itou
znamkou kvality. Prvni akreditace byla udé€lena v ¢ervnu 2003. V ramci platné
legislativy byl v navaznosti na celoevropské pojeti dobrovolnictvi vymezen pojem
vysilajici a piijimajici organizace. Koncem roku 2008 se dobrovolnici objevuji po boku
profesionalnich pracovniki dle zakona 108/2006 Sb., o socialnich sluzbach. Tito
dobrovolnici bud’” vykonavaji svou ¢innost v ramci akreditovaného dobrovolnického
centra (vyplati se pro vEtsi organizace), nebo plsobi v organizaci v ramci zakona o
socialnich sluzbach a tidi se standardem kvality ¢islo 9 — Persondlni a organiza¢ni

zajisténi socidlni sluzby (Fri¢, Pospisilova, 2010).

Luskova a Luskova (2012) provedly analyzu dat z Registru socialnich sluzeb
MPSV, Koalice dobrovolnickych aktivit Hestia, o.s. z databazi organizaci Zzadajicich
dotaéni podporu na dobrovolnictvi na MVCR a z webovych stranek dobrovolnik.cz, a
to vletech 2010 — 2012. Bylo identifikovano 862 organizaci deklarujicich praci
S dobrovolniky. Z tohoto poctu je 685 poskytovateli socidlnich sluzeb a 84 externich
organizaci. Vyrazné tedy prevazuje dobrovolnictvi spojené se sociadlnimi sluzbami. 139
organizaci z 862 ma udélenou akreditaci MVCR a 41 z nich je zaroven poskytovateli
socialnich sluzeb. O akreditaci MVCR je tedy vétsi zajem, nez o ¢lenstvi v Koalici
dobrovolnickych iniciativ. Identifikovanym divodem pro tento jev je moZnost ziskat

finanéni prostfedky na management dobrovolnictvi v grantech MVCR.

Dobrovolnici si mohou vybrat ze Siroké Skaly ¢innosti, vSechny ¢innosti vSak
vyzaduji profesionalni management. Narodni dobrovolnické centrum Hestia ve své
metodice (Metodika dobrovolnictvi, 2002) popisuje, ze zdravotni a socidlni oblast
vyzaduje profesionalni management vice nez jiné sektory pravé z ditvodi, Ze se jednd o
oblasti sjasné danymi pravidly a zvyklostmi. Tyto rysy profesionalizace vysvétluje
Stovickova Jantulova (2005) formalizaci organizaénich struktur, pravidelnym
strategickym pldnovanim a délbou priace vramci organizace. V ndvaznosti na
profesionalizaci autorka Vykoutilova (2011) upozoriiuje, ze zvySovani profesionalizace
sice zvySuje efektivitu, ale miZe naruSit komorni rodinnou atmosféru, kterd v téchto

organizacich panuje. Zminuje, ze pravé tento fakt miize mit rozhodujici vliv na
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pracovni nasazeni dobrovolniki, ktefi dobrovolnicky pracuji pravé z divodu odlisné

atmosféry, nez je ta v bézn¢ placeném pracovnim prostredi.

Dobrovolnici jsou stavéni do roli autonomnich a kritickych aktért, kteti uplatiuji
svou dobrovolnickou ¢innost, ale také své zavazky vici spolenym cilim a ostatnim
dobrovolnikiim ¢i pracovnikim. Dobrovolnici se mohou podilet na rozhodovacich
procesech. Pfirozen¢ se tak u¢i ve vztahu sami k sobé fungovat ve spolecnosti a
nabyvaji socialnich a obcanskych dovednosti, jako je uméni vést setkani, mluvit
s lidmi, diskutovat vefejné otdzky. Ve vztahu k organizaci jim chybi vySe zminované
specifické veédéni, které by jim umoznilo se zapojit do rozhodovacich aktivit.
Dobrovolnici se neciti byt kompetentni, a proto davaji pfednost tém ¢innostech, které
jsou jim ptidélovany. Dobrovolnici se nemohou podilet na spoluutvareni vize a stavi se

do role pasivnich uéastnikil viech procest (Stovitkova Jantulové, 2005).

Profesionalizaci dobrovolnictvi v ¢eském prostiedi vysvétluji Fri¢ a PospiSilova
(2010), kteti se zabyvali Grovni profesionalizace stylu fizeni dobrovolnikti a méfili jej
prostfednictvim sedmi indikatorti. Jednalo se o pusobeni koordindtora v organizaci,
Skoleni dobrovolniki, vstupni interview s dobrovolniky, popis prace pro dobrovolniky,
pozadavek reference, uzavieni smlouvy s dobrovolniky a vyslani dobrovolniki
dobrovolnickym centrem. Za klicovou osobu v této profesionalizaci je chéapan
koordinator dobrovolniki, ktery zastavd praci s dobrovolniky po celou dobu jejich

dobrovolnického angazma v organizaci (To$ner, Sozanska, 2006).

Procentualni zastoupeni téchto indikatorti shrnuje nasledujici tabulka, ktera
potvrzuje, ze se polovina dobrovolnik setkala alespon se dvéma prvky profesionalniho
vedeni a cela pétina dokonce se ¢tyfmi nebo vice prvky profesionalniho managementu,
1 kdyZ vstupnim pohovorem proslo pouze 22 % dobrovolnikii a se Skolenim se setkalo

21 % dobrovolnikd.

Tabulka 2: Indikatory profesionalizace dobrovolnické ¢innosti (v %)

Podil dobrovolnikd, kteti se s touto praxi
V soucasné organizaci setkali (bez

odpovédi nevim, neodpovedél)

V organizaci je koordinator dobrovolnikt 55

Prosli cilenym Skolenim 45
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Prosli vstupnim pohovorem 34
Obdrzeli popis prace 24
Byla pozadovéna reference 16
Maji uzavienou smlouvu s organizaci 15
Byli vyslani dobrovolnickym centrem 6

Zdroj: Fric, Pospisilova, 2010. Vzory a hodnoty dobrovolnictvi.

Na zaklad¢ uvedenych indikatort sestavili Fri¢ a PospiSilova (2010) index
profesionalizace stylu fizeni dobrovolnikd, ktery je shrnut v tabulce 2. Jak uvadi
tabulka, pfiblizné¢ polovina dobrovolnik funguje v ramci ¢lenského stylu fizeni (také
kolektivni) a druha polovina v rdmci programového stylu fizeni (také zaméstnanecky),
ktery je povazovan za stiedné az vysoce profesionalizovany styl fizeni. Dle autort je
Z hlediska managementu dobrovolnikd zcela dostacujici stiedni mira profesionalizace
(naptiklad koordinator dobrovolnikii a zaskoleni). Né&které dal§i prvky mohou byt
dokonce kontraproduktivni, jako tomu je pfi uzavirani smluv. Index profesionality tak
nema slouzit jako zebiik, po kterém lze vystoupat aZ na nejvyssi pticku. Je tteba ho
chapat jako rys urcitého organiza¢niho uspofadani dobrovolnictvi, nikoli jako ideél pro

vSechny.

Tabulka 3: Index profesionalizace stylu dobrovolnikd (v %)

Pocet splnénych | Podil Index Podil Styl

indikatora dobrovolni | profesio | dobrovolni | dobrovolnictvi
profesionalizace | ki nalizace | ki

0 indikétort 26 Nizky 49 CLENSKY (49)
1 indikétor 23

2 indikatory 16 Stiedni 29 PROGRAMOVY
3 indikatory 13 (51)

4 indikatory 11 Vysoky 22

5 indikatort 6

6 indikatort 4

7 indikatori 1

Celkem 100 100

Zdroj: Fri¢, Pospisilova, 2010. Vzory a hodnoty dobrovolnictvi.
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Profesionalizace dobrovolnictvi statisticky nesouvisi s velikosti organizace, ktera
je meéfena poctem zaméstnanci. Index profesionalizace ovliviiuje pouze to, zda
organizace zaméstnance ma, ¢i ne. Ale dle predpokladi pozitivné souvisi mira
profesionalizace organizace a profesionalizace stylu fizeni dobrovolnikti. Dobrovolnici
sniz§im indexem profesionalizace vykonavaji dobrovolnictvi v organizacich bez
zamé&stnancl, kdezto dobrovolnici s vysokym indexem profesionalizace pracuji
pfevazné v organizacich se zaméstnanci. Autofi na zavér svych zjisténi upozoriiuji na
dalezity jev — sSvysSim indexem profesionalizace roste podil kratkodobych
dobrovolnikii, zatimco podil piilezitostnych dobrovolnikl s rostouci profesionalizaci
klesa. Zcela zasadni je také zjisténi, ze profesionalizace dobrovolnictvi nijak nesouvisi

s vékem a vzdélanim dobrovolnikt (Fri¢, Pospisilova, 2010).

V minulé kapitole o profesionalizaci neziskovych organizaci byl vysvétlovan
negativni vliv profesionalizace na spiSe demokratické rozhodovani v organizaci a
zapojovani vefejnosti. Totéz se neda fici v piipadé dobrovolnik, kde je vliv
profesionalizace ambivalentni. Manazerskym piistupem mohou byt dobrovolnici
odrazovani 1 pritahovani. Profesionalizace prace s dobrovolniky vychdzi vstfic
individualizaci dobrovolnictvi a ukazuje se jako pozitivni faktor pro udrzeni
dobrovolnikti (Fri¢, Véavra, 2012). V pfipadé dobrovolnikli se naopak zvysuje

blahodarny vliv na demokraticky potencial organizace (Fri¢, PospiSilova, 2010).

Diskutovanym tématem je u profesionalizace dobrovolnictvi téma spojené
s organizovanou formou dobrovolnictvi, a to spontaneita. Autofi To$ner a Sozanska
(2006, s. 37) shrnuji: ,, Dobrovolnictvi je casto profesiondlné organizovano, aniz by
ztratilo svoji spontaneitu. Je pravidelnym a spolehlivym zdrojem pomoci pro svou
organizaci, ktera s dobrovolniky spolupracuje, a zaroven zdrojem novych zkusenosti,
zazitki a prileZitosti pro osobni riist dobrovolnikii.* Miillerova (2011) vySe uvedené
potvrzuje a udava, ze profesiondlni vedeni dobrovolnikii nevytvari striktni a neménny
systém, ale pruzny ramec, ktery dobrovolnikovi umozni se svobodn¢ uplatnit. S autory
Tosnerem a Sozanskou (2006) souhlasi i Balogova, Mrackova a Repkova (2011).
Autorky sice zminuji, Ze dusledky neorganizovaného dobrovolnictvi mohou byt
vyrazné Spatné, ale v zasad¢ souhlasi s tvrzenim, Ze profesionalizace dobrovolnictvi o

jeho spontaneitu neochuzuje.
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2. Dobrovolnictvi

2.1 Vymezeni pojmu dobrovolnictvi a dobrovolnik

Dobrovolnictvi je chdpano jako obcCanska ctnost, ktera je v celé¢ tfad¢ zemi
povazovana za samoziejmou soucast obCanského zivota. Dobrovolnictvi ma v ceskych
zemi bohatou tradici, jeho kofeny sahaji az do nadrodniho obrozeni.

Dobrovolnictvi davd moznost utvaiet mezi lidmi pozitivni spolecenské klima.
Casto umoziiuje iniciovat vyznamné spoledenské zmény a reformy. Lidé, ktefi se
vénuji dobrovolnictvi, oteviraji nova témata. Upozoriiuji tak na potiebu feSeni riznych
problémil, které jsou ve spole¢nosti dlouhodobé piehlizeny (Bergerova, Cervenkova,
2005).

Dekker a Halman (2003) poukazuji na rozdilné vnimani dobrovolnictvi mezi
jednotlivymi staty. K ujasnéni nejednotného vnimani na trovni statd i regiond (jde
zejména o terminologické nesrovnalosti) slouzi vzorce dobrovolnictvi. O tvorbu
¢eského pojeti dobrovolnictvi se zaslouzil Fri¢ a kolektiv (2001), ktefi vychazeli
Z probihajici zmény povahy dobrovolnictvi v zdpadnim svéte. V Ceském prostiedi
identifikujeme kolektivni a reflexivni vzorec dobrovolnictvi, vzorce piedstavuji idealni
typy. Kjejich naplnéni vsSak v realit¢ v plné mife nedochazi a vzorce se prolinaji.
Témto vzorcim byla vénovana veétsi pozornost v kapitole Profesionalizace
dobrovolnictvi.

Pojem dobrovolnictvi lze velmi téZko jednoznaéné exaktné definovat, jelikoz
predstavuje rozlicnou nabidku ¢innosti. Ve svété je primarné zakofenéno vymezeni, ze
dobrovolnik je ¢loveék, ktery bez naroku na finanéni odménu poskytuje svij cas,
energii, védomosti a dovednosti ve prospéch ostatnich lidi ¢i spolecnosti (ToSner,
Sozanska, 2006). Hladka (2008) k pojmu dobrovolnictvi dopliiuje, ze velké nejasnosti
se vyskytuji pfi vyjasiiovani hranic, kde dobrovolnictvi zacind a kde konc¢i. Definici
dobrovolnictvi objasiiuje Fri€¢ ve svém vyzkumu a predstavuje rozSifujici pojeti.
Dobrovolnictvi je zde chapano jako nepovinna ¢innost, kterd se vykonavd mimo vlastni
domaécnost prostiednictvim urcité organizace (Fri¢ a kol., 2001).

Vymezovat pojem dobrovolnictvi vzhledem Kk finanéni odméné se muize jevit ne
zcela jednoznaéné. K témto dvéma vySe uvedenym definicim se kriticky stavi
argument, Ze se v zadném piipadé nejedna o Ginnost bez jakékoli odmény. Cinnost
dobrovolnika je vzdy néjakym zpiisobem motivovana, a proto mu piinasi prospéch.
Dobrovolnici mohou za své aktivity dostat napiiklad materidlni odménu. V tomto

piipadé se jevi vhodnéjsi definovat dobrovolnickou Cinnost takto: ,, Dobrovolnik je
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osoba, ktera dobrovolné pracuje pod uroven své trzni mzdy. " Z toho vyplyva fakt, ze
dobrovolnik je takovéa osoba, kterd za svou Cinnost dostdva nahrady jako cestovné ¢i
stravné. Dobrovolnik miize dostat i symbolickou odménu, ktera je niz$i nez obvykla
mzda pracovnika na srovnatelné pozici. V praxi je tudiZ mozné se setkat S mnozstvim
situaci, kdy nelze jasn¢€ rozhodnout o statusu dobrovolnika. Pti jakékoli definici je ale
platné, ze dobrovolnictvi je chapano jako svobodné rozhodnuti jedince, ktery chce
pomoci druhym a nenarokuje za tuto vykonanou c¢innost zadnou odménu (Hladka,
2008).

Od pojmu dobrovolnictvi je tfeba oddélit pojem darcovstvi a rozliSit jejich
vyznam. Merill (2006) zdiraziuje, Ze dobrovolnictvi znamena aktivné se zapojit a
nabidnout cas, talent a dovednost. Do tohoto vyctu neni zafazeno poskytovani finan¢ni
podpory, tudiz nejde 0 dar. Pravé tento fakt oddéluje dobrovolnictvi od darcovstvi.

K terminologii dobrovolnictvi se vazi dal§i pojmy, které s timto tématem souvisi
a bézné se pouzivaji. Tosner a Sozanska (2006) je vysvétluji nasledovné:

e Dobrocinnost — timto pojmem je myslena pomoc druhym a slabym.

e Obcanska (sousedskd) vypomoc - jeji ¢innost je primarné zamétfena na rodinu,
pribuzenstvo a sousedy.

e Dobrovolnictvi vzajemné prospé$né - dobrovolnictvi, které probiha v komunité.

e Vefejné prospésné dobrovolnictvi — na tomto modelu dobrovolnictvi stavi
neziskové organizace. Ma fadu rysi jako obcanska vypomoc, ale role
dobrovolnika je zde vymezena tak, aby se ptijemce mohl na dobrovolnickou
pomoc V domluveném ramci spolehnout. Tuto domluvu zajistuje prave

neziskova organizace.

V této souvislosti je zaroven dulezité objasnit rozdil pojmt dobrovolnicka a
dobrovolna ¢innost. Za dobrovolnickou ¢innost je oznacovana takova ¢innost, kterd je
spojena s organizaci dobrovolnickych aktivit. Cinnosti dobrovolnou se pak rozumi
vlastni vykon dobrovolné pomoci. Dobrovolnickd organizace se zabyva pievazné
organizaci dobrovolné cCinnosti (takto jsou oznaCovana dobrovolnickd centra) a
dobrovolna organizace je ta, jejiz ¢innost je postavena na dobrovolnicich, napt. Skaut
¢i YMCA (Tosner, Sozanska, 2006).

Definovat pojem dobrovolnik je stejné nesnadné jako vySe zmiflované
dobrovolnictvi. V Ceské republice je tento pojem ukotven od roku 2003, kdy nabyl
ginnosti zdkon o dobrovolnické sluzbé. Definice dobrovolnika dle MVCR a zakona &.

198/2002 Sb., §3 ,,dobrovolnik je fyzicka osoba, starsi 15 let, jde-li o vykon
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dobrovolnické sluzby na tizemi CR nebo 18 let, jde-li o vykon dobrovolnické sluzby v
zahranici. Na zaklade svych znalosti a dovednosti se svobodné rozhodne poskytovat

dobrovolnickou sluzbu. “

Pocet dobrovolnikl se ned4 pfesné zjistit, nebot’ jeden ¢lovék muize vykonavat
dobrovolnou praci pro vice neziskovych organizaci. Proto se ve statistikach uvadi
piepocteny pocet fyzickych osob na zakladé poc¢tu odpracovanych hodin dobrovolniki
(Prouzova, 2015). Nasledujici tabulka mapuje vyvoj poctu dobrovolnikd a ocenéni
dobrovolnické prace. Z hodnot je Ccitelné nepatrné snizeni poctu dobrovolnikl
Vv poslednich letech, ale zvySujici se ekonomickd hodnota dobrovolnictvi urcena dle

medianu mezd.

Tabulka 4: Vyvoj poétu dobrovolnikii v CR a ocenéni dobrovolnické prace

Rok Piepocteny Pocet hodin Ocenéna prace | Median mezd
pocet (v mil. K¢) v CR (v K¢)
dobrovolniki

2005 36 138 62 988 539 6 236 99,00

2010 25039 44 320 933 5516 124,46

2012 25964 44 866 218 5671 126,39

2013 25 307 43 763 665 | neni zvefejnéno | neni zvetejnéno

Zdroj: Data a fakta o neziskovém sektoru v CR, 2015. Cesky statisticky viad —

struktura satelitniho uctu neziskovych instituci

2.2 Charakteristika a formy dobrovolnictvi

V kontextu charakteristiky dobrovolnictvi je sou¢asné vnimani dobrovolnictvi
ceskou spolecnosti izce spjato s nastolenim totalitniho politického rezimu. Neziskové
organizace angazujici se v oblasti Skolstvi, zdravotnictvi ¢i socidlni péce, automaticky
piesly do rukou statu. Tato forma dobrovolnictvi se vyznacovala jednotnou kolektivni
soudruznosti. Z pivodn€¢ emocionalné¢ motivovaného altruismu vznikl altruismus
Z donuceni. Prezentovat se dobrovolnictvim ztratilo v o¢ich b&ézného obcana prestiz,
jelikoz bylo spojovano s kariérnim postupem. Tato ideologie vnesla do dobrovolnictvi
neautenti¢nost a v tomto ohledu si nese povést dobrovolnictvi spiSe negativni dédictvi.
V roce 2000 provadely Agentura pro neziskovy sektor (AGNES) a Nadace na rozvoj
obCanské spolecnosti (NROS) vyzkum, jehoz zavérem bylo pravé potvrzeni vySe
uvedenych historickych souvislosti. Respondenti naprosto popiraji autenti¢nost

dobrovolné odpracovanych hodin a zejména jejich deklarovanou motivaci. Diky tomu
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se pouze 16 % obyvatel Ceské republiky vénovalo dobrovolnictvi po roce 1989. Nizké
procento zainteresovanych dobrovolnikd vSak bylo kompenzovano faktem, Ze tito
jedinci odpracovali pro né&jakou neziskovou organizaci v praiméru vice nez 300 hodin
(Havlova, 2007).

V celoevropském meéfitku se vénoval charakteristikdm dobrovolnictvi kolektiv
autori v ¢ele svan Halem (2004), ktery provadél dotaznikové Setfeni v zemich
Evropské unie. Na zdkladé odpovédi sestavil Cctyii zdkladni charakteristiky
dobrovolnictvi:

e Je nepovinné.

e Je neplacené.

e Piinési prospéch druhym.

e Odehrava se v kontextu organizace — jednotlivé staty se v tomto bodé ne zcela
shodly. Ceska republika rozdéluje dle Frie a Pospisilové (2010) dobrovolnictvi

na formalni a neformalni, mezi nimiz neni jednoznacnd hranice.

Neformalni dobrovolnictvi ve spolecnosti pfirozené¢ pievlada, je dosti
individudlni a probihd mimo organizaci. Za neformalni dobrovolnictvi se povazuje
pomoc jedincim v nouzi (roding, pfibuznym, sousediim), ale i pomoc svépomocnym
skupindm, tudiz ho lze velmi téZzko uchopit a kvantifikovat ¢i kvalifikovat (Merill,
2006).

Formalnimu dobrovolnictvi, tedy dobrovolnické cinnosti pro neziskovou
organizaci nebo prostfednictvim neziskové organizace, se vénuje zhruba 30 % lidi nad
15 let. V téchto procentech se pohybuje Ceska republika spolu s Belgii, Rakouskem,
Francii nebo Némeckem. V jinych zemich, jako je Holandsko, Finsko ¢i Dansko, je
podil podstatné vyssi a dosahuje az 47 % dobrovolnikti. Naopak velmi nizka procenta
dobrovolniki vykazuje Portugalsko, Spanélsko, Rumunsko, Bulharsko, Polsko G&i
Slovensko, kde je zapojeno 9 — 14 % formalnich dobrovolnikii. Z tohoto evropského
pohledu naSe republika nijak nezaostdva, a nenapliuje tak predstavu o upadku
dobrovolnictvi v postkomunistickych zemich (Howard, 2003 in Fri¢, PospiSilova,
2010). Z vyzkumu Frice a Pospisilové (2010) dale vyplynulo, Ze se do formalniho
dobrovolnictvi zapojuji jedinci vSech vékovych kategorii. Nejvice jsou zapojeni lidé
sttedniho vékového primeéru, dale mladez a seniofi. Prokdzala se souvislost mezi
socialnim statusem dobrovolnika a formou dobrovolnictvi, na které jedinci participuji.

Organizovani dobrovolnici v Ceské republice odpracuji v praméru 11 hodin za

mésic. VéEtSina z nich se své dobrovolnické ¢innosti vénuje dlouhodobé. Déle nez tii
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roky pracuje pro jednu organizaci téméf 60 % dobrovolnikl. V tabulce je uveden podil

tii typt dobrovolnikd, kde je patrné, ze ob¢ formy dobrovolnictvi se hodné piekryvaji.

Tabulka 5: Podil tfi typt dobrovolnictvi v celku dobrovolnik

Typ dobrovolnictvi Procentualni zastoupeni
Dobrovolnici individudlni - neformélni 44 %
Dobrovolnici individudlni a zaroven 28 %
organizovani

Dobrovolnici organizovani — formalni 28 %

Zdroj: Fric¢ a PospisSilova, 2010. Vzorce a hodnoty dobrovolnictvi

Typickym dobrovolnikem zapojenym do formalniho dobrovolnictvi je dle
Wilsonové (2001) jedinec ve stfednim veku, ktery pochdzi ze stfedni vrstvy. Naopak
lidé snizkym socioekonomickym statusem a nezaméstnani lidé se podileji na
dobrovolnictvi neformalnim.

Typy dobrovolnictvi lze dale rozdélovat dle role, kterou dobrovolnictvi
Vv organizaci hraje. Dobrovolnici se mohou angazovat v neziskovych a socidlnich
organizacich mnoha sméry. V prvni fadé jsou v ¢eském prostiedi takové organizace, v
kterych jsou dobrovolnici naprosto klicovi pro samotny chod organizace (nejvice v
ekologickych organizacich). V dal$si podobé mohou dobrovolnici vykonavat praci
placenych pracovnikli. Tato forma vyrazné podporuje ¢innost zaméstnanci, ale chod
organizace na této formé nestoji. Na dobrovolniky jsou delegovany ukoly jako
zadavani dat do databazi, grafické prace, uklidové prace apod. V posledni podobé
dobrovolnictvi se zkvalitiiuji poskytované sluzby organizace a to tim, ze se
dobrovolnici zapojuji do volnogasovych aktivit klientdl. Cinnost dobrovolnikii neni pro
chod organizace nepostradatelnd, ale rozsifuje moznosti organizace (Fri¢, 2001).

Na dobrovolnictvi 1ze nahliZet z pohledu vzniku myslenky dobrovolnictvi, a jak
se dobrovolnictvi do organizace zatadilo. V piipadé rozliSeni, kterou cestou se
myslenka dobrovolnictvi ubird, vznika dobrovolnictvi ,,zdola nahoru“ a ,,zvenci
dovniti*“. Model dobrovolnictvi ,,zdola nahoru* je zaloZeny na neformalni skupiné lidi,
kteti se pustili do spolecné prace, na jejimz konci vznika registrovanad neziskova
organizace. V této skuping¢ lidi probiha spontanni nadSeni vSech zicastnénych, které
muze brat v ivahu nastaveni formalngj$iho usporadani a rozdéleni kompetenci. Za
dobrovolnictvim, které piisobi ,,zvenci dovniti*, stoji strukturovana organizace, v niz

pracuji profesionalové a ktera do své Cinnosti zapojuje dobrovolniky. Pozitivnim
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prvkem je vtomto modelu profesiondlni zdzemi organizace, mohou vSak nastavat
konflikty ve vytvafeni vztahu mezi zab&hnutymi pracovniky a nové prichozimi
dobrovolniky. Pokud je v organizacich dobfe nastavena vize a organizace ma jasné
definované poslani, pocateCni rozpaky ve spolupraci s dobrovolniky opadaji a
dobrovolnictvi je tak pfijimano jako nedilnd soucast ¢innosti (TosSner, Sozanska, 2006).

Dalsim charakteristickym rysem dobrovolnictvi je v profesionalni organizaci dle
Sormové a Klégrové (2006) snizovani celkovych finanénich nakladi. Touto formou se
dobrovolnici zapojuji do profesionalniho fungovani a vykonavaji odbornou praci misto
placenych profesionalid. Tento jev je vrozporu sautorkami Dolezalovou a
Gregoriniovou (2012), které nesouhlasi s dobrovolnictvim nahrazujicim placené
pracovniky. Je velmi slozité v prostiedi ¢eského dobrovolnictvi vycislit, jak se diky
zapojenym dobrovolnikiim snizuji finanéni naklady organizace, jelikoz se ekonomicka
hodnota dobrovolnictvi zfidkakdy sleduje. Vycislovani téchto hodnot je v soucasné
dobé¢ velmi diskutované téma, je vnimano jako budouci trend a pozornost je mu blize
vénovana v nasledujici podkapitole.

Na charakteristické prvky dobrovolnictvi navazuji parametry dobrovolnické
¢innosti, které¢ vymezuji Fri¢ a PospiSilova (2010):

e Stabilita - rozd€luje dobrovolnickou ¢innost na kratkodobou a dlouhodobou.
Stabilita se vaze ke dvéma aspektim, které vysvétluje Wilson (2000 in Fric,
Pospisilova, 2010). Dobrovolnik se muze vazat béhem svého Zivota na rizné typy
dobrovolnictvi nebo v druhém piipadé ke konkrétni organizaci a konkrétnimu tkolu.

e Pravidelnost — rozdéluje dobrovolnickou ¢innost na pravidelnou, pfileZitostnou

¢1 epizodni.

Dobrovolnik miize setrvat u jedné organizace rizn€ dlouho. Kratkodobost ¢i
pielétavost je povazovana za rys individudlniho dobrovolnictvi a nespojuje se s veétsi
logjalitou Kk jedné konkrétni organizaci (Hustings, Lammertynem, 2007 in Fri¢,
Pospisilova, 2010). Macduff (2005 in Fri¢, Pospisilova, 2010) vymezuje dobrovolniky
jednorazové (pracuji par hodin ¢i dni), doc¢asné (pracuji pravidelné, ale maximalné 6
meésicll) a prilezitostné (pracuji par hodin ¢i dni, ale spolehlivé rok co rok). Dalsi
vymezeni popisuje kratkodobé dobrovolniky jako jedince pracujici do 6 mésica,
sttednédobé dobrovolniky, ktefi se dobrovolnictvi vénuji 1 rok a dlouhodobé
dobrovolniky, kteti v organizace setrvaji déle nez 2 roky (Chacon, Vecina, Davila,
2007 in Fri¢, Pospisilova, 2010).
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2.3 Soucasné trendy v dobrovolnictvi

Trendy v dobrovolnictvi jsou proménlivé v ¢ase i jednotlivych prostiedich, kde se
dobrovolnické aktivity odehravaji.

Sue Vineyard jiz v roce 1993 zdiraziovala hlavni trend ve svété dobrovolnictvi,
a to nutnost co nejprofesionalnéjsiho mozného zplsobu vedeni dobrovolnika
(Vineyard, 1993 in Fri¢, PospiSilovd, 2010). Profesionalni vedeni dobrovolnika
formalné odstartoval az Mezinarodni rok dobrovolnikt — rok 2001. V tuto dobu zacaly
vznikat prvni organizace, které se managementem dobrovolnikii zabyvaly
(Brozmanova, Gregorova, 2012). Sormova a Klégrova (2006) zdiraziuji, Ze
dobrovolnictvi podporuje solidaritu mezi lidmi a posiluje socidlni soudrznost ve
spolecnosti. Bez socidlniho prostiedi, které bude dlouhodob¢ stabilni, nemlze ani
nejvyspélejsi zemé& fungovat. Proto se rozvoj dobrovolnictvi fadi mezi soucasné
nejvyznamngj$i modernizacni trendy. Bariéru rozvoje dobrovolnického programu
predstavuji:

e nedostatecné porozumeéni roli dobrovolnika v organizaci a snaha ziskat jen
levnou pracovni silu,
e neochota ménit zab&hané stereotypy fizeni a nedostatecnd otevienost novym
moznostem,
e pfevazujici orientace na poskytovani zdravotnické péfe pted socialnimi
sluzbami klientiim (Metodika dobrovolnictvi v socialnich sluzbach, 2002).
Téma profesionalizace je v této praci stéZejni, proto je mu vénovana samostatnd
kapitola.

Hladka (2008) uvadi, ze dochazi k postupnému riistu dobrovolnictvi a zapojuje se
do n¢ ¢im dal vice lidi. Wilsonova (2001) také vyzdvihuje vzrustajici vék
dobrovolniki, ktery je zplsoben starnutim populace. Zapojovat seniory do
dobrovolnickych aktivit je skvély prostfedek, diky némuz se mohou starSi lidé citit
produktivni a uzite¢ni. Hladkd (2008) soucasné s tim poukazuje na fakt, Ze zaroven
roste pocet lidi, ktefi budou tyto dobrovolnické sluzby sami potfebovat, a nelze
pfedjimat, Ze jim tyto sluzby kvalitn€ a plnohodnotné poskytne stat.

Virtudlni dobrovolnictvi je dalSi moznosti, jak zlepSovat fenomén
dobrovolnictvi. Takové dobrovolnictvi probihd online a nevyzaduje osobni setkani
(Rochester, 2010 in Fri¢, PospiSilova, 2010). Merillova (2006) vysvétluje, ze se diky
této forme dobrovolnictvi zvySuje dostupnost a ¢etnost dobrovolnickych prilezitosti.

V poslednich letech se zacalo hojné¢ rozvijet firemni dobrovolnictvi, tedy rtizna

spoluprace neziskové organizace skomercni firmou (Novotny, Lukes, 2009).
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Zamgéstnanci téchto firem vénuji sviyj Cas ¢i dovednosti konkrétnim organizacim, které
jsou v takto nastaveném modelu piijjemcem pomoci. Tato forma spoluprace je ¢im dal
tim vice organizacemi vyuzivana, v kontextu této prace nebude dale rozebirana.

Pohlizet na dobrovolnictvi z finan¢niho hlediska bylo do nedavna velmi
neobvyklé. Z finan¢niho pohledu se na dobrovolnictvi nenahlizi Casto, ale ma zietelny
dopad na ekonomickou stranku celé organizace. Jako finan¢ni zdroj organizace je
opomijen fakticky, na poli vyzkumu i statistiky. Chybéjici kalkulace ekonomické
hodnoty je limitujici pro samotnou organizaci i jeji darce a partnery. Organizace nema
moznost validné presvédcovat odbornou 1 laickou vefejnost o dulezitosti a pfinosu
dobrovolnictvi pro spolecnost. Pokud jakékoli spolecnosti chybi vycisleni a ocenéni
dobrovolnické cinnosti, nelze porovnavat rozsah dobrovolnictvi s jinymi zemémi.
V Ceské republice se vy¢isluje hodnota dobrovolnictvi pomoci medianu mezd
stanoveného podle vysledkll z Informac¢niho systému o primérném vydélku. Dalsi
metoda ocenéni dobrovolnické prace je metodika MPSV, kde se cena dobrovolnické
prace uréuje 6. tfidou v platové tabulce. Posledni uvadénou metodu v Ceské republice
predstavuji Sozanska a Tosner (2006), kde hodnotu dobrovolnické prace stanovuji jako
1,5nésobek zdkonné minimdlni mzdy. Hladkd (2008) poukazuje na limity hrubého
odhadu hodnoty a ceny dobrovolnické prace. V cené prace se neodrazi klicové faktory,
jako jsou naro¢nost, odpoveédnost a kvalifikace dobrovolnikd.

V soucasné dobé& probiha ptiprava nového vykaznictvi dobrovolnické ¢innosti dle
metodiky, kterou pfipravilo Evropské centrum dobrovolnictvi, a zastitila Mezinarodni
organizace prace ILO. Pilotni testovani v praxi prob&hlo v kvétnu 2014 v rdmci
pfipravované novely zdkona o dobrovolnické sluzbé. V metodice vykazovani jsou
typizovany dobrovolnické préce, jsou definovana finan¢ni ohodnoceni za rtizné typy
dobrovolnickych aktivit, jsou nastaveny hodinové stropy pro denni vykazovani aktivit a
metodika zahrnuje vysledky testovani formou kvantitativniho vyzkumu. Diky tomuto
vyzkumu se novela pfiklani k zdméru nevyuzivat pro ohodnoceni dobrovolniki 50 %
prumérmé meési¢ni mzdy V narodnim hospodaistvi za posledni kalendaini rok, ale
pouzivat metodiku ILO, ktera pracuje s 50 % realné trzni ceny. Diky novému postupu,
ktery by mél byt G¢inny od roku 2017, se bude moci dobrovolnictvi v ceském prostiedi
méfit s dal§imi staty jednotnou metodikou. Ceské republika tak bude moci disponovat
funkénim nastrojem, ktery pomilze zefektivnéni a transparentnosti neziskovych
organizaci. Jednou z kli¢ovych otdzek nového systému je, zda ma byt dobrovolnicka
prace soucasti ucetnictvi. V ptipad¢ donori, ktefi toto ucetni vykazovani vyzaduji, to
neziskové organizace plni. Pokud to neni povinnost, i tak by méla kazda neziskova
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organizace (byt mimoucetn¢) prokazat hodnoty, s kterymi ve svém dobrovolnickém
programu kalkuluje. Aplikace vySe popsanych postupti muze dokézat, ze mnohé
dobrovolnické programy jsou daleko efektivnéj$i, nez administrovand placend cast
neziskové organizace (Metodika evidence a stanoveni hodnoty dobrovolnické prace

v Ceské republice, 2015).

3. Management dobrovolniki

3.1 Vymezeni pojmu management

V Ceské 1 zahrani¢ni literatufe lze nalézt desitky definic, které se vztahuji k
pojmu ,,management. Neexistuje vSak jednozna¢né a vSeobecné platné chapani, na
kterém Ize teorie o managementu stavét. Jedna zmoznych definic vysvétluje
management jako uméni dosahovat cile organizace rukama a hlavami. Dalsi pojeti
managementu znamena zvladnuti planovacich, organizacnich, personalnich a
kontrolnich ¢innosti zamétenych na dosazeni soustavy cili organizace. Riizné definice

maji spole¢nou orientaci na zabezpeceni ciliil organizace (Vodacek, Vodackova, 2009).

Koubek (2007) navazuje na toto vymezeni a dale vysvétluje, ze jakakoliv
organizace funguje pouze tehdy, pokud se ji podafi shromazdit, propojit, uvést do
pohybu a vyuzivat jeji zdroje. Do téchto zdroju se fadi materidl, finance, informace a
hlavné lidé, ktefi jsou oZivovatelem a motorem organizace. Podminkou Uspés$né
organizace je tedy uvédomeéni si hodnoty a vyznamu lidskych zdrojt. Lidé predstavuji
nejvetsi bohatstvi organizace a jejich fizeni rozhoduje o tom, zda organizace uspé&je €i

nikoliv.

V soucasné dobé¢ existuje nékolik smért pojeti fizeni, které se v praxi uplatiuji.
V kazdém z pojeti v sobé management zahrnuje zkuSenosti, ndzory a doporuceni
manazerd, které se pouzivaji k dosahovani vySe uvedenych cili. Manazefi komercnich
1 neziskovych organizaci musi mit stanovené cile a dosahovat jich s minimdalni

spotiebou realné disponibilnich zdroji. (Cejthamr, Dédina, 2010).

Tosner (2003) vysvétluje, ze dobrovolnictvi doséhlo ve svéteé takového rozméru,
ze mohl vzniknout samostatny obor — management dobrovolnictvi. Dobfe pfipraveny a
organizovany dobrovolnicky program zvySuje vykonnost i profesionalitu neziskoveé

organizace.

McCurley a Lynch (2006) popsali cely proces managementu dobrovolnictvi

V navaznosti na vyse uvedené obecné fakty o managementu. Vysvétluji, ze ucinné
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zapojeni dobrovolnikii vyzaduje takové usili na procesu planovani a organizovani jako
u jakéhokoliv jiného projektu ¢i firmy. Cely proces fizeni musi odpovidat charakteru a
historii organizace. Pro jednodu$$i pochopeni celého procesu zpracovali autofi

nasledujici schéma.

Schéma 1: Faze managementu dobrovolnictvi

Zmapovani potieb a

—>] planovani —
A 4
Priprava a navrh
pracovniho mista [€——>
Zapojeni
placenych
v > dobrovolnika
Nabor
«—>
A
v
Pohovor a vhodné
zarazeni < >
v
Orientace a
zagkoleni >
v
Rizeni dobrovolnik ’
a motivace >
Pomoc
v managementu
Oceneéni dosazenych
vysledka < >
v
Hodnoceni
] Zapojeni
< > komunity

Zdroj: McCurley, Lynch, 2006. Volunteer Management, viastni preklad
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John Wilson (2000) upozoriiuje na chybéjici odborné vyzkumy, které by
poukazovaly na dopady a disledky dobrovolnictvi. V poslednich nékolika letech se
vyzkumy objevuji, ale jsou vztahovany na urCit¢ komunity nebo jsou svazany
S chapanim dobrovolnictvi v ur¢itém prostiedi. Z tohoto divodu je nesnadné tyto

vyzkumy hodnotit na globalni irovni.

3.2 Rysy managementu dobrovolnictvi

Obecné lze deklarovat, Ze systém prace s dobrovolniky se pfili§ neliSi od fizeni
lidi v bézné komercni sféte. Pti absenci finanéni odmény za odvedenou praci je vSak
tfeba o to vice vyuzivat ostatnich forem fizeni a motivovani dobrovolnik (Novotny a
kol., 2008). Je tfeba brat v potaz, Ze bez ohledu na to, jakou maji dobrovolnici motivaci
a umysl, nebudou ucinné, pokud nebude jejich usili podporovano a fizeno (Grossman,
Furano, 2002). Tito autofi ptedurCuji spéch dobrovolnického programu tfemi

zékladnimi aplika¢nimi prvky:

e Hledani potencialnich dobrovolnikl s cilem zjistit jejich motivaci pro zapojeni

se do organizace a vhodné umisténi v organizacni struktute (na spravné pozici).
e Poskytnuti zaskoleni, aby dobrovolnici nabyli potiebnych znalosti a dovednosti.
e Pravidelné fizeni a motivacni podpora béhem vykonu dobrovolnickych aktivit

prostfednictvim placeného koordinatora dobrovolnikii.

Fri¢ a Pospisilova (2010) tyto tfi prvky dopliuji o Ctvrty prvek, kterym je
evaluace. Béhem ni se k dobrovolnikovi dostava zpétna vazba k vykonané praci ze
strany povéteného pracovnika organizace. Hodnoceni miuize slouzit jednak k prokazani
ucinnosti pomoci dobrovolnikii a jednak v ohodnoceni vykonaného dila jako
argumentu pro to, aby dobrovolnictvi bylo uznano jako €innost, ktera ma své misto i v
trzni spoleCnosti. Hodnoceni se milize stat piesvéd¢ivym argumentem, Zze
dobrovolnictvi je zdrojem nejen lidskosti a sily, ale také ekonomickym piinosem pro
spolecnost. V zahranici je béZzné, Ze se hodiny odpracované dobrovolniky pfepocitavaji
na penize a jsou to kazdorocné neuvétitelné, mnohamilionové cCastky (Metodika

dobrovolnictvi v socialnich sluzbach, 2002).

V ptipadé neexistujictho nebo nefungujictho managementu dobrovolnictvi
dochazi dle Grossmana a Furana (2002) k nespokojenosti dobrovolnikli. Tato
nespokojenost kon¢i odchodem dobrovolniki z organizace, Vv hor$im piipadé mize
nastat poskozeni pifjemcti dobrovolnického programu. Spatné postupy v managementu

dobrovolnictvi potvrzuji vysledky americké studie Unit Parcel Servise Foundation
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zroku 1998 (Managing Volunteers, 1998). Podle této studie jsou cCastéjsi odchody
dobrovolnikli z organizace praveé kvili chybnému managementu dobrovolnictvi oproti
osobnim divodim. Machinové a Painova (2008) svym vyzkumem naopak prokazaly,
ze slaby management dobrovolnictvi zapficiniuje odchod dobrovolnikii jen v malé mife.
Daleko vétsim negativnim duasledkem se ukazuje to, ze se v piipad¢ slabého

managementu do dobrovolnického programu nezapojuji novi dobrovolnici.

Komplexni pohled na problematiku managementu dobrovolnictvi poskytuji
Brudney a Meijs (2009). Tito autoii nahlizi na dobrovolnictvi optikou, ktera je totozna
s oblasti placenych sluzeb, a navrhuji regenerativni model dobrovolnictvi. Energii
dobrovolnikli povazuji za obnovitelny zdroj, jehoZ pomoci se feSi soucasné socialni
problémy. Klade diraz na ziskavani dobrovolnikii, ale zejména na jejich udrzeni
v organizaci. Stim souvisi také rozvoj dobrovolnikii po vSech strankach. Nejvyse
zohlediiuje praci s motivaci a stimulaci dobrovolnikll. Organizace musi dle autort

pozitivn¢ ovlivitovat participaci k dalsi spolupraci v dobrovolnickém programu.

V Ceském prostfedi dochdzi k managementu dobrovolnictvi ptfedev§im ptes
dobrovolnickd centra. Dobrovolnické centrum je organizace, kterd se specializuje na
zprostiedkovani dobrovolnikd takovym organizacim, které je potiebuji. Od poslani
dobrovolnického centra se odvijeji jeho aktivity. Nabizi vzdélavani koordinatorim
dobrovolnikli, vytvaii a spravuje informacéni databaze a propaguje dobrovolnictvi na
vefejnosti. Nad ramec této Cinnosti ziskdva informace od obci, kraji a Ustfednich

organu vetejné spravy (Matousek, 2008).

Organizace mohou fungovat dle Metodiky dobrovolnictvi v socialnich sluzbach

(2002) v ramci dobrovolnickych center nékolika zptisoby:

e Organizace nevlastni své dobrovolniky, ale stavi se do role pfijimajici
organizace, kterd vyuziva dobrovolniky z vysilajiciho dobrovolnického centra.
V tomto modelu neméd organizace administrativni ani procesni zatéZ
S pfijimanim a zaskolovanim dobrovolnikli, to zajiStuje vysilajici
dobrovolnické centrum.

e Organizace ma akreditované dobrovolnické centrum, v jehoz rdmci spravuje
dobrovolnicky program a sama sob¢€ poskytuje dobrovolniky. Tento model nese
naroky na koordinatora dobrovolniki a komplexni systém vyhledavani,

piijimani, zaSkolovani a udrzovani dobrovolnikd.
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e Organizace nema akreditované dobrovolnické centrum a dobrovolnictvi si vede
samostatné v ramci socialni sluzby. To, zda organizace poskytne témto
dobrovolnikiim pojisténi, zaskoleni a pravidelnou péci, je Cist¢ na jejim
managementu. Vyhody tohoto modelu spocivaji v nizké organizacni naro¢nosti.
Dobrovolnictvi zde mtize byt postaveno na osobnich vztazich a miize vést
Kk lepSimu propojeni s komunitou. Model neni vhodny pro organizace, které s
dobrovolnictvim zcela zaCinaji a nejsou na néj dobfe pfipravené.
Neprofesionalni ptistup miize dobrovolniky odrazovat. Problém také mutize byt s
oslovovanim potencialnich dobrovolnikii, jelikoz v ramci tohoto modelu nebude

nikdo systematicky zajistovat propagaci dobrovolnictvi.

Dobie navrzeny a profesionalné fizeny dobrovolnicky program plni dvé funkce.
Krom¢ samotné pomoci zlep$i komunikaci i celkovou atmosféru v organizaci. Jinak
feceno, diiraz na profesionalni vedeni dobrovolnikii neznamena stabilizaci neménného
systému, ale naopak vytvofeni pruzného ramce, podporujiciho svobodné uplatnéni
dobrovolnika (Metodika dobrovolnictvi v socialnich sluzbach, 2012). Tosner (2003)
k tomuto dodava, ze formalni naleZitosti dobrovolnictvi nejsou piili§ popularni ani
mezi dobrovolniky, ani u zastupct neziskovych organizaci. Je tfeba nalézt pro kazdou
organizaci i1 konkrétni dobrovolnickou c¢innost individuédlni tfeSeni, které vyhovuje

obéma stranam.

3.3 Koordinator dobrovolnikii

V piipadg, Zze se organizace rozhodne zapojovat do své Cinnosti dobrovolniky,
potiebuje ¢loveka, ktery by jejich Cinnost vedl. Zpravidla je to zaméstnanec dané
organizace. Je dobré, kdyZ si sama organizace zvoli koordinatora dobrovolnikd, ktery
zastupuje organizaci v této oblasti na vefejnosti. Sami dobrovolnici védi, na jakou
konkrétni osobu se mohou v organizaci obratit, kdo je jejich ,klicCovym* Elovékem

(Tosner, 2003).

K dobrovolnikiim lze zurcitého hlediska pfistupovat stejné jako k placenym
pracovnikiim. Drucker (1994) proto uvadi, Zze pro management dobrovolnikl a praci s
dobrovolniky mohou byt pouzivany bézné manazerské néstroje definované
managementem lidskych zdroji. Kolektiv autort v ¢ele s Fricem (2001) vSak dopliuji,
ze je rozdil mezi tim, zda prace, do které¢ Cloveék investuje Cas a energii, je finanéné
ohodnocena ¢i nikoliv. Z tohoto hlediska vyzaduje prace s dobrovolniky od manaZzera

(koordinatora dobrovolnikil) vyssi naroky v porovnani s praci personalisty s placenymi
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zamé&stnanci. Ochman a Jordan (1997) doplnuji, Ze podporu a pomoc koordinatora
potiebuje dobrovolnik na pocatku své Cinnosti a v urcité mife také po celou dobu
dobrovolnické cCinnosti. Je nezbytné, aby koordinator byl s dobrovolnikem
V pribézném kontaktu. Zajimal se, jak se dobrovolnikovi v ¢innosti dafi, je-li vSe v

potradku a zda néco nepotiebuje.

Role koordindtora je uvadéna ve spojitosti s praci v tymu. Z pohledu
Mmanagementu je koordinator vnimén jako demokraticky a motivujici vedouci, ktery je
pfipraven vnimat potfeby vSech dobrovolnikli a soustfedit se na vyuziti jejich
potencialu. Opira se o divéru svych spolupracovnikli, o komunikaci s nimi a jejich
motivaci. Koordindtor si uvédomuje, ze naplnéni cile muize dosdhnout jediné
prostfednictvim spoluprace ¢lent tymu. Koordindtor mé pfirozenou autoritu, nejedné s
lidmi direktivné, ale dokaze je takticky usmérnovat. (Bélohlavek, 2008). Koordinator
provadi vybér dobrovolnikli, koordinuje jejich zaskolovani a tesi veskeré problémy a
nedorozuméni. Jednou z dilezitych starosti koordinatora dobrovolniki by mélo byt
usilovani o to, jak neztratit s dobrovolniky kontakt a udrzet jejich chut dal
Vv dobrovolnickém programu zustavat (Metodika v socialnich sluzbach, 2012). Tosner a
Sozanska (2006) doplnuji, ze tukolem koordinatora dobrovolnikii je vytvorit
z ruznorod¢ skupiny dobrovolnikt jeden celek, ve kterém si kazdy mtize ponechat svou

samostatnost a svébytnost.

V Zivoté organizace muize dojit k situaci, kdy nevyhovuje zplisob managementu
dobrovolnictvi a je nutné ho zménit. Pokud stavajiciho nebo nového koordinatora tyto
okolnosti potkaji, stanovi novou vizi a tu srovna s realitou. Jeho ukolem je ucinit praci
snadnéjsi a efektivnéjsi. Pta se stavajicich dobrovolnikil i pracovnikli organizace, co by
sami chtéli zménit. Soustiedi se na neformalni autority, jejichZz prostfednictvim
deklaruje nové hodnoty. Koordinator nastavi novy systém, podpofi tym novymi lidmi a
vytrvale Cekd, jak se novy systém ujme. Mlze se stat, Ze novy systém organizaci
nebude sedét a bude nezbytné opét management dobrovolnictvi upravovat dle

skute¢nych potieb organizace (Bélohlavek, 2008).

3.4 Proces ziskavani dobrovolniki
Kazda organizace by méla mit jasné¢ definovany obsah dobrovolnické ¢innosti.
Publikace Dobrovolnictvi v neziskovych organizacich (2001) uvadi n€kolik zékladnich

bodii, kterymi by se organizace méla pfed samotnym vybérem dobrovolnika zabyvat:
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e Konkretizovani metodiky prace s dobrovolniky.

e Stanoveni termind, zplsobli a technik ziskavani dobrovolnikli s vyhrazenim
dostate¢né ¢asové dotace.

e Konkretizovani naplné prace dobrovolnickych aktivit.

e Definovani pozadavkil na kvalifikace a dovednosti dobrovolnikli dle naplni
prace.

e Moznosti odmeénovani dobrovolniku.

Vstup dobrovolnika do organizace ptedstavuje systémovou zménu v Cinnosti a
také otevieni se okolnimu svétu. Tato zména se dotyka celé organizace a nemusi byt
zadouci ¢i prijatelnd pro vSechny ¢leny pracovniho tymu. Jak jiz bylo naznaceno
v kapitole Profesionalizace, obavy zaméstnancii z nového, a pro né ciziho prvku —

dobrovolnika, se mohou stat podstatnou bariérou dobrovolnictvi (To$ner, 2003).

ToSner a Sozanska (2006) objasiiuji, Ze dobrovolnici pfichazeji a odchézeji
daleko cast&ji nez placeni pracovnici. V dobrovolnickych programech, kde se uplatiiuji
v hojné mife studenti, je nezbytné, aby byl proces vybéru uzpisoben akademickému
Skolnimu roku. Ackoli by mél byt proces ziskavani novych dobrovolnikli systematicka
prace béhem celého roku, Metodika prace v socialnich sluzbach (2012) navrhuje se
zamétit na obdobi zafi a fijna. V téchto mésicich maji studenti nové rozvrhy a plany ke
studiu a mohou si zodpovédné rozmyslet Cas, ktery vénuji dobrovolnickym aktivitam.
Stejné tomu je také v mésici lednu a tinoru, kdy dochéazi ke zménam v rozvrhu studenti
univerzit a vysokych Skol. Uvedend metodika zdiiraziiuje, Ze proces vybéru je odlisny
pti ziskavani dobrovolnikli pro jednordzovou akci a jinak probihd vybér dobrovolnikii

po opakovanou a dlouhodobou spolupréci.

Z hlediska charakteru vybéru dobrovolnikil jsou cesty k dobrovolnictvi rozdéleny
dle Frice a Pospisilové (2010) na ,,0sobni* a ,,neosobni®. Osobni cestou se zajemci 0
své budouci dobrovolnické aktivit¢ dozveédeli v interakci s druhym clovekem tvari
Vtval a vramci socidlniho prosttedi, v némz se bézné¢ pohybuji. Neosobni cesty
k dobrovolnictvi ptedstavuji takové zdroje, které jsou svou povahou pfistupné
komukoliv. Piedpokladd se, Ze osobni (socialn¢ zakotvend) cesta ma blize ke
kolektivnimu vzorci dobrovolnictvi, zatimco neosobni cesta je charakteristicka pro
individualizované dobrovolnictvi. Fri¢ a Pospisilova (2010) se ve svém vyzkumu tazali
dobrovolnik, jak se o moznosti zapojit se do dobrovolnického programu dozveédéli.

Tabulka 6 popisuje varianty zdroji a podil dobrovolnika, kteii se k témto zdrojim
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dostali. Jak je z tabulky patrné, vybér osobni cestou se tyka 85 % dobrovolniki, kdezto
neosobni cesta privedla jen 9 % dobrovolnikd. Lze tedy konstatovat, Ze dobrovolnici
ziskani neosobni individualizovanou cestou, maji véEtsi tendenci zapadat do

dobrovolnictvi, které se poji s dobrovolnickymi centry a manazerskym pfistupem.

Tabulka 6: Charakter ziskavani dobrovolnikt

Informacni rozvoj Ziskavani dobrovolniki
dobrovolnika

Ptibuzni a pratelé 47 Osobni 85
Dobrovolnd organizace, jiz jsem 38

¢lenem

Prace nebo kolegové v praci 12

Noviny, ¢asopis, televize 3 Neosobni 9
Propaga¢ni materialy 4

Internet 2

Osobni osloveni ¢leny 33 - -
organizace (pro kterou nyni

dobrovolné pracuji)

Jiné 6 - -

Zdroj: Fric, Pospisilova, 2010. Vzorce a hodnoty dobrovolnictvi

Jednotlivé zdroje, odkud je moZnost dobrovolniky ziskavat, popisuje ToSner a

Sozanska (2006) takto:
Osobni

e Naborové akce — cilené ziskavani dobrovolnikl pro konkrétni ¢innost probiha
na takové akci, u které se predpokladd vysoka tucast té cilové skupiny
dobrovolnikt, o kterou mé organizace zajem.
dobrovolnikii. Nejlepsi cesta k jejich ziskani je osobni setkani skrze vyuku, kde
jim organizace predvede svou cCinnost, predstavi dobrovolnicky program a
zodpovi jejich otazky. Pokud si organizace neché nasledné vyplnit od zajemcii
kontaktni dotaznik, mé& téméf dopfedu zaruCeno, ze urCité procento

dobrovolnikll timto zpisobem ziska.
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e Osobni kontakty — to je nej€astéji vyuzivana forma ziskavani dobrovolniki pies
piibuzné a zndmé. Piestoze je forma Casoveé naroc¢na, je nejefektivnéjsi. U této
formy je potfeba zminit, ze se okruh znamych brzo vycerpéd a je nutné tento

zdroj dobrovolniki kombinovat s dal$imi.

Neosobni

o Letak, plakat, vyvéska — velmi ¢asto pouzivany zpusob, ale malo efektivni. Je
nutné ho vzdy dopliovat dalsimi zdroji.

e Tisk, rozhlas a televize — v tomto ptipad¢ stale plati, ze informace v médiich
jsou dulezitym pozadim pro cilené aktivity organizace a umoZznuji
zprostiedkovany i1 ptimy kontakt s potencidlnimi dobrovolniky.

e Spoluprace s dobrovolnickymi centry — v CR se tento zdroj da vyuzit pouze ve
vétSich meéstech, kde jsou dobrovolnickd centra zalozena. S postupnym
roz§ifovanim aktivit téchto center je mozné vice pripravit cilené kampané na

ziskavani dobrovolnika.

Fri¢ a kolektiv (2001) se s témito zdroji ztotoziiuji a u vSech vymezuji jako
spole¢ného jmenovatele miru aktivniho a pasivniho pfistupu k ziskavani dobrovolnikd.
AKktivni pFistup autofi vyzdvihuji u koordindtora dobrovolniki, ktery aktivné vstupuje
do urcitého socidlni prostfedi a adresné kontaktuje zdjemce prostrednictvim rozdavani
propagacnich materialli. Naopak pasivni pristup je charakterizovan myslenkou, ze
dobrovolnik se ma pftihlasit sam. Vyhodou tohoto pfistupu je iniciativa a motivace
samotného zajemce o dobrovolnictvi. Organizace, kterd tento ptistup voli, vétSinou

nema o dobrovolniky velky zajem nebo jich naopak ma dostatek.

Je velice podstatné znat motivaci dobrovolniki pro vstup do dobrovolnického
programu, coz miZze dokladat i praxe. Kazdy uchaze¢ o dobrovolnicky program
vyplituje dotaznik nebo projde pohovorem (ToSner, 2003). Timto zpiisobem se zjist'uji
udaje nejen o oblasti, kde chce pomahat, ale také o jeho motivaci, co ho k
dobrovolnictvi vede a co od prace ocekava (ToSner, Sozanska, 2006). Po pfedbézném
vybéru se pred prijetim do dobrovolnickych aktivit ukazuje jako uzitecné posoudit
dobrovolnikovy osobnostni rysy 1 psychosocialni zralost vhodnymi psychologickymi
metodami, pokud si to zad4 charakter dobrovolnické aktivity (Manual programu Pét P,

2009).
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Koordinator dobrovolnikl zdjemce u pohovoru vyzpovida a ddva mu prostor, aby
zajemce tekl 1 to, na co se koordinator neptd. Koordinator béhem rozhovoru jasné
formuluje, co po dobrovolnikovi organizace pozaduje, co mu muze nabidnout a jak
cely dobrovolnicky program funguje. Nasledn¢ musi dobrovolnik dostat ¢as na
rozhodnuti, zda se chce zapojit a nesmi mit pocit, ze je do néceho nucen. Tim se
pfedchazi pozdé€jsimu zklaméani dobrovolnika i organizace (ToSner, 2003). Autor
k tomuto dodava, ze ze strany organizaci stale chybi dostatek piipravenych a jasné
definovanych tloh pro dobrovolniky, i kdyz zajemci stale ptibyva. Vytvareni nabidky
¢innosti pro dobrovolniky je trvaly a otevieny proces. Nabidka se rozsifuje dle toho,

jak si organizace troufa dobrovolniky zapojit.

3.5 Proces zaskolovani dobrovolniku

Proces zaskoleni zavisi na charakteru dobrovolnickych aktivit. V praxi se
osvédcuje pred vlastnim zaskolenim pozvat dobrovolniky na spole¢né setkani, na
kterém se diskutuje predev§sim o motivace k dobrovolnictvi. Pro koordinatora
dobrovolnikti 1 ostatni ¢leny pracovniho tymu organizace je to prilezitost, jak se

s uchazecem seznamit a jak se 1épe poznat navzajem (TosSner, Sozanska, 2006).

V piipadé, Ze je dobrovolnik zapojen do naro¢néjSich aktivit s klienty, nebo
vykonava specifickou ¢innost, je systematické zaSkoleni nezbytné. Dobrovolnikovi
nestaci teoreticky vysvétlit, véem bude jeho prace spocivat, je nutné mu Zadouci
zpusob prace ukdzat na modelovych situacich. Posili se tak jeho schopnost tyto situace
zvladat (Matousek, 2008). Dle typu aktivit mtze zaSkoleni trvat n€kolik hodin i n€kolik

dni. Ptiprava dobrovolnika obsahuje dle ToSnera a Sozanské (2006) dvé slozky:

e Obecna c¢ast pripravy — dobrovolnik se dozvida o svych moznostech a
potfebach, zavazcich a omezenich. Seznamuje se s poslanim a cili organizace a
jejimi specifiky. Seznamuje se S fady, smérnicemi a vnitinimi predpisy, které se
tykaji jeho vykonu dobrovolnické ¢innosti. Ziskava informace o koordinatorovi
a jeho metodach prace s dobrovolniky.

e Odborna c¢ast pripravy — dobrovolnik se podrobné seznamuje s aspekty
dobrovolnické prace, jsou s nim probirany pfipadné obavy a dochazi k nacviku
dovednosti prostfednictvim hrani roli. Soucasti pfipravy mize byt
psychologické posouzeni z hlediska zralosti dobrovolnikovy osobnosti a

moznych psychopatologickych jevii, na které upozornovala kapitola
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Dobrovolnictvi. V nékterych programech byva soucasti zaskoleni i vytipovani

vhodné konkrétni ¢innosti nebo klienta, kterému se dobrovolnik bude vénovat.

Dostatecny prostor k uceni je podminkou pro posileni dobrovolnikova zavazku a
dlouhodobéjsiho trvani jeho ucasti v programu. Vzdélavaci program dobrovolnikd by
proto nemél koncit vstupnim zaSkolenim, ale nedilnou soucdsti by méla byt vice ¢i
mén¢ Sirokd nabidka prilezitosti k prubéznému uceni béhem vykonu dobrovolnickych
aktivit. Osobni 1 profesni rist jednotlivych dobrovolnik(i zvySuje efektivitu celé
organizace, pfinds$i nahlizeni na cile a poslani i nové napady na postupy k jejich
dosazeni (Kofinkové, 2009). Systém takového vzdélavani vznika tehdy, pokud chce dat
organizace svému profesnimu riistu ur€ity fad. Strategii vzdélavani pro své pracovniky
1 dobrovolniky vytvaii organizace, ktera se orientuje na budouci potieby svych

lidskych zdroji (Sedivy, Medlikova, 2011).

4. Motivace

4.1 Vymezeni pojmu motivace
Nakonecny (1997) definuje motivaci jako proces, ktery je podniceny specifickym
stavem, kdy ma c¢lovék néjaky deficit ve fyzickém ¢i socidlnim byti a sméfuje

k odstranéni tohoto deficitu.

Pojmem motivace vysvétluji Provaznik a Komarkova (2004) skutecnost, Ze na
¢lovéka plisobi specifické hybné sily (motivy), které ho aktivizuji a vzbuzenou aktivitu
udrzuji. Navenek se takto popsané hybné sily projevuji v podobé motivované ¢innosti,
respektive v podobé motivovaného jednani. Autofi oznacuji jako zakladni zdroje

motivace potfeby, navyky, zajmy, hodnoty a idealy.

Dle autori Armstronga a Taylora (2015) je motivace sila, ktera aktivuje, smétuje
a udrzuje chovani. Motivovani lidé dosahuji vysokého vykonu, jelikoZ jsou pfipraveni
vynalozit dobrovolné usili. To v praxi znamend, Ze dobrovolné udélaji vice, nez se od
nich oc¢ekava. Lidé s motivaci uplatiuji pozitivni chovani, snazi se vyvinout vétsi usili
a vykonat néco navic. Zainteresovani lidé ptfedpoklddaji, Ze pokud usili povede
k dosaZeni néjakého cile, budou uspokojeny potieby téchto lidi. Wilson (2000) k tomu
dale dodava, ze vynalozené usili musi byt reflektovano a ocenéno druhou stranou, jinak
motivace klesd. Zavazek lidi vici organizaci se bude patrné snizovat, pokud nebude

organizaci dostatecné¢ vyuzivano motivacnich potencialt.
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Z pohledu psychologie je dobrovolnictvi definovano jako forma prosocialniho
chovani a je specifické tim, Ze se jednéa o dlouhodobé, planované chovani, které ptinasi
prospéch cizim osobam a navic se objevuje v organizovaném prostiedi. Porozumét
motivaci Kk dobrovolnictvi je zakladni stavebni kamen pro =ziskavani novych
dobrovolnikit. Uspé$na organizace musi umét s motivaci dobrovolniki citlivé pracovat.
Musi se naudit rozeznavat dobrovolniky, ktefi jsou motivovani altruismem nebo
dobrovolniky motivované spiSe instrumentalnimi pohnutkami, ktefi se potiebuji dostat
na Skolu nebo ziskat lepsi zaméstnani. V neposledni fadé musi organizace pochopit,

pro¢ néktefi jedinci s dobrovolnictvim po uréité dobé konéi (MI¢ak, Samajova, 2013).

Bedrnovad a Novy (2002) rozd€luji motivaci na termindlni a instrumentalni.
Terminalni motivace je zaméfena na urCity cil nebo konecny stav. Instrumentalni
motivace je orientovana na procesy nebo urcité zajmy. Diky tomu lze do urcité miry
odhadnout, jak dlouho dobrovolnik v organizaci ziistane. Pokud mé dobrovolnik
terminalni motivy, po naplnéni uréitého cile miizeme ocekavat, ze jeho dobrovolnicka
¢innost skon¢i. Naopak dobrovolnik, ktery disponuje instrumentalni motivaci, mize

byt zarukou dlouhodobé spoluprace.

Ptimo v ceském prostfedi provedl Fri¢ (2001) kvalitativni vyzkum, ktery byl
realizovan v letech 1999 - 2000. Na zakladé vypovédi 366 respondentt rozdélil

motivaci do 3 kategorii:

1. Konvenéni motivace — motivace je dana moralnimi hodnotami jedince. Je
charakteristicka pro véfici lidi ve véku 60 a vice let. Motivace se opira o
piedstavy jedince, jak ma vypadat spravny zplsob zivota. Tuto motivaci
vyjadiilo 41 % respondentt.

2. Recipro¢ni motivace — jedinec hled4 v dobrovolnické ¢innosti skloubeni svého
vlastniho prospéchu a dobra, které kona. Jde o jednani motivované poznavanim
novych lidi a seberozvojem. Je typicka pro ateisticky smyslejici lidi do 30 let.
Tuto motivaci vyjadrilo 37 % respondentt.

3. Nerozvinuta motivace — pro jedince je podstatna diveéryhodnost organizace,
smysluplnost dobrovolnické prace. Vyskytuje se nejcastéji u studentli vysoké

Skoly a lidi ve stfednim véku. Tuto motivaci vyjadiilo 23 % respondentt.
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4.2 Teorie a koncepce motivace
Odborna literatura zabyvajici se motivaci dobrovolnikii akceptuje dva zakladni

pristupy, jak k motivaci pfistupovat:

Psychologicky piistup — dobrovolnik ma specificky soubor hodnot, potieb a
vlastnosti, které¢ ho k dobrovolnictvi pfedurcuji a motivuji (Finkelstein a kol., 2005 in
Fri¢, Pospisilova, 2010). V tomto piistupu je vhodnou motivaci touha poméhat druhym,
a to dokonce na tukor svého prospéchu. Altruistickd motivace je charakterizovana
laskou k bliznimu, solidaritou a snahou dodat druhému nad¢ji. Fri¢ a PospiSilova
(2010) vSak odmitaji akceptovat dobrovolnika jako svétce. Domnivaji se, ze kazdy
altruisticky dobrovolnik vykazuje prvky egoistickych motivii jakozto nastroje
k dosazeni svych cila (i kdyZ zaroven ¢ini dobro). Egoisticky motivovany dobrovolnik
chépe svou dobrovolnickou ¢innost jako stastné skloubeni dobroc¢innosti a vlastniho
prospéchu. Pro takového dobrovolnika je typické, ze ma zdjem o ziskani novych
kontaktdi, navazovani novych vztahti a uplatiovani svych schopnosti tak, aby se
udrzoval v dobré pracovni kondici. Z hlediska posuzovani miry vhodnosti a
nevhodnosti egoismu je dulezité sledovat, jak moc se egoismus uplatiuje. Pokud je

egoisticka motivace v podobé€ ,,osviceného sebezdjmu*, pak je zcela legitimni.

Sociologicky pristup — dobrovolnik ma motivaci k dobrovolnické ¢innosti, ktera
je podminéna socidln€. Pro vysvétleni motivace neni dillezité zkoumat, jaci 1idé jsou,
ale v jaké socialni situaci se nachazeji (Dekker, Halman, 2003 in Fri¢, PospiSilova,
2010). V tomto ptistupu hraje nejdulezitéjsi roli motivatora komunita. Dobrovolnici
chapou participaci jako pftilezitost zaradit se do spolecnosti a pobyvat s ptateli ¢i
potenciadlnimi partnery. Podilet se na aktivitich komunity je otdzkou prestize a

spolecenské sebetcty (Hardill, Baines, 2007 in Fri¢, Pospisilova, 2010).

Pro zjednoduSeni vySe popsanych piistupti se da pouzit vyklad Batsona a jeho
kolegli (2002), se kterym se ztotoziuji Fri¢, PospiSilova, (2010). Batson rozd¢lil
dobrovolniky z hlediska motivace na 4 typy, a to dle cile Cinnosti, které se vénuji.

Dobrovolnici jsou orientovani na:

1. Vlastni prospéch — egoismus

2. Altruismus — prospéch druhych

3. Kolektivismus — prospéch skupiny
4

Principalismus — dodrzeni moralniho principu
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Z podobného pohledu na motivaci provadély Dolnicarovd a Radleova (2007)
rozséhly vyzkum, jehoz vysledkem byla identifikace 6 skupin dobrovolnikli na zakladé

12 zékladnich motivu k dobrovolnictvi:

1. Klasi¢ti dobrovolnici (classic volunteers) — dobrovolnici, ktefi pomahaji
druhym a maji ze své smysluplné prace pocit uspokojeni.

2. Horlivi dobrovolnici (dedicated volunteers) — dobrovolnici, ktefi vykonavaji
dobrovolnické aktivity ve velkém poctu organizaci a vénuji jim vysoky pocet
hodin.

3. Osobné angaZovani dobrovolnici (personaly involved volunteers) -
dobrovolnici, kteti se zapojuji do dobrovolnické cinnosti hlavné proto, ze
Vv urcité organizaci maji své rodinné piislusniky.

4. Dobrovolnici z osobniho uspokojeni (volunteers for profesional satisfaction) —
dobrovolnici, ktefi se vénuji dobrovolnickym aktivitam pro ziskani osobnich
odmén.

5. Altruisti¢ti dobrovolnici (altruists” volunteers) — dobrovolnici, ktefi chtéji
predevsim pomahat druhym lidem.

6. Specifi¢ti dobrovolnici (niche volunteers) — dobrovolnici, ktefi se zapojuji do
takovych dobrovolnickych aktivit, které specificky odpovidaji jejich aktualnim

¢1 budoucim potfebam.

V ndvaznosti na toto rozdéleni v psychologickém vyzkumu motivace lze
predpokladat, ze odlisSné motivy mohou vést ke stejné Cinnosti a naopak, zZe stejné
motivy mohou vést k odliSnym c¢innostem (Clary, Snyder, Stukas, 1996). Zminéni

autofi identifikovali 6 kategorii motivace dobrovolnik:

1. Hodnoty (values) — dobrovolnici maji moznost v organizaci vyjadfit své
hodnoty, které se tykaji altruismu nebo zajmu o druhé.

2. Porozuméni (understanding) — dobrovolnici zazivaji nové piilezitosti k uceni,
aby mohli zlepsit své znalosti a rozvinout dovednosti.

3. Kariéra (career) — dobrovolnici ziskavaji dovednosti a zkuSenosti, které
upotiebi v budouci pracovni kariéfte.

4. Socialni funkce (social) — dobrovolnici maji moznost byt mezi lidmi a
navazovat interpersonalni vztahy.

5. Protektivni funkce (protective) — dobrovolnici prostfednictvim dobrovolnické

aktivity unikaji negativnim emocim a chrani své sebepojeti.
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6. Posileni (enhancement) — dobrovolnici maji prostor pro osobni rozvoj a posiluji

sebetctu.

S pouzitim tohoto modelu provedli ¢esti autoii Ml¢ak a Samajova (2013) vyzkum
s dobrovolnicemi organizace ADRA ve Frydku-Mistku. Vyzkumu se zacastnilo 28 zen
- dobrovolnic. Cilem vyzkumu bylo ovéftit vztah mezi aspekty motivace, intenzitou a
délkou trvani dobrovolnickych aktivit. Z vysledki vyzkumu vyplyva, ze dobrovolnice
pfifazuji nejvyssi vyznam hodnotové podminéné motivaci. Dale velice ocenuji
ziskdvani novych prilezitosti k seberozvoji, tedy porozuméni. Socidlni motivaci
vnimaji jako mén¢ vyznamny aspekt, ktery by meél vliv na intenzitu a délku
dobrovolnické aktivity. Na posledni Zebticek hodnot dobrovolnice uvedly faktor
kariéry. Autofi vyzkumu upozoriuji, ze vysledky byly ziskany na nereprezentativnim
vzorku uzaviené¢ malé skupiny dobrovolnic z jedné organizace, takze nelze vyloucit

specifi¢nost vysledkl pravée pro tuto konkrétni skupinu dobrovolnic.

Na zavér vyctu konceptil, které se vazou k motivaci, je mozné zminit model tzv.
,rolové identity” (Chacon, Vecina, Davila, 2007 in Fri¢, PospiSilova, 2010). Tento
model pracuje s hypotézou, ze se dobrovolnik diky organizaéni socializaci ¢asem
ztotoznuje se svou dobrovolnickou roli a integruje se do organizace. Vnima vysoké
uspokojeni a ma intenzivni pocit, ze piekond vSechny pfipadné piekazky. Zistava
potom jako dobrovolnik déle. Tento jev ovétovali v Ceském prostiedi Fri¢ a PospiSilova
(2010) a zjistili, Ze dlouhodobé pisobeni dobrovolniki je typické pro tii Ctvrtiny
tdzanych. Tito tdzani vykonavali dobrovolnické aktivity v konkrétnich organizacich, a

tedy se identifikovali se specifickou dobrovolnickou roli.

4.3 Motivy organizaci pro spolupraci s dobrovolniky

Hladka (2008) vysvétluje hlavni predpoklad pro spolupraci s dobrovolniky, a to
ze organizace, ktera se rozhodne vyuzivat dobrovolniky, musi ucinit mnoha strategicka
rozhodnuti. Organizace si musi doptfedu promyslet, jaké nastavi zplisoby fizeni a
motivace dobrovolnikil, jak nastavi vztahy mezi dobrovolniky a pracovniky, aby byla

spoluprace navzajem prospésna.
Organizace profituje ze spoluprace s dobrovolniky v mnoha aspektech:

e Levny zdroj pracovni sily — dobrovolnici ptedstavuji levny zdroj pracovni sily
(Hladka, 2008), 1 kdyz musi organizace vynaloZit urcité financni prostfedky na

jejich management, vcetné vzdélavani a odménovani (Novotny, Lukes, 2009).
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Dobrovolnici se vénuji tém aktivitam, které nestihaji vykondavat placeni
zaméstnanci vramci své pracovni ndplné. V pfipadé jednordzovych a
nepravidelnych akci se organizace potyka s vice pracovnimi ukoly, se kterymi
pomahaji dobrovolnici. Ob¢ tyto varianty Setfi financni naklady organizace, a
roz§ituji a zkvalitiuji tim sluzby organizace (Sormova, Klégrova, 2006).

Vliv na poslani organizace — dobrovolnici maji znacny vliv na poslani a
¢innost organizace (Merrillova, 2006). Diky své pfitomnosti nuti organizaci
k neustalému zlepSovani. Novi dobrovolnici pfinasi novy pohled, invencni
podnéty, které se ale lisi hodnotami, zkuSenostmi 1 vzdélanim (Hladka, 2008).
Déavaji zpétnou vazbu, na kterou musi organizace reagovat, aniz by narusila
poslani a cile organizace. Tito dobrovolnici se na rozdil od pracovnikti dokazi
divat na véci z pohledu klientt a zvenéi (Sormova, Klégrova, 2006).

Dobré jméno organizace — ma v ocCich vefejnosti lepsi image, pokud se na
aktivitach této organizace podileji dobrovolnici. Ti generuji nadSeni pomahat,
coz vytvari pozitivni obraz navenek (Merrillova, 2006). Aktivity, do kterych
jsou zapojeni dobrovolnici, jsou vnimany smysluplné, jelikoZ jim dobrovolnici
vénuji svij Cas a energii (Novotny, Lukes, 2009).

Vliv na atmosféru — v psychicky narocnych prostfedich organizace ocenuji
kladny vliv na atmosféru organizace. Dobrovolnici jsou zde vitdni pro zdroj
nadSeni, optimismu a nadéje, kterymi nemusi stali pracovnici kazdodenné
oplyvat (Hladka, 2008).

Nové kontakty — dobrovolnici pfinaSeji nové kontakty, které mohou byt pro
organizaci uzitecné, a muze z nich profitovat (Wilson, 2000).

Uchaze¢i o placenou praci — dobrovolnici jsou také chapani jako idealni
uchazeci o placenou pozici v organizaci, jelikoZ znaji nejen zazemi organizace,

ale také jeji naroky a oc¢ekavani (Hladka, 2008).

4.4 Motivy a prinosy dobrovolnictvi pro dobrovolniky

Hladka (2008) rozdé&luje ptinosy, které vnimaji dobrovolnici, na dva typy. Prvni

typ se vaze k profesnimu zaméteni. Dobrovolnici ziskavaji nové kontakty a zkuSenosti

vyuzitelné v pracovnim prostiedi. = Mohou rozvijet kreativitu, operativnost a

sebediivéru. Druhy typ se vztahuje k osobnimu socidlnimu postoji. Dobrovolnici

mohou ziskat novy pohled na svét, nadSeni z novych aktivit a zaziji uspokojeni

Z pomoci druhym.
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Pro dobrovolnika ma dobrovolnickd Cinnost vyznam v tom, ze posiluje jeho
sebevédomi. Citi se byt uzite¢nym pro druhé lidi. M4 moznost uplatnit své znalosti a
dovednosti, kterymi jiz disponuje. V ptipad¢, ze dobrovolnik vstupuje do nového
prostiedi, poznava nové lidi a dobrovolnickou napli. Rozviji diky tomu své schopnosti
a ma moznost u¢it se dovednostem novym (Sormové, Klégrova, 2006). Autorky v této
souvislosti zminuji, ze pouze menSina dobrovolniki ziskala diky dobrovolnictvi
néjakou prestiz ¢i uznani. V zemich, kde je dobrovolnictvi déle zakofenéno, se tak
nestava. V Ceské republice vSak musi dobrovolnik vykonavat Ginnost v prestizni

neziskové organizaci, jinak prestiz neziska.

Na pifinos se da nahlizet z pohledu socidlné¢ slabych jedincd, kteti se
prostfednictvim dobrovolnickych aktivit zafazuji do spolecenského déni. Lidé
S postizenim se vice stavaji soucasti spolecnosti a seniofi nalézaji dalsi smysl Zivota,
jelikoz mohou pteddvat své dlouholet¢ zkuSenosti dalSim dobrovolnikiim.
Nezaméstnani lidé maji moznost nabyt zkuSenosti pro vykon budouci prace (Hladka,

2008).

Motivy, kterymi se dobrovolnici fidi, fadi Esmondova a Dunlop (2004) sestupné

dle dulezitosti:

Hodnoty - pfesvédceni dobrovolnika o dulezitosti pomahat druhym lidem a hodnoty

vvvvv

¢ Reciprocita — vnimani hodnoty vyssiho dobra.

e Uzndni — uznani od spolecnosti za praci, kterou vykonal. ZvySuje se tim
spolecensky status dobrovolnika, jelikoz uznani vychédzi zvenéi a nesouvisi
S tim, jak na sebe nahlizi sdm dobrovolnik (Steen, 2006).

e Porozuméni

e Sebevédomi — zvySovani sebevédomi a sebejistoty.

e Reaktivita — snaha vyfesit své problémy z minulosti prostfednictvim motivace
pro ucast na dobrovolnickych aktivitach.

e Socializace — motivacni faktor komunity, ve které se dobrovolnik pohybuje.

e Ochrana — tnik dobrovolnika pted vlastnimi negativnimi pocity.

e Socialni interakce — budovani spoleenskych siti, kontakt s novymi lidmi.

e Kariéra — ziskani dovednosti a znalosti, které dobrovolnik zuZitkuje pfi hledani

zameéstnani.
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V Ceském prostiedi patii dle Novotného a kolektivu (2008) mezi nejcastéjsi

faktory dobrovolnictvi:

e Smysluplnost prace a pomoc druhym
e Konicek a seberealizace

e Vira a zivotni poslani

Na tyto faktory navazuji Fri¢ a Pospisilova (2010), kteti vymezuji nasledujici

nejvyznamnéjsi davody, pro¢ se u nas zdjemci zapojuji do dobrovolnictvi:

e Pfijemné vyplnéni volného Casu (85 % respondentil)
e MozZnost uplatnéni schopnosti a dovednosti (77 % respondentt)
e Pomoc druhym (76 % respondentil)

e Presvédceni o obCanské povinnosti (56 % respondentit)

Pro efektivni podporu dobrovolnika v navozovani dlouhodobé motivace povazuje
Ross (1996 in Kofinkova, 2009) za dulezité 4 kli¢ové body, kterymi se vyznacuje

motivacni vztah dobrovolnika a ostatnich pracovniki:

e Zachazet s dobrovolniky jako se zakazniky.

e Aktualizovat nabidku jasn¢ definovanych a uspokojivych kol odpovidajicich
kompetencim dobrovolnika.

e Docenit hodnoty dobrovolnikova Casu.

e Trvale, a pokud mozno nejlépe vefejné, docenovat usili vynaloZené

v dobrovolnickém programu (Ross, 1993 in Kofinkova, 2009).

VitouSova (1998 in ToSner, Sozanskd, 2006) upozoriiuje, ze urCité motivy
dobrovolnikli nemusi byt prospéSné pro organizace, zejména pak pro samotné klienty
organizace. Kazdy pracovnik organizace by mél tyto negativni motivy v€as rozpoznat a
z4jemce o dobrovolnictvi korektné odmitnout. ZvySenou pozornost by méla organizace

vénovat uchazeci o dobrovolnictvi, ktery vykazuje nasledujici motivy:

e Soucit vedouci k degradaci klienta.

e Nepiiméiena a zbytecna zvédavost.

e Sluzba pramenici z pocitu povinnosti.

e Snaha se nékomu zavdécit.

e Touha obétovat se pro druhé pramenici z vlastniho nestésti.

e Osamélost a z ni pramenici touha po pratelstvi.
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e Pocit vlastni dilezitosti a nenahraditelnosti.
e Nedostatek sebeticty a s nim spojena touha pracovat se slabymi lidmi.

e Panovacnost a touha ovladat lidi.

5. Spokojenost dobrovolnikii

5.1 Vymezeni pojmu spokojenosti

Riazni autofi se 1isi ve vykladu pojmu spokojenosti. Shoduji se na tom, ze
spokojenost souvisi S pojmem S$tésti. Rozchazeji se ale v ndzoru, zda je spokojenost
pojem nadfazeny nebo podiazeny k pojmu Stésti. Hamplova (2004) preferuje
mySlenku, kdy je Stésti vymezovdno jako prozivani uréitych pozitivnich emoci.
Spokojenost pak vysvétluje jako kognitivni hodnoceni vlastniho Zivota. Na spokojenost
ma velky vliv subjektivita. Kazdy jedinec mé jinou intenzitu prozitkli a kazdého
uspokojuji jiné ¢innosti. Spokojenost se tak hodnoti subjektivné a hodnoceni je zavislé
na hodnotach a postojich, které¢ jedinec vyzndva. Takto vysvétlované pojeti je
postaveno na myslence, ze jedinec je spokojeny, pokud na zdkladé subjektivniho

hodnoceni vlastniho prozivani tika, ze je spokojeny.

Jestlize se pohlizi na spokojenost z psychologického hlediska, dle Nakonecného
(2000) predstavuje spokojenost slabsi formu radosti, jejiZz nejintenzivnéjsi dimenze je
pravé Stésti. Autor povazuje Sté€sti za doCasny stav, kdeZto spokojenost ma
dlouhodobé¢;jsi charakter. Z tohoto hlediska lze pohlizet na §tésti jako na fyziologickou

reakci organismu (emoci) a na spokojenost jako predstavitele vyvolanych emoci (cit).

Kocidnova (2010) popisuje souvislost mezi spokojenosti a o€ekavanim splnénych
¢i nesplnénych cild. Spokojenost je zavisla na vnitinich i vnéjSich podminkach.
Vnitfnimi podminkami je mySlena mira splnéni ocekavani a cilti nebo osobni nastaveni

jedince. Do vné&jSich podminek je zahrnuta zejména socidlné — ekonomicka situace.

S pojmem pracovni spokojenosti se lze Vv literatufe setkat Casto, ale zfidka je
definovano, co se jim rozumi. Spokojenost pracovnikit muize byt kritérium pro
hodnoceni personalni politiky. Spokojenost Ize chépat jako uspokojeni ze
smysluplnosti prace. Spokojenost se da také vysvétlit ve smyslu uspokojeni ¢lovéka na

zékladé dosahovani nizkych cilti (Bedrnova, JaroSova, Novy a kol., 2012).

Na pracovni schopnosti 1ze nahlizet jako na spokojenost pracovnika s pracovnimi
podminkami. Navenek se tato spokojenost projevuje prostiednictvim postojl, které

pracovnik vyjadiuje. Soubor vyjadfovanych postoji je nasledné¢ meétitkem, jak se
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spokojenost vyjadiuje. Pracovnik je spokojeny, pokud ma radost z prace a ma moznost
seberealizace. Tato spokojenost v ném vsak muze vyvolat pasivitu. (Pauknerova a kol.,
2006). Koubek (2011) v této souvislosti zdlraziiuje vazbu mezi spokojenosti a
oddanosti ¢loveéka s vykonem v praci. Vedoucim pracovnikim doporucuje vénovat

velkou pozornost tomu, jak spokojenosti fadového pracovnika dosahovat.

Kollarik a Sollarova (2004) vymezuji pracovni spokojenost jako cilevédomou
¢innost, ktera pfinasi mnohé psychologické komponenty. S ohledem na tento fakt

autofi definovali znaky pracovni spokojenosti nasledovné:

e Celkova/¢astecna spokojenost — spokojenost znamena kladny vztah k praci jako
k celku. Casteéna spokojenost se tyka jednotlivych aktivit v praci.

e Stalost a intenzita — spokojenost mize byt v ¢ase proménliva, proto je nutné
dbat na to, aby dlouhodobé neklesala ani nevykazovala stagnaci. Pracovnici
také maji odliSnou miru spokojenosti, jeji métitko se hodnoti od maximalni

spokojenosti do maximalni nespokojenosti.

Vsechna tii pojeti spokojenosti pracovnikii se promitaji do kvality odvedené
prace zcela odlisné. Na zakladé toho popsali Provaznik a Komarkova (2004)

nasledujici schéma:

Schéma 2: Vyznam pojmu pracovni spokojenost

Vyznamy pojmu pracovni spokojenost

1. vyznam 2. vyznam 3. vyznam

subjektivni vyjadieni ke vnitini uspokojeni z prace | nizkd Groven naroki

kvalité péce o zaméstnance

podniku

Vztahuje se

k pracovnim podminkédm k prozitku aktivniho k pasivnimu

pracovnika naplnéni pracovnika sebeuspokojeni pracovnika
Znamena

uroven péce o zaméestnance | mobilizaci pracovnich sil demobilizaci pracovnich sil
,,Cim vic se snazim, tim ,»Mné to staci, co bych se

vic mé to bavi!* snazil(a)!*

Zdroj: Provaznik, Komdrkova, 2004. Motivace pracovniho jedndni
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5.2 Teoretické koncepty pracovni spokojenosti

Vyse uvedené schéma bylo uvodem do rozliseni rozdild v obsahu pojmu
pracovni spokojenost a dilezit¢ pro pochopeni vztahu pracovni spokojenosti
k motivaci. Pracovni motivace je tizce napojena na spokojenost s praci, kterou lze
popsat jednofaktorovou nebo dvoufaktorovou teorii. Mezi jednofaktorové teorie se fadi
Maslowova teorie hierarchie potieb. V ni plati, Ze uspokojovani vyssich potfeb musi
predchazet uspokojovani potieb nizsich. Tato teorie upozoriiuje na rozmanity vycet
potieb, které jedince motivuji. Uspokojena potieba jiz ale neni motivatorem a pojeti
hierarchie nema prakticky vyznam (Armstrong, Taylor, 2015). Dvoufaktorovou teorii
popsal psycholog Frederick Herzberg. Tento autor doSel se svym tymem pii vyzkumu

k zavériim, Ze na pracovni spokojenost pusobi 2, v zasadé¢ odlisné, skupiny faktord.

1. Vng¢jsi (hygienické) — pokud jsou tyto faktory v nepiiznivém stavu, pracovnik
vykazuje pracovni nespokojenost a motivace pracovniho jednani ptlisobi

v

negativné. Pokud jsou wvné&jsi faktory pozitivni, nevyvoldvaji pracovni
neschopnost, ale na pracovni motivaci nemaji vliv.

2. Vnitini (motivatory) — pokud jsou tyto faktory v neptiznivém stavu, pracovnik
neni spokojen, ani neni motivovan k praci. Pokud jsou faktory pfiznive,
dostavuje se pracovni spokojenost stejné jako piiznivd pracovni motivace

(Herzberg, 1971 in Provaznik a Komarkova, 2004).

Z uvedené teorie vyplyva, Ze pracovni spokojenost nemusi vzdy automaticky
znamenat pracovnikovu motivovanost. Dale teorie naznacuje, ze faktory hygienické
maji vliv pouze na pracovni spokojenost, avSak motivatory plisobi jak na miru pracovni
spokojenosti, tak na troven a zaméfeni pracovni motivace. Na zaklad€ této teorie jde
k vedeni organizace zietelné doporuceni, aby byla vénovana pozornost obéma typtim
faktorti a pracovalo se s nimi totozn¢ (Provaznik, Komarkova, 2004). Na tuto teorii se
snasi kritika, kdy je premisa, Ze vSichni maji stejné potieby, povaZovana za neplatnou.
Nicméné¢ model v praxi pfinesl podporujici mySlenky pfi uplatiovani penéznich i

nepenéznich odmén (Armstrong, Taylor, 2015).

5.3 Faktory spokojenosti dobrovolnikii

Obecné¢ lze konstatovat, ze v organizaci zustavaji spokojeni dobrovolnici.
Kolektiv autorti v ¢ele s Warnerovou (2011) uvadi, ze dobrovolnici pozitivné vnimaji
dobrovolnictvi jako celek, pokud jsou spokojeni s ur¢itou dobrovolnickou zkuSenosti.

Déle vysvétluje, ze spokojeni dobrovolnici si svou ¢innost vice uzivaji, obvykle se k
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dobrovolnické Cinnosti vraci a Casto 1épe inspiruji k dobrovolnictvi své okoli. Toto
tvrzeni upiesnuje Kocianova (2010), ktera popisuje, jak maji na spokojenost vyznamny

vliv splnéné ¢i naopak nesplnéné ocekavani a cile.

Finkelstein (2007) povazuje za zasadni, aby se naplnilo o¢ekavani dobrovolnika a
potvrdilo se tak, ze mélo smysl stat se dobrovolnikem. Tato forma spokojenosti se
objevuje u dobrovolniki, ktefi byli motivovani altruistickymi hodnotami a nabizeli své

schopnosti ve prospéch druhych.

Pro vycet faktord, podle kterych jsou dobrovolnici spokojeni se svou
dobrovolnickou ¢innosti, je nutné charakterizovat stimulacni prostiedky organizace.
Tyto stimulacni néstroje pfispivaji ke spokojenosti pracovnikii ¢i dobrovolniki.

Provaznik a Komarkova (1996) spatiuji stimuly v nasledujicich 7 kategoriich:

e Obsah prace — dobrovolnik, ktery mé& moznost se podilet na ukolu
poskytujicim vysokou miru seberealizace a umozinuje tvirci ptistup, obohacuje
pohled na praci vdimenzi spokojenosti. MenSi pocit uspokojeni maji
dobrovolnici, kteti vykonavaji rutinni a fyzicky néaro¢né ukoly (Komarek,
Provaznikovéa, 2004). Naopak pro nékteré dobrovolniky je fyzicka prace a méné
naro¢né ukoly jistéjsi a citi se v ni bezpecné (Tosner, Sozanska, 2006).

¢ Odména — hmotna odména se tyka dobrovolnikli vice nez placenych
zaméstnanct, jelikoZ je dobrovolnicka ¢innost z podstaty véci vykonavana bez
naroku na honorat (Matousek, 2008). Dobrovolnik mé hrazené naklady spojené
s vykonem dobrovolnické c¢innosti, jako jsou stravné, cestovné apod. (Fric,
Pospisilova, 2010).

e Identifikace spraci (s organizaci) — dobrovolnik pfijima dobrovolnickou
¢innost jako ¢ast svého Zivota. Piijal za své cile a vize organizace, a tim padem
je jeho pracovni vykon dlouhodobé na vysoké tirovni (Provaznik, Komarkova,
2004).

e Neformalni hodnoceni/povzbuzovani — dobrovolnikovi je poskytovana zpétna
vazba na jim odvedenou praci. Pozitivni zpétnéd vazba je pro néj ubezpeceni, ze
je pro organizaci dulezity (Provaznik, Komarkova, 2004). Neformalni
hodnoceni v disledku zvySuje motivaci, ale zejména sebedtivéru dobrovolnika
(Berdrnova, Novy, 2002).

e Atmosféra pracovniho kolektivu — kvalita vztahu mezi pracovniky a

dobrovolniky ma zna¢ny vliv na celoorganiza¢ni atmosféru. Podporuje divéru a
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davéa dobrovolnikovi pocit, zZe je plnohodnotnym ¢lenem organizace (Siissova,
2011).

e Pracovni podminky — nevhodny rezim prace a podminky k praci jsou ¢astym
zdrojem nespokojenosti. Pokud nejsou dobrovolnici spokojeni, negativné se to
odrazi ve vztahu k ostatnim c¢leniim organizace a maji pocit, ze si jich
organizace nevazi (Provaznik, Komarkova, 2004).

e Externi stimula¢ni faktory — pracovat pro organizaci, kterd ma pozitivni
ohlasy a je prestizni, je pro dobrovolnika motivace. Cim je tato motivace vyssi a
pusobi na identifikaci dobrovolnika s organizaci, pocituje vyssi spokojenost

(Provaznik, Komarkova, 2004).

K témto uvedenym faktorim doplituji Sedivy a Medlikova (2011) - p¥ijemné
pracovni prostiedi, Upravu rezimu prace, pitny rezim a stravenky, kvalitni kolektiv,
typické a netypické ritualy, srozumitelné nastavené vnitini procesy v organizaci,
kvalitn¢ provaddéné neformdlni hodnoceni, pochvaly a ocenéni, stdze a rtizné praxe,
vzdélavani, samostatny vykon Cinnosti, ucast na fizeni organizace, osobni a pracovni

vzor, spolecenské ohodnoceni prace, cil zadaného tkolu.

Zptisob vedeni dobrovolnikti rozviji Fri¢ (2001) a hovoii o efektivni organizaci
dobrovolnickych aktivit. Je nutné, aby byl dobrovolnik fizen efektivné a pfiméfené se
vyuzivalo jeho sluZeb a sil. Metodika dobrovolnictvi v socidlnich sluzbach (2012) dale
upfesiiuje samotnou napli prace dobrovolnika. Dobrovolnik se citi byt spokojeny,
pokud své Cinnosti piiklada v prvé fadé smysl, a ma tato ¢innost pozitivni dopady na
druhé lidi. Spokojenost dobrovolnika ovliviiyje 1 to, pokud znd jasné sva prava a vzdy
muze nesouhlasit. V neposledni fadé se ke spokojenosti vaze systém ocenéni. I kdyz

nemaji dobrovolnici narok na finan¢ni odménu, velice je potési pochvala, podékovani

¢1 zvetejnéni dobrovolnickych uspéchi.

6. Shrnuti teoretické ¢asti
Teoreticka cast poskytuje cCtenafi zakladni orientaci v problematice
dobrovolnictvi v souvislosti s profesionalizaci neziskovych organizaci. Tato cast

zéaroven uvadi teoreticky ramec pro odpovédi na vyzkumné otazky v ¢ésti praktické.

Prvni kapitola ptedstavuje prostitedi neziskového sektoru a jeho limity
v efektivit¢ tizeni lidskych zdrojii. Nastiuje faktory ovliviijici efektivitu téchto

organizaci a v této souvislosti zdiiraziiuje zejména tizeni a rozvoj lidskych zdroja, které
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jsou pro profesionalizaci klicové. Za dilezity rys kvality fizeni jsou povazovany
organizani a persondlni zmény, které jsou hybatelem profesionalizace. Kapitola
popisuje profesionalizaci dobrovolnictvi v Ceské republice a indikatory k ni vedouci.
Za nejdulezitéjsi z nich jsou pokladany zejména piitomnost koordinatora v organizaci a

cilené zaSkolovani dobrovolnikt, ktefi prosli vstupnim pohovorem.

V druhé kapitole jsou vymezeny pojmy dobrovolnictvi, dobrovolnik a dalsi
pouzivana terminologie. I kdyZ je zde vysvétlena exaktnost téchto definic, jasné lze
dobrovolnictvi definovat vzhledem k finan¢ni odméné. Dobrovolnik je sice neplacena
pomoc pro organizaci, ale snizuje jeji celkové naklady. Dale jsou v kapitole
charakterizovany formy a typy dobrovolnictvi. Kapitola také vymezuje soucasné trendy
v dobrovolnictvi a vysvétluje jejich moznou proménlivost v Case i prostiedi. Za hlavni
trend je povazovan co nejprofesionalnéj$i zptsob managementu dobrovolnictvi a

vzristajici vék dobrovolniki.

Tteti kapitola se vénuje managementu a rysim v managementu dobrovolnictvi.
Dobte pfipraveny a organizovany dobrovolnicky program zvySuje vykonnost i
profesionalitu neziskové organizace prostfednictvim efektivni komunikace a celkoveé
pozitivni atmosféry organizace. Systém kvalitni prace s dobrovolniky je uzce spjaty s
pozici koordindtora dobrovolnikd. Ten je klicovym pracovnikem v procesu piijimani a
zaSkolovani dobrovolnikii a musi dobrovolnikiim poskytovat vhodnou podporu po

celou dobu jejich dobrovolnické ¢innosti.

Ctvrta kapitole se vénuje motivaci dobrovolnikii. Vymezuje pojem motivace a
uvadi jeji teorie a koncepty. Dobrovolnici maji riznou motivaci ke své aktivité, z nichz
nejvetsi vyznam piisuzuji hodnoté poméhat druhym a zvySovat vlastni sebevzdélani a
sebevédomi. Motivovany dobrovolnik ma kladny vliv na poslani celé¢ organizace a
svou piitomnosti nuti organizaci Kk neustalému zlepsSovani. Dobrovolnici zaroven

napomahaji vytvaret pozitivni obraz celé organizace navenek.

Posledni kapitola je vénovana spokojenosti dobrovolnikli. Vymezuje pojem
spokojenost a teoretické koncepty pracovni spokojenosti. Uvadi konkrétni faktory,
které ovliviiuji spokojenost dobrovolnika. Dobrovolnik je spokojeny, pokud ma radost
Z prace a ma moznost seberealizace. Povazuje za zasadni, aby se naplnilo jeho

o¢ekavani a identifikoval se s praci a poslanim celé organizace.
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I1T. EMPIRICKA CAST

7. Pestra spolec¢nost, o.p.s.

7.1 Popis organizace

Pestra spolecnost, o.p.s. je neziskova organizace, ktera vznikla v roce 2009 a ma
celostatni plisobnost. Vénuje se vycviku asisten¢nich a vodicich psti bez pouziti kotct.
Organizace je registrovanym poskytovatelem socialni sluzby a buduje socialni firmu.
Ve vsech projektech organizace jsou zaméstnani lidé s télesnym postizenim. Poslanim
organizace je podpora nezavislosti lidi s postizenim, kterym otevirda moznosti Zit pestry
zivot. Organizace je C¢lenem Asociace vefejn¢ prospéSnych organizaci (AVPO) a je
drzitelem Znacky spolehlivosti. Déle je ¢lenem mezinarodnich organizaci Assistance
Dogs International (ADI) a Assistance Dogs Europe (ADEu). Jako jedina organizace v
CR ma udélenou celosvétové uznavanou akreditaci na bezkotcovy vycvik asisten¢nich

a vodicich psu.

Cilem prace organizace je:

Zajistit  klientim véEétSi sobéstacnost a samostatnost prostfednictvim

profesionalné vycvi¢eného asistencniho ¢i vodiciho psa.

e Poskytnout klientim komplexni podporu po celou dobu vlastnictvi asistenéniho
¢i vodiciho psa.

e Pomahat klientim zit aktivni Zivot a zapojit se ve spoleCnosti do riznych
aktivit.

e Poskytnout pracovni uplatnéni lidem s télesnym postiZenim piimo v této

organizaci.

e Informovat vefejnost i odborniky o sluzbach organizace.

Organizace se vénuje dvéma zdkladnim projektim a v obou pracuje vice jak

50 % lidi s télesnym postiZenim:

e Vycvik asistencnich a vodicich pst pro lidi s postizenim — neziskovy projekt,
socidlni sluzba.

e Socidlni firma Bezbatour: cestovni agentura zamétfend na lidi s postizenim,
seniory a rodiny s détmi — ziskovy projekt, ktery ma za ukol kofinancovat

vycvik asistencnich psi.
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Pro ucely prace bude dale charakterizovan pouze projekt ,,Vycvik asistencnich a
vodicich psiti““. Projekt zahrnuje jak samotny vycvik a pfedani specialné vycviceného
psa, tak poskytovani socialni rehabilitace prostfednictvim asistenéniho psa po celou
dobu ¢inné sluzby takto vycvi¢eného psa. V ramci sociélni sluzby dochazi k nacviku
dovednosti, zlepSeni samostatnosti a sobé&stacnosti klientli s postizenim. Socialni
rehabilitaci klienti vyuzivaji ve form¢ ambulantni i terénni sluzby. Cilovou skupinou
klienti jsou osoby s télesnym, zrakovych, sluchovym, zdchvatovym a kombinovanym
postizenim ve véku od 1 do 60 let na uzemi celé CR. Tyto osoby jsou v diisledku svého
postizeni odkazani na pomoc druhé osoby. Organizace v soucCasné dobé poskytuje

sluzbu 42 klienttim z celé CR.

Pro projekt pracuje 8 pracovniki na 10 pracovnich pozicich — celkova népln
prace dosahuje objemu 4,5 tvazku. Jednd se o tyto pracovni pozice: tfeditel (0,25
uvazku) + socialni pracovnik (0,25 uvazku), vedouci sluzby + manazer vycviku (0,5
uvazku), metodici vycviku (1,5 Gvazku), administrativni pracovnik (0,25 uvazku),
fundraiser (0,75 uvazku), PR pracovnik (0,5 uvazku), koordinator dobrovolnikt (0,25
uvazku) a IT pracovnik (0,25 tivazku). V soucasné dobé jsou vSechny pracovni pozice
obsazeny. Organizace vnima jako potiebu navysit poc¢et metodikli vycviku a socidlnich
pracovnikl. Zaroveil vnima jako podstatné navysit ivazek vedoucimu socialni sluzby.

K témto zméndm by planované mélo dojit na zacatku néasledujiciho roku.

7.2 Popis programu dobrovolnictvi

Cilem programu dobrovolnictvi je ptispét aktivni dobrovolnickou pomoci pii
Sifeni osvétové cinnosti, pfi vycviku asistennich pst a pfi zajiStovani chodu
organizace takovym zpiisobem, aby tato dobrovolnickad ¢innost pomahala napliiovat

poslani a cile organizace.

Program dobrovolnictvi v organizaci nepodléhd zadkonu ¢. 198/2002 Sb., o
dobrovolnické sluzbé, jelikoZ nemé nasSe organizace v sou€asné dobé& tento program
akreditovany. Na akreditaci organizace pracuje, po jejim obdrZeni se statut programu
zméni dle zdkona. Soucasny model vSak vzdkladu spliuje nalezitosti stejné jako
akreditovany program — dobrovolnici maji v organizaci smluvné zarucenou pozici a
jsou pojisténi proti Skodam na majetku. Dobrovolnik mé zajiSténu kvalitni pfipravu a
zaskoleni k vykonu dobrovolnické prace. Dobrovolnik je odborn€ veden koordinatorem
dobrovolnikti. Organizace miize dobrovolnikovi hradit nezbytné naklady spojené

s vykonem dobrovolnické prace. Smluvné zarucené postaveni dobrovolnika je
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zaruceno na zaklad¢ zakona ¢. 89/2012 Sb., Obclanského zakoniku, kde je vymezena
Ptikazni smlouva v § 2430 — 2444. Veskera ostatni dokumentace a metody prace jsou

v souladu s akreditovanym programem.
Dobrovolnici se mohou v organizaci zapojit do nize uvedenych aktivit:

e Aktivita ¢. 1: Osvétova prezentacni aktivita - organizace se aktivné vénuje
prezentaci své &innosti pro laickou i odbornou veiejnost. Cini tak na vefejnych i
nasmlouvanych akcich, kde informuje o problematice lidi s postizenim,
problematice asisten¢nich psu a s tim souvisejicich tématech.

e Aktivita ¢. 2: Predvychova asistencnich psti - organizace cvici asistencni psy
pro lidi sriznym postizenim. Pfed samotnym vycvikem psa probihd tzv.
ptfedvychova psa, kterou vykonavd dobrovolnik piedvychovatel (dale jen
predvychovatel).

e Aktivita ¢. 3: Organizovani a realizovani volnocasovych aktivit pro klienty —
rekondiéni pobyty, tréninkové akce a spolecna setkani - organizace poskytuje
svym klientiim néslednou péci po celou dobu ¢innosti asisten¢niho psa. Za
timto Gi€elem ma registrovanou socidlni sluzbu — socialni rehabilitaci. Socialni
sluzby poskytuje svym klientiim zdarma a zapojuje do sluzby i dobrovolniky.

e Aktivita €. 4: Realizace public relations, fundraisingovych a administrativnich
aktivit - organizace je zavisla na vlastni propagaci svych aktivit, je zavisla na
ziskavani financ¢nich prostfedkll a ke svému profesiondlnimu fungovani musi
disponovat efektivnim administrativnim zdzemim. Pro tyto ¢innosti muZe
vyuzivat dobrovolniky, a to zejména z4jemce o dlouhodobé studijni stdze (u
téchto dobrovolnikti je predpoklad urcitych znalosti a dovednosti pro vykon této
dobrovolnické prace).

e Aktivita ¢. 5: Priprava grafickych a prezenta¢nich materiald - organizace je
zéavisla na vlastni propagaci svych aktivit v€etn¢ tvorby a grafickych uprav
prezenta¢nich materialli. Pro vytvafeni téchto materidld vyuZzivdme sluzeb
odbornych dobrovolnikd, (u téchto dobrovolniki je piedpoklad urcitych
znalosti a dovednosti pro vykon této dobrovolnické prace).

e Aktivita ¢. 5: Pfeklady materidld do ciziho jazyka - organizace je Clenem
mezinarodni organizace Assistance Dogs International (ADI), mezinarodni
organizace Assistance Dogs Europe (ADEu) a Europian Network for

Accessible Tourism (ENAT). Organizace dale usiluje o mutaci webovych
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stranek v anglickém jazyce. Organizace navazuje spolupraci s firemnimi darci a

mnoho z nich ma anglicky mluvici vedeni, které rozhoduje o finanéni podpofte.

V soucasné dobé ma organizace 12 dobrovolnikd, ktefi s organizaci spolupracuji
vice nez 6 mésict. Tento pocet dobrovolnikli neni dostacujici a organizace si klade za
cil zvysit jejich pocet o dalSich 15 — 20. Dobrovolnikem se mlze se stat kazda osoba
star$i 18 let, kterd ma aktivni zadjem o dobrovolnictvi a nachazi smysl v Cinnostech,

kterym se organizace vénuje. Tento zdjemce musi byt ochoten projit zaskolenim.

8. Metodologie vyzkumu

8.1 Ak¢ni vyzkum

Jako vyzkumnou metodu jsem zvolila akéni vyzkum, ktery dokaze prevést
vysledky do praxe, a urychlit tak proces zmén (Svec a kol., 2009), na které se
ptedkladana prace zamcétuje. Jak uvadi Hendl (2008), vyzkum byl koncipovan a
realizovan ve spolupraci s pracovniky a dobrovolniky vySe uvedené organizace,
pricemz vyzkumnik i zkoumajici méli stejné postaveni. Zapojeni vSech slozek tymu a
vynikajici interni komunikace jsou zdkladnimi pfedpoklady pro uspéSné nastaveni

novych modelil a zmén (Kotter, 2015), kterymi program dobrovolnictvi projde.

Akéni vyzkum byl realizovan pomoci kvalitativnich rozhovori, dale analyzou
interni dokumentace a ohniskovymi skupinami. Proces vyzkumu byl také podpoien
osobnim pozorovanim. Byly provadény kvalitativni hloubkové rozhovory se
stavajicimi  dobrovolniky a zainteresovanymi pracovniky. Rozhovory pfinesly
konkrétni podnéty pro zmény a opatieni v oblasti dobrovolnictvi. Tato opatieni jsem
zaroveti dle navodu Svece a kol. (2009) implementovala do b&Zné praxe. Po 3 mésicich
od zavedeni zmén jsem provedla kritickou reflexi, k jakym vysledkiim v rdmci zmén
doslo. Soustfedila jsem se na vystupy, které signalizuji funkéni model dobrovolnictvi a

maji ptimy dopad na profesionalizaci této konkrétni organizace.

8.1.1 Faze ak¢éniho vyzkumu
Akeni vyzkum je cyklicky proces, ktery musi obsahovat fazi akce, vyhodnoceni a

reakce (Hendl, 2008). Odborna literatura zohledituje n€kolik pojeti fazi a jejich pocet
se meni dle jednotlivych autorti. Pro potieby prace jsem vybrala proces, ktery zahrnuje

4 faze (Elliott, 1981 in Svec a kol., 2009):

e Akce — v praci je faze reprezentovana realnym pribéhem dobrovolnictvi na
zacatku vyzkumu.
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e Reflexe — reflexe dobrovolnictvi probéhla prostfednictvim kvantitativniho
dotazniku, kvalitativnich  hloubkovych rozhovor, analyzou interni
dokumentace a pozorovanim.

e Prakticka teorie — z reflexe vzeSly konkrétni navrhy opatieni, které byly po
schvaleni vedenim organizace ihned implementovany. Tato opatfeni byla
rozdélena do nékolika oblasti: (1) dokumentace programu dobrovolnictvi, (2)
oblast oslovovani dobrovolnikli, (3) oblast vybéru dobrovolnikti, (4) oblast
zaskolovani dobrovolniki, (5) oblast motivace a spokojenosti dobrovolnikii.

e Reflexe akce — zhodnoceni nového modelu dobrovolnictvi po 2 mésicich

fungovani.

Cykli¢nost, kterou zminuje Hendl (2008), a faze vyjmenované Elliottem (1981 in

Svec a kol., 2009) znézorfiuje nize uvedené schéma.

Schéma 3: Faze ak¢niho vyzkumu

Akce Prakticka teorie

A

Zdroj: Elliott, 1981 in Svec a kol, 2009. Metodologie ved o vychové:

kvantitativné-scientické a kvalitativne-humanitni pristupy v edukacnim vyzkumu.

8.1.2 Vystupy a limity akéniho vyzkumu

Cilem akéniho vyzkumu neni produkce obecné platnych poznéani. Takto pojaty
model vyzkumu zjiStuje konkrétni poznatky k vybrané problematice a na zakladé
téchto poznatki navrhuje vhodna opatieni pro potieby konkrétni organizace. Akcni
vyzkum je povaZovan za limitujici z pohledu absence védecké hodnoty s odvoldnim na
skute¢nost, Ze jsou vysledky vyzkumu subjektivni a kontextové vazané (Svec a kol.,
2009). Autor vSak poklada za nesporné piinosy navazani osobngjsiho a divernégjsiho

vztahu mezi ucastniky vyzkumu a osobni angazovanost zainteresovanych jedinct.

Potencidlnim limitem muize byt m4 osoba v roli vyzkumnika, jelikoz jsem
zaroven pracovnikem organizace. Dobrovolnici 1 pracovnici mohli byt touto

skute¢nosti ovlivnéni a mohlo dojit ke zkreslovani odpovédi béhem dotaznikového
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Setfeni 1 hloubkovych rozhovora. Zdrojem zkresleni vysledki vyzkumu mtize byt také
mé pracovni postaveni v organizaci, ve které pracuji 7 let, a mohu tak projevovat
znamky nedostate¢ného odstupu od zkoumané problematiky. Nedomnivam se vsak, ze
by tato skutecnost narusila prabeh vyzkumu a povazuji vysledky vyzkumu za validni.
Je nutné vsSak upozornit, ze vzorek respondentii byl omezeny na jednu konkrétni
organizaci, kterd se vénuje specifické problematice. Vysledky vyzkumu jsou vztazeny

pouze na zkoumany vzorek respondentti v konkrétni organizaci.

8.2 Cil vyzkumu
Cilem akc¢niho vyzkumu bylo najit, implementovat a v praxi ovéfit feSeni
profesionalizace dobrovolnikii prostfednictvim jejich kvalitniho a efektivniho naboru a

zauceni, ve kterém bude jednoznacné reflektovana motivace dobrovolnika.

V préci jsem chtéla formou pfipadové studie ukazat, jak se organizaci dafi
udrzovat motivované a spokojené dobrovolniky, ktefi pomahajici spliiovat prvky
profesiondlni neziskové organizace. V ramci akcéniho vyzkumu, ktery probihal

kvalitativni formou, jsem zvolila nasledujici vyzkumné otazky:

Daii se organizaci ziskavat a udrzovat dlouhodobé dobrovolniky, kteti vidi ve své
dobrovolnické aktivit¢ smysl, ktery je zaroven v souladu s cili organizace? Jakym

zpiisobem se to organizaci dafi?

e Do jaké miry se dafi propojit vykon dobrovolnika s jeho oc€ekavanim pfi
napliiovani poslani organizace?

e Co povazuji dobrovolnici za klicové divody pifi rozhodovéni, zda budou
vykonavat dobrovolnickou ¢innost v konkrétni organizaci?

e Co ovliviiyje udrzeni dlouhodobych dobrovolnikii?

e Jak je pocit smyslu, ktery dobrovolnici vyjadiuji, podporovan ze strany

organizace?

Akeéni vyzkum byl zaméfen na vybér dobrovolnikd, konkrétné jak organizace
dobrovolniky vybird, na jakych mistech dobrovolniky shéni, jak4 jsou kritéria vybéru a
kdo se vybéru ucastni. Bylo zjiStovano, jak jsou veSkeré procesy s vybérem a
zaSkolovanim dobrovolnikii formalizovany, jaké existuji pracovni postupy a jaké ma
organizace vytvorené¢ metodiky ¢i vnitini pravidla. Vyzkum se dale orientoval na to,
jak se v organizaci pracuje s motivaci a spokojenosti dobrovolniki. Vyzkum byl

piredev§sim zaméfen na hledani pojitek, jak proces vybéru a zauceni koresponduje se
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spokojenosti a motivaci dobrovolniki dlouhodobé s organizaci spolupracovat. Po

diagnostice téchto faktor byla navrzena konkrétni sada opatfeni, ktera se do

organizace implementovala a po tfech mésicich zhodnotila.

8.3 Vyzkumny soubor

Vyzkumnou jednotkou zkoumani byla neziskova organizace, ktera je popsana v

kapitole Pestra spolecnost, o.p.s. Jednotku zjistovani tvoii dobrovolnici a pracovnici

této organizace. Dle Dismana (2011) byla ptesné, jasné¢ a oteviené¢ definovana

populace, kterou jeho vzorek opravdu reprezentuje pro potieby piipadové studie.

Do vyzkumu bylo zapojeno celkem 11 dobrovolnikd, ktefi ptisobili nebo ptisobi v

organizaci rizné dlouho dobu. Dobrovolnici byli rozdéleni do tfech skupin:

Stavajici dobrovolnici, kteti jsou v organizaci aktivni vice nez 1 rok — poskytuji
zpétnou vazbu na stdvajici model dobrovolnictvi a navrhuji zmény na
implementaci.

Dobrovolnici, ktefi ukon¢ili spolupraci s organizaci v uplynulych dvou letech —
tyto dva dobrovolniky jsem kontaktovala hned pti myslence jejich zapojeni do
vyzkumu a se spolupraci souhlasili. Poskytuji zpétnou vazbu na priab¢h jejich
dobrovolnické cinnosti, osvétluji divody odchodu z organizace a navrhuji
zmény pro implementaci.

Dobrovolnici, ktefi zrovna do organizace vstupuji a jsou ve fazi zauCovani —

poskytuji zpétnou vazbu na nove realizovany model dobrovolnictvi.

Do vyzkumu bylo déle zapojeno 5 pracovniki, ktefi jsou néjakym zplsobem

spjati s dobrovolnictvim. Jedna se o nasledujici pracovni pozice:

Reditel, ktery zaroveii zastava pozici socialniho pracovnika — formalné zastituje
program dobrovolnictvi a pfipravovanou akreditaci dobrovolnického centra a
vede intervize dobrovolniki. Hodnoti pritbé¢h vyzkumu a pribézné schvaluje
implementacni vystupy. Hodnoti implementaci nového programu.

Manazerka vycviku, ktera zdroven zastdva pozici vedouci socidlni sluzby
(zpracovatelka této prace) — pfimd nadfizend koordinatorky dobrovolnik,
podava ucelené informace o systému formalizace ¢i neformélnich pravidel
dobrovolnictvi, osvétluje praci koordinatorky, davd zpétnou vazbu na

koordinatorku, dava podnéty pro novy model dobrovolnictvi. Je zodpovédna za
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prubéh celého akéniho vyzkumu a zpracovava jednotlivé vystupy vyzkumu.
Hodnoti implementaci nového programu.

e Koordinatorka dobrovolnikii — vede program dobrovolnictvi, v ramci akéniho
vyzkumu davé podnéty pro novy model dobrovolnictvi. Po jeho implementaci
se fidi novymi procesy a postupy. Hodnoti implementaci nového programu.

e 2 metodicky vycviku asistencnich psti — spolupracuji zejména s dobrovolniky
piredvychovateli. Déavaji podnéty pro novy model dobrovolnictvi. Hodnoti

implementaci nového programu.

8.4 Podminky a organizace vyzkumu

Organizace byla prostfednictvim zpracovatelky prace na akéni vyzkum a jeho
kvalitativni ¢ast zkoumani pfipravovana od ledna 2015. Plan procesu zmén byl
nastaven na zdklad€ vyvolani védomi naléhavosti zmény (Kotter, 2015). Pracovnici
organizace si sami zacali vS§imat, Ze dobrovolnictvi nefunguje jako dfiv a tuto situaci
nenapadné pfipominkovali. V dubnu se pracovni tym po souhlasu feditele seznamil s
planem vyzkumu. Byla avizovdana zména modelu s nastavenim novych cili a
vysvétleny kroky, které budou samotné zmeéné piedchazet. S koordinatorkou
dobrovolnikti byl postup doptedu konzultovan a tuto skutecnost védéla o tyden diive

nez cely tym, ktery se to dozvédél v ramci pracovni porady.

Kli¢ovymi pracovniky procesu akéniho vyzkumu byli feditel, predkladatelka
prace/manazerka projektli a koordinatorka dobrovolnikii. Tito tfi pracovnici se stali
klicovymi postavami ve vyzkumu a pro potfebu zmény dle Kottera (2015) utvofili
koalici, kterd méla jasné¢ vytyCeny cil. Koordinatorka dobrovolnikii pracuje v
organizaci rok, ziskava praxi a agendu pievzala ve stavu nestability a nedostacujiciho
poctu dobrovolniki. Z tohoto dliivodu se pro zménu a pifipravovany model hned
nadchla a v celém procesu hrala velkou roli. Pfi pozitivhim naladéni téchto tii
pracovnikl pfijali ostatni pracovnici ozndmeni zmény velmi pozitivné. Cely proces
plénovéani vyzkumu probihal systematicky. Pracovni tym byl postupné s ndvrhem a
opatfenimi seznamovan a m¢l moznost se k nim vyjadfovat. Nesetkala jsem se s
odmitnutim ze strany pracovniki, maximalné s obavou, jak bude proces zmény Casové

naro¢ny a nakolik se budou aktivity v ramci zmén tykat jednotlivych pracovniki.

Kladny ohlas pracovniho tymu je vysvétlovan typem zmény. Dobrovolnictvi je v
organizaci oblibené téma, kterému se vSak nevénovalo moc pozornosti v poslednich

letech. Potfeba zmény tedy vyvstala sama a pro pracovni tym nebyla prekvapenim. V
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ramci zmény se také neuskuteCnila zddna negativni opatieni, jakymi jsou snizeni
uvazki, omezeni finan¢nich prostfedkl a personalni zmény. Z téchto divodi byly pro

vyzkum dobré vychozi podminky.

V dubnu probéhly 3 schiizky s feditelem organizace. Na prvnim setkani byl
vysvétlen cil prace a cil vyzkumné praktické ¢asti. Na druhém setkani si predkladatelka
prace a teditel organizace pfedem pripravili 2 oblasti, jaké konkrétni problematiky v
ramci programu dobrovolnictvi bude vyzkum obsahovat. Témata byla diskutovana,
poznatky byly sumarizovany a bylo vyty¢eno, co bude pro organizaci nejlepsi feseni.
Na tfeti schiizce byla jiZ pfitomna koordinatorka dobrovolnika a piedkladatelka prace
vytvoftila celkovy plan vyzkumu. Tento plan byl ptedbézné ptipraven i s terminy, které
reflektovaly akce organizace a nahlaSené dovolené tak, aby nekolidovaly, a nenarusil se

prabéh pracovnich aktivit.

Pro ptehlednost casového hlediska vyzkumu je prezentovan jednoduchy

harmonogram vsech fazi akéniho vyzkumu v nasledujici tabulce.

Tabulka 7: Harmonogram akéniho vyzkumu

Faze vyzkumu Termin Aktivita

Akce Cerven — fijen 2015 Kvalitativni vyzkum,
studium dokumentace,

srovnavani s odbornou

literaturou
Reflexe Listopad 2015 — leden Vystupy z vyzkumu,
2016 nastaveni opatfeni
Prakticka teorie Unor — duben 2016 Implementace nové

strategie, pribézné

vyhodnocovani

Reflexe akce Duben — kvéten 2016 Sbér zpétné vazby, navrh
pfipadnych zmén

v implementaci

Zdroj: viastni
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8.5 Techniky vyzkumu

V ptipadové studii usiluje vyzkumnik o komplexni porozuméni v jeho
ptirozeném prostiedi. Vyzkumnik vyuziva veskeré dostupné metody sbéru dat, pricemz
za kli¢ové povazuje techniky kvalitativni (Svaficek, Sed’ova a kol., 2007). Pro Gcely

této prace byly pouzity nasledujici metody:

e Hloubkové rozhovory v délka 60 az 90 min — s respondenty byl veden
polostrukturovany rozhovor, ktery vychazel z ptedem ptipraveného scénare.
Otevien¢ otazky byly na zdkladé vypovédi respondenti dopliiovany a
upravovany tak, aby zachytily podstatné a vypovidajici poznatky. Vedené
rozhovory umoznily zachytit vypovédi a slova v pfirozené podobé, coz
odpovida vykladu Svaticka, Sed’'ové a kolektivu (2007).

e Analyza interni dokumentace — je to analyza jakychkoliv dokumentd, které
nebyly vytvotfeny za ucelem vyzkumu (Disman, 2001). Byla provedena analyza
stavajici interni dokumentace, ktera se jakkoli tykéd programu dobrovolnictvi, tj.
zékladni dokumentace organizace a dokumentace, kterou spravuje a pouziva
koordinatorka dobrovolnikli. Probéhlo zkoumani, jak dokumentace navazuje na
provadénou praxi, zda je aktudlni a popisuje veskeré procesy, které
dobrovolnicky program zahrnuje.

e Pozorovani (délka 60 az 180 min) — pozorovani bylo provadéno ve fazi
implementaci nového modelu dobrovolnictvi, a to pfi pohovorech s novymi
dobrovolniky. Dale se pozorovani uskuteciiovalo pii poradach celého tymu (v
bodech tykajicich se dobrovolnictvi). Pozorovani bylo zicastnéné a ptimeé, kdy
se osoba vyzkumnika do jisté miry ucastni probihajicich aktivit a klade otazky,
které kazdy ze zkoumané jednotky zna (Svaticek, Sed'ova a kol., 2007).

e Ohniskova skupina (focus group) — tato metoda probihala pifi spolecnych
setkanich dobrovolnikii vedenych koordinatorkou. Na zakladé doporuceni
Svaiicka, Sedové a kolektivu (2007) bylo ohnisko diskuze zvoleno
vyzkumnikem a nasledné piedstaveno skupin€é. Pomoci skupinovych interakci
byla mezi dobrovolniky feSena otdzka poslani organizace a ndvaznost na cile
dobrovolnického programu.

e Bé&hem vyzkumné prace byly pouzity prvky zakotvené teorie, které jsou
charakteristické specifickymi postupy pii analyze dat. Jednalo se pfedevsim o
techniku otevieného kodovani (Svaiiéek, Sed’ova a kol., 2007).
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Seznam jednotlivych udalosti v ramci kvalitativniho zkouméni pojmenovava nize

uvedend tabulka 8. Popisuje, co bylo konkrétné realizovano a ¢eho bylo v ramci

zkoumani dosazeno.

Tabulka 8: Vystupy kvalitativniho zkoumani

Udalost

Vystupy

Hloubkovy rozhovor s feditelem/socialnim

pracovnikem

Ziskani ucelenych informaci o stavu
dobrovolnictvi; zasazeni dobrovolnictvi
do pravniho ramce; ziskani zpétné vazby
na navaznost programu dobrovolnictvi

S poslanim a cili organizace

2 hloubkové rozhovory s koordinatorkou

dobrovolniku

Ziskani informaci, jak probiha
komunikace s dobrovolniky, jak probiha
nabor a zauceni, jak se pracuje

s dokumentaci; zpétna vazba na

spolupracujici kolegy

2 hloubkové rozhovory s metodickami

vycviku asisten¢nich psi

Ziskani informaci, jak do prib&hu
ziskavani dobrovolniki zasahuji, jak se
zapojuji do tvorby dokumentace; jak jsou

spokojeny se soucasnymi dobrovolniky

6 hloubkovych rozhovort se stavajicimi

dobrovolniky

Ziskani informaci, jak probihal jejich
vybér a zaSkoleni, jak probiha
komunikace; jakou maji k dispozici
dokumentaci; jak je zjistovana jejich
spokojenost a jak se pracuje s jejich

motivaci

2 hloubkové rozhovory s byvalymi
dobrovolniky

Ziskani informaci, jak probihal jejich
nabor a zaskoleni; jakou méli k dispozici
dokumentaci; jak byla zjistovana jejich
spokojenost a jak se pracovalo s jejich

motivaci; ditvod ukoncenti jejich
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spoluprace

Analyza dokumentace Ziskani informaci, jaka je vedena
dokumentace; kdo s dokumentaci pracuje
a jak je aktualizovana; jak dokumentace
koresponduje s realnymi praktikami

Vv dobrovolnickém programu

Opakovana pozorovani na pracovisti Zjisténi skutecné situace, jak probiha
nabor a zaskoleni; konfrontace

s dokumentaci

Ohniskové skupiny na setkani | Ziskdni informaci od dobrovolniki, jak
dobrovolnikt vnimaji cile dobrovolnického programu
z jejich pohledu, jak organizace pracuje
sjejich  spokojenosti a  motivaci;
konfrontace s dokumentaci a vypoveédi

pracovniki

Zdroj: viastni

9. Zjisténi v organizaci

9.1 Oblast dokumentace programu dobrovolnictvi

Tato oblast byla zkoumdna analyzou interni dokumentace, pozorovanim a
hloubkovymi rozhovory s feditelem, s koordinatorkou dobrovolnikii a s dobrovolniky.
Nasledujici zjisténi jsou sumarizované poznatky ze vSech téchto metod zjistovani. Ve
vyzkumu byly zaroven reflektovany a popsany dlouholeté zkuSenosti predkladatelky

prace jako pracovnice organizace.

Stavajici analyzovana dokumentace byla dostacujici v dob¢, kdy organizace méla
5 — 8 dobrovolniki z fad svych ptibuznych ¢i znamych a nepotitebovala koordinatora.
Veskeré dostupné dokumenty piipravovala manazerka vycviku v roce 2010 a byla
soucasn¢ zodpovédna za jejich aktualizace. K nim dochézelo v pribéhu let s ohledem

na novelu ob¢anského zakoniku.
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Soucasna dokumentace zahrnuje:

e Prikazni smlouva o dobrovolnické ¢innosti — smlouva je zpracovana na zakladé
ustanoveni § 2430 — 2444 zakona €. 89/2012 Sb., zakoniku. Obsahuje kontaktni
udaje, v predmétu smlouvy jsou vytyCeny ¢innosti, kterym se bude dobrovolnik
vénovat. Jsou zde stanoveny zakladni prava a povinnosti dobrovolnika i
organizace. Dokument odkazuje na Eticky kodex, Organizacni a Provozni fad
organizace.

e Vykaz dobrovolnické ¢innosti — ve vykazu se eviduje typ dobrovolnickych
¢innosti a pocet odpracovanych hodin.

e Manudl dobrovolnické ¢innosti na prezentatnim stdnku — bodove zpracovany
dokument, ktery poskytuje dobrovolnikiim navod, jak prezentovat organizaci
navenek.

e Protokoly tykajici se pfedavani Sténat v predvychové — v téchto materidlech
jsou zaznamy popisujici, jaky dobrovolnik ma v opatrovnictvi konkrétniho psa
a instrukce, co ma pes v predvychové umét. K témto protokolim patii Denik
ptedvychovatele, kde se instrukce podrobnéji rozepisuji a jsou organizaci

kontrolovany.

Program dobrovolnictvi nemé vlastni dokumentaci tykajici se vyhradé
dobrovolnikti, chybi metodickda dokumentace popisujici procesy tykajici se ziskavani,

vybéru, zaskoleni a péCe o dobrovolniky.

Pfi analyze dokumentd nebyla nalezena systematickd ndvaznost na zakladni
dokumentaci organizace. V organizaCnim, provoznim a pracovnim fadu neni
dobrovolnictvi blize reflektovano a specifikovano. V metodickych pokynech v ramci
standardi kvality socialnich sluZeb je dobrovolnictvi bliZze popséno, jelikoz byla
dokumentace socidlni sluzby zpracovavana az v roce 2014. Dale bylo zjisténo, Ze je na
pracovnim disku ulozeno vice verzi dokumenti. Nejsou jasné pojmenovany a jsou
nékdy zaménovany. Na tento fakt také upozoriiovalo nékolik dobrovolnikti. Urgovali
starou verzi smlouvy a vykazu, na kterém byla chybné adresa, rok a jiz nepouZivané
logo. Reditel upozoriiuje na fakt, Ze pifi zméné pracovnika neni jasné, ktera
dokumentace je aktualni, a Ze na pracovnim disku neni potadek. Z divodi kumulace
pracovnich povinnosti a nedostatku cCasu odsouvd manazerka vycviku tvorbu
dokumenti v case a koordinatorka neméd dovednosti k jejich samostatnému

vypracovani.
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V soucasné dobé& neni dokumentace dostadujici. Reditel organizace apeluje na
manazerku vycviku, aby pfipravila takovou dokumentaci, kterd bude platna jak pro
stavajici model, tak zohledni procesy tykajici se dobrovolnictvi a bude navazovat na
piipravovanou akreditaci dobrovolnického programu dle zdkona o dobrovolnické
sluzbé. Koordinatorka vyjadfuje souhlas, ze by ji pisemné zpracované procesy
pomohly praci vykonavat jistéji a snaz. Nemusela by se tolik spoléhat na svou

nadfizenou a svou praci by vykondvala s vétsi samostatnosti.
Ramcova doporuceni pro zménu:

e Pisemné zpracovat dokumentaci, kterd bude popisovat procesy oslovovani
zdjemctd o dobrovolnictvi, jejich vybér a zaskolovani a pribéznou péci o
dobrovolniky.

e Zpracovat dokumentaci dle pozadavkt akreditace dobrovolnického centra v
navaznosti na zakon o dobrovolnické sluzbé a standardy kvality socidlnich

sluzeb.

9.2 Oblast oslovovani dobrovolniku

Organizace oslovuje dobrovolniky n¢kolika zptsoby:

e Vlastni webové stranky - osloveni zdjemcl je umisténo v zalozce
Dobrovolnictvi formou obecného inzeratu doplnéného tematickou grafikou.
Inzerét se v Case neméni a neobsahuje aktualni nabidku konkrétnich aktivit, do
kterym se mize dobrovolnik zapojit.

e Vlastni socialni sit’ Facebook — na tomto misté se vyvésuje aktudlni poptavka na
dobrovolniky ptfedvychovatele. Informace tam vSak nejsou ucelené a ptiblizné
jednou za 3 meésice je vyve€Sen inzerat jako piispévek na strance, ktery zde
umist'uje koordinatorka na Zadost manazerky.

e Dobrovolnicky portal Dobrovolnik.cz — inzerat je na tomto kandlu vyvéSen
celorocné, ale neni aktualizovan a je upozadén novymi inzerdty jinych
organizaci.

e Oslovovani na prezentacnich akcich organizace - k tomuto ucelu je pfipraven
inzerat formatu A5 na rozdavani, kde je text vhodné¢ ilustraéné¢ doplnén dle
aktivit, na které se dobrovolnici shanéji. Organizace navenek hleda 2 typy
dobrovolniki, a to ptfedvychovatele Stéiat pro budouci vycvik a dobrovolniky,

kteti pomahaji na prezentacnich akcich a s osvétovou aktivitou. Pokud je
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organizace pozvana na stiedni ¢i vysoké Skoly (se socialnim ¢i kynologickym
zaméfenim) na prezentaci Cinnosti, lektofi aktivné dobrovolnictvi nabizi,
nicméné sama organizace Skoly nevyhleddva a nenavazuje systematicky
kontakt s vedenim Skol. Organizace pramérné¢ oslovuje zdjemce o
dobrovolnictvi na 10 — 15 akcich ro¢né, nékterych akci se piimo ucastni
koordinatorka dobrovolnik.

e Interni kanaly organizace — zaméstnanctim jsou jednotlivé inzeraty rozesilany v
ramci zapisi z celotymovych porad. Cetnost timto zpiisobem zaslanych inzeratt
neni vysoka, kazdy pracovnik obdrzi maximalné 3 elektronické inzeraty ro¢n¢.

e Firemni portdl Um sem um tam — na tomto portadlu shani organizace
dobrovolniky na jednordzovou pomoc pii zpracovani grafickych navrhi
pozvanek a prezentacnich materiald. S takto zapojenymi dobrovolniky nema
organizace smlouvu, spolupraci zajistuje samotny portal. Pies tento kanal ziska

organizace 3 — 5 dobrovolnikii a kazdy z nich zpracuje jeden zadany tukol.

Organizace nevyuziva jiz zapojené dobrovolniky jako zdroj pro oslovovani
novych zajemcd. Stavajici dobrovolnici nemaji ptresné informace, ze jsou novi
dobrovolnici zapotiebi, a tudiz se aktivné do oslovovani nezapojuji. Organizace jim
automaticky neposkytuje propagacni materialy k oslovovani dalSich z&jemci, aktivni

dobrovolnici si 0 né musi sami pozadat.

Inzeraty a nabidky dobrovolnictvi nabizi moznost uplatnit se v organizaci v ramci
studijni praxe ¢i nabizi benefity v podob¢ nabyti novych dovednosti prostfednictvim
kurzii. Reditel organizace neni spokojen s etnosti umistovani inzerati a cilenim na
sttedni a vysoké Skoly. Kromé toho upozorfiuje na skutecnost, Ze jsou inzeraty
neaktudlni. Koordinatorka ptiznava, ze kdyz ji zajemce o dobrovolnictvi oslovi, Ze na
ur¢itém misté naSel inzerat, neni si jista, jaky pfesné inzerat mél zajemce na mysli.
Jelikoz manazerka vycviku nestihd tuto ¢innost kontrolovat, neprobihd umist'ovani

inzeratu systematicky, a vyznamné se tak snizuje moznost zvysit pocet dobrovolnika.

Zpétna vazba od dobrovolnikil naznacila, ze v inzeratech schazi konkrétni popis,

co miize dobrovolnik vykonavat.
Rémcova doporuceni pro zménu:

e Vypracovat systém umistovani inzeratt.

e Aktualizovat znéni ndborovych inzerati.
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e Podavat stdvajicim dobrovolnikiim aktudlni informace.

9.3 Oblast vybéru dobrovolnikii

Se zajemci o dobrovolnictvi komunikuje béhem procesu vybéru koordinatorka.
Ve chvili, kdy zajemce o dobrovolnictvi oslovi organizaci, je koordinatorkou pozvan
na osobni pohovor do organizace. Pied spoleCnym setkanim zdjemce posild emailem
zivotopis a motivacni dopis, na jejichz zakladé si mize manazerka s koordinatorkou
piipravit konkrétni podobu rozhovoru se zajemcem. Podoba rozhovoru neni
pripravovana na zakladé zadného ptedem daného popisu, jaké dobrovolniky organizace
hled4 a jaké na né klade pozadavky. Organizaci chybi formalné&jsi popis a specifikace

dobrovolnik, které hleda (popis dovednosti, kompetenci).

Pohovory se z4jemci probihaji bud’ v kancelafi, nebo po domluvé se zdjemcem
pfimo na akci organizace. Schiizka je ¢asové pfizplisobena zajemci a je na ni pfitomna
koordinatorka a manazerka, ptipadné jedna z metodicek vycviku, pokud ji to ¢asové
podminky dovoli. Tento model je velmi vyhodny pro zdjemce, ne vSak pro pracovniky
organizace. Zejména metodicky vycviku se k tomu vyjadiuji nesouhlasné, ze v pozdé&jsi
odpoledni dobé, kdy by se mély schazet se zdjemci, maji pracovni povinnosti tykajici

se péce o psy ve vycviku.

Pohovor je veden koordinatorkou a dals§i osoby do n¢j mohou aktivné zasahovat.
Pfi pfimém pozorovani je zjevna nejistota koordinatorky, jak pohovor vést a jak vuci
z4jemci vystupovat. Z nejistoty prameni v jednom piipad¢ pfiliSna formdlnost, v
nékolika dalSich pfipadech nadmiru pratelsky pfistup. Vedeni rozhovoru tak pfirozené
pfechdzi na manazerku vycviku. Pfi pohovoru je dobrovolnikovi kratce popsana
organizace, charakterizovana dobrovolnicka ¢innost a zjiStovana zajemcova motivace
k dobrovolnické aktivité. Zajemci je na zdkladé informaci z CV, motivacniho dopisu a

osobniho pohovoru nabidnuta moZznost, jak se zapojit.

Pokud se zajemce kloni k moZnosti vénovat se predvychové sténéte, dochazi k
praktickému testovani zdjemce. Ten ukazuje dovednosti se psem pujéenym od
organizace a béhem néckolika desitek minut prezentuje ptedpoklady pro pfirozenou

autoritu, dislednost a komunikaci se psem.

Vystupy z pohovorii jsou zapisovany do pozndmek, nejsou strukturované do
ur¢itého dotazniku ¢i formuléfe. Zajemce ma moZnost si pred podpisem smlouvy praci

vyzkousSet a svobodné se rozhodnout, zda se dobrovolnikem opravdu stane. Stavajici
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dobrovolnici povazuji tuto zkuSenost za dobrou cestu. Po praktické ¢asti vybéru je s
dobrovolnikem sepséana piikazni dobrovolnickd smlouva a je seznamen s dokumentaci

uvedenou v kapitole 9.1.

Pti rozhovorech s dobrovolniky v nékolika ptipadech vyslo najevo, ze se poprvé
setkali s redlnym zapojenim do cinnosti vycvikového subjektu asistencnich pst.
Dobrovolnici na pohovorech zminovali, Zze se informovali i u jinych organizaci
zabyvajicich se stejnou ¢innosti. Piekvapilo je ale, ze jen zkoumané organizace nabizi
moznost pfimého kontaktu s klienty a zauceni individualni i skupinovou formou. Pravé

tuto skute¢nost povazovali za pfinosnou.
Ramcova doporuceni pro zménu:

e Zpracovat popis hledanych dobrovolnikd.
e Zpracovat scénafe ptijimaciho rozhovoru.
e Vypracovat pisemny dotaznik pro dobrovolniky.

e Zajistit metodicka setkani koordinatorky s manazerkou vycviku.

9.4 Oblast zaskolovani dobrovolniku

Zaskoleni dobrovolnikii probihd dle neformélnich pravidel, kterd jsou v
organizaci zavedena. Pribéh zaskolovani zavisi na typu cinnosti, které se bude
dobrovolnik vénovat. Organizaci chybi metodicky zpracovany proces zaskoleni, ktery

by popisoval cil, priibéh a vysledek zauc¢eni dobrovolniki.

Organizace seznamuje dobrovolniky s cili a charakteristikou svych c¢innosti
prostfednictvim dokumentace vyjmenované v kapitole 9.1. Na to navazuje popisem
dobrovolnictvi a tyto dva spolu souvisejici vztahy nepfili§ dobie objasniuje. Tato Cast
zaSkoleni je v kompetenci koordinatorky dobrovolniki a prochazeji jim vSichni novi

dobrovolnici.

Praktické zaucCeni probihd odlisné¢ v ptipadé dobrovolnika, ktery pomahé s
osvétovou Ccinnosti, pfipravuje volnoCasové aktivity pro klienty nebo se vénuje
ptedvychové budouciho asistenc¢nich psa. Neni metodicky dano, jak dlouho zaSkoleni
trva a zavisi na individudlnim pfistupu k jednotlivym dobrovolnikiim. Tento piistup
neni vyhodny pro organizace ani dobrovolniky. Doptedu nelze ptredvidat, kdy bude
dobrovolnik pfipraven k samostatnému vykonu dobrovolnickych aktivit. ZaSkoleni

vétSinou probihd individudlné z divodu malého poctu nové ptijatych dobrovolnikll v
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jednu dobu a neni mozné ho uskutectiovat skupinové z duvodu ¢asové prodlevy a

nebezpeci, ze si necinny dobrovolnik spolupraci rozmysli.

Jestlize se dobrovolnik vénuje prezentovani osveétové Cinnosti a predstavuje
organizaci na prezentacnim stanku, dochazi k zaskoleni pfimo na akci. Zaskoleni je v
kompetenci ptfitomného zkuseného dobrovolnika, ktery je o situaci dopiedu
informovan. Nemda ale pisemnou podobu procesu zaSkoleni a postupuje intuitivné.
Organizace kontroluje zkuSeného dobrovolnika pfi zaSkolovani minimalné a
nedostatecné zjist'uje, jak zaSkolovani probiha. Kompetentni dobrovolnik jesté jednou
vysvétluje obsah Manudlu dobrovolnické ¢innosti na prezenta¢nim stanku. Predstavuje
novému dobrovolnikovi Petici na podporu zrovnopravnéni vSech druht asistencnich
psu, ktera se na stanku da podepsat. Objasiiuje fungovani vetejné sbirky a prezentuje
sbirkové predméty, které se na stanku prodéavaji. Novy dobrovolnik pozoruje
komunikaci s navstévniky akce a zauceni v tomto piipadé probihd napodobou.
Pozorovanim bylo zjiSténo, Ze ne vSem dobrovolnikiim je pfijemné nabizet pfichozim
sbirkové pfedmeéty a zadat o kontakt na peti¢ni arch. V situaci, kdy dobrovolnik nezna
odpovéd’ na navstévnikiv dotaz, odpovi vyhybavé ¢i chybné. Nepieda dotaz jiné
kompetentni osobé, kterd by mohla poskytnout spravnou odpovéd’. Déle bylo zjisténo,
ze dobrovolnici nemaji osvojené reprezentativni chovani, otaceji se zady k

navstévniktim, obCerstvuji se béhem prezentace.

Pokud se dobrovolnik zaSkoluje v rdmci pfedvychovy psa, je proces o to

vvvvv

e Organizace shani predvychovatele pro konkrétni $t€né, které jiz organizace
vlastni a které neni umisténo do piedvychovatelské rodiny — ihned po pftijeti
predvychovatele dochézi k zaSkoleni, jehoz podoba odpovida typu a véku
Sténcte. Ptedvychovatel je zaSkolovan individualné dle jeho dosavadnich
kynologickych zkuSenosti a chovani zvifete pii ptfedani do ptredvychovy.
Dochazi k praktickym nacvikim, jak ma ptedvychovatel se psem komunikovat,
jaké povely ho ucit, do jakych prostfedi ma se psem chodit a jak feSit konfliktni
situace.

e Organizace ma dobrovolnika, pro kterého se teprve stén¢ do vycviku vybird —
tento predvychovatel chodi na nacviky dovednosti s ostatnimi pfedvychovateli a
probihd néacvik pozorovanim do té doby, nez je mu do predvychovy piedano

konkrétni zvife.
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Vzhledem k tomu, ze proces zaskolovani nema oporu v pisemné zpracovanych
metodikach prace se psem, miize probihat s kazdou metodickou vycviku jinak. Za tuto
praktickou ¢ast zaskoleni jsou odpovédné metodicky vycviku, ale predvychovatel nema
jasn¢ danou metodicku vycviku, kterd je zodpovédna prave za spolupraci s nim. Kazdy
nacvik muze probihat vzdy s jinou metodickou a informace jsou piedavany
prostfednictvim Deniku pfedvychovatele. Z casovych a finan¢nich divoda se zatim
organizaci nepodafilo vytvofit takovy plan, ktery by umozioval individudlni a
skupinové tréninky predvychovatelt vzdy se vS§emi metodickami vycviku najednou. Z
pozorovani bylo zietelné, ze kazda metodicka provadi nacviky v ramci zaskoleni jinou
formou a predvychovatel z toho vydedukuje, ze dostava z nékolika stran rizné podané
informace. I kdyz jsou informace stejné, nedochdzi k jednotnému stylu predavani

informaci a instrukei.

Z hloubkovych rozhovori vyplyva, ze predvychovatel¢ uptednostiiuji
individudlni néacvik pfed tim skupinovym. Maji pocit, ze se béhem individudlnich
konzultaci dozvédi vice informaci a projdou vice konkrétnimi nacviky piimo s jim
svéfenymi psy. Metodi¢ky vycviku maji naopak zkuSenosti, Ze je skupinovy trénink
pozorovanim velice piinosny a ne vzdy individualni trénink upfednostiiuji. Reditel v
tomto piipad¢ apeluje na manazerku vycviku, aby zpracovala metodiky prace se psem
tak, aby navad¢ly predvychovatele k vEét§i samostatnosti a davaly jim oporu pii jejich
praci. ManaZerka vycviku nabyva potfebnych kompetenci ke zpracovani metodickych

listi za pfedpokladu intenzivni spoluprace s metodickami vycviku.

Zejména dobrovolnici predvychovatelé ocenuji, pokud pro né organizace
pfichystd interni Skoleni tykajici se chovani psa, vycviku, veterinarni péce ¢i kurz
napomahajici komunikaci s lidmi s postizenim. V poslednich dvou letech se tyto interni
kurzy konaly velmi nepravideln¢ a spiSe sporadicky. Tim, Ze kurzy nemaji pisemné

zpracované podklady, nedaji se informace pfenaSet na nové dobrovolniky.

V ptipadé, Ze se dobrovolnici zapojuji do pomoci v oblasti administrativy,
fundraisingu nebo public relations, jedna se vétsinou o externi spolupracovniky formou
firemniho dobrovolnictvi, jak je popséno v kapitole 9.2. Tyto dobrovolniky ukoluje
piimo pracovnik organizace, pro kterého vytvareji specificky zadany tkol a
nepodléhaji spolupraci s koordinatorkou dobrovolnikt. Pro praci to tedy neni relevantni

typ dobrovolnictvi a vyzkum v této oblasti je vynechan.
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Ramcova doporuceni pro zménu:

e Pisemné zpracovat metodiku zaskolovani podle typ dobrovolnikii.

e Pisemné zpracovat ndpln¢ internich kurzi pro dobrovolniky.

9.5 Oblast motivace a spokojenosti

Organizace pracuje s motivaci a spokojenosti dobrovolnikii od zac¢atku fungovani
dobrovolnictvi, i kdyZ jen na zakladé neformalnich pravidel. Nema zpracované postupy
ziskavani zpétné vazby na spokojenost dobrovolnikti ani pfedem definované nastroje
motivace, podle kterych by prace s témito faktory postupovala. I pies tento procesni
nedostatek se v organizaci s pojmy pracuje a je na né¢ béhem prace s dobrovolnikem

bran zietel.

Motivaci se organizace zabyva jiz pfi vybéru dobrovolnikii, kdy zajemce
popisuje svou motivaci k dobrovolnické ¢innosti. Povéfeni pracovnici pfi vstupnim
pohovoru koriguji tuto motivaci s realnymi moznostmi organizace. Pokud je
pracovniky rozpozndna zajemcova neredlnd motivace, snazi se nabidnout takovou
alternativu, kterd by zajemci pfinaSela pocit spokojenosti a byla pro n¢j motivujici.
Takovato alternativa musi byt zaroven pfinosna pro organizaci a sméfovat k napliiovani

jejiho poslani.

Jestlize jsou naopak rozpoznavany negativni prvky motivace popsané v kapitole
4.3, organizace na n¢ ihned reaguje. Dotazuje se podrobné&ji na dobrovolnikovo rodinné
zazemi, zkuSenosti s dobrovolnictvim a zejména praxi s klienty s postizenim. VéEtsi
meérou se zajimé o dobrovolnikovy osobni zajmy a chce znat jeho ¢asové moznosti.
Stejnym zplisobem se pracovnici dotazuji na soucasnou spokojenost dobrovolnika, a co
by ptipadné chtél ve svém Zivoté zménit. Pokud dobrovolnik pii pohovoru sdé€luje, Ze
ma velky, nebo naopak hodné omezeny ¢asovy prostor pro dobrovolnictvi, navzajem si
ob¢ strany objastiuji, zda bude spoluprace smysluplné pro dobrovolnika a efektivni pro

organizaci.

V praxi se hojné stava, ze dobrovolniky motivuje zejména prace se psem a
primarné nesleduji tizkou ndvaznost na samotné klienty s postizenim. Organizace se
snazi dobrovolniky motivovat prostiednictvim kontaktu piimo s klienty organizace.
Dobrovolnici tak poznavaji potieby klientt, 1épe chapou cile prace, a vidi tak
smysluplnost své dobrovolnické aktivity. Vétsina dobrovolnikil to ocefiuje a kontakt s

klienty jim pomaha 1épe pochopit, jak ke psu v prfedvychové pfistupovat a neupinat se
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na n¢j. V ramci ptiprav volnocasovych aktivit si dobrovolnici dokazou predstavit, jak
ma program vypadat, a um¢ji vynechat limitujici aktivity, které klienti kvtli postizeni
fyzicky nezvladaji. Pii osobnim kontaktu s klienty se u jednoho dobrovolnika ukéazala
nejistota v komunikaci, nepfijemny pocit ze spoluprace a z toho pramenici neochota se
dale vénovat piredvychové sténat. V opacném piipadé se koordinatorce dobrovolnikt
stalo, ze ji oslovil zdjemce o dobrovolnictvi s tim, Zze se chce po dobu své
dobrovolnické aktivity naprosto vyhybat kontaktu se psy, kterych se boji, ale rad
pomiize klientim na voziku. V takovém pfipadé¢ byla zajemci doporucena jina

organizace, ve které neni téma pst zadnym zpusobem zahrnuto.

Organizace motivuje dobrovolniky nejenom v zacatcich jejich dobrovolnické
¢innosti a snazi se je ocenovat. Na socialni siti Facebook informuje o uspéSich a
odvedené praci jednotlivych dobrovolniki, na webovych strankéach ale tyto informace
nejsou zvetejiiovany. Ve vyro¢ni zpraveé je kazdy rok uveden seznam dobrovolnikl a
celkovy pocet odpracovanych hodin, nicméné podrobngj§i popis programu
dobrovolnictvi v textu vyroéni zpravy schazi. Z pfimého pozorovani na nékolika
prezentacnich akcich bylo zjisténo, Ze pokud predvadi dobrovolnik praci se svym
svéfenym Sténétem vetejné, je mu vzdy zastupcem organizace jmenovité podékovano.
Navstévnikim akce je blize vysvétleno, jaké konkrétni dovednosti predvychovatel se
psem v ramci dobrovolnictvi dokazal. Timto zpisobem nejen dobrovolnikovi dékuje,
ale zaroven osobnim pfikladem motivuje nové zdjemce. Koordinatorka dobrovolniki
spolu s manazerkou vycviku ocenuji dobrovolniky béhem roku drobnymi darky, které
jsou pfedavany na vano¢nim setkani nebo charitativnim plese. Koordinatorka osobné
zasila kazdému dobrovolnikovi pfani k svatku a narozeninam, poptipadé k vyznamnym

osobnim, pracovnim ¢i studijnim Gspéchtim, pokud je o nich zpravena.

Jak vyplynulo z rozhovoria, dobrovolniky miize motivovat samotny pracovni tym
organizace. Pracovnici, dle vypovédi vice jak poloviny dobrovolnikt, ptasobi pozitivné
a je na nich vidét, Ze maji svou préaci radi, a navic k ni pfistupuji zodpovédné.
Dobrovolnici zaroven vypravéji, Ze je pro né¢ velkou motivaci uspéch organizace.
Ptredvychovatelé nejvice ocenuji, kdyz mohou byt pfitomni slavnostnimu ptedani psa
do rodiny, a osobn¢ se tak presvédCit, ze jejich ¢ast odvedené prace nabyla dilezité

smysluplnosti.

Spokojenost dobrovolnikii se v organizaci zjiStuje pfirozené¢ a neformalné v

pribéhu vykonu dobrovolnickych aktivit. Na spokojenost se dotazuji pracovnici, ktefi
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jsou s dobrovolniky v kontaktu, a informace si predavaji na poradach. Stava se vsak, ze
podnéty ze zpétné vazby nejsou z ¢asovych divodl véas zapisovany a organizace na né
nereaguje pruzné. Dobrovolnici se shoduji, ze pokud spokojenost centralné nezjistuje
jen koordinatorka dobrovolniki, dochéazi k nedostatecnému predavani téchto informaci

a podnétiim Ci pfipominkdam neni zav¢as vyhovéno.

Dobrovolnici spojuji spokojenost s tématem komunikace. Je pro né¢ velmi
dilezité, jak s nimi koordinatorka dobrovolniki komunikuje. Vyjadiuji nespokojenost,
kdyz se k nim nékteré informace nedostavaji v€as nebo jsou n€kolikrat zménény. Pro

vvvvvv

informaci jinym komunika¢nim kanalem, a tim mohou vznikat zmatky a omyly.

Dlouhodobi dobrovolnici, ktefi jsou zapojeni do Cinnosti vice jak dva roky,
vnimaji jako problematické stiidani koordinatort. Organizace ma pracovni misto
koordinatora dobrovolnikli vymezené jako chranéné, coz znamena, Zze pozici
koordinatora zastdva pracovnik s télesnym postizenim. Za posledni dva roky ma
organizace jiz tfettho koordinatora, coz se negativné projevilo na celkovém obrazu

dobrovolnického programu.

Uspokojeni z vykonu dobrovolnickych aktivit je pro kazdého dobrovolnika

odli$né. Behem rozhovorl byly nejcastéji identifikovany tyto aspekty:

Dobrovolnici se dostavaji do novych roli — maji u sebe psa v predvychove,

ktery pak bude pomahat konkrétnimu ¢lovéku.

e Dobrovolnici se zapojuji do aktivit, které jsou navenek vidét a jsou hodnoceny
vetejnosti jako pfinosné a smysluplné.

e Dobrovolnici si mohou vybrat z vyctu aktivit, kterym se cht&ji vénovat, a
organizace je nenuti do zadnych ¢innosti, s kterymi nejsou ztotoznéni.

e Dobrovolnici vykonavaji v predvychové takové aktivity, jejichZz pozitivni
vysledek je ihned poznat.

e Dobrovolnici se citi byt zapojeni do pratelského kolektivu, ktery si navzijem
pomaha, a sdili zkuSenosti.

e Dobrovolnici mohou prozivat na zaklad¢ dobrovolnictvi novy smysl po narocné
zivotni etapé.

e Dobrovolnici si uvédomuji limity klienti, kterym pomadhaji, a diky tomu

ziskavaji novy pohled na svou vlastni osobu.

77



e Dobrovolnici ocenuji, Ze chce organizace profesionalizovat nejen projekty pro

klienty, ale také program dobrovolnictvi.

Na druhé strané¢ dobrovolnici identifikuji momenty, které jsou béhem jejich
dobrovolnické pomoci nepfijemné. Zmiiuji je pfedevSim ve spojitosti s drzenim psa v
predvychové. Pes je oznaCen deCkou asistencniho psa a dobrovolnik je Casto vefejnosti
zaménovan za trenéra ¢i dokonce klienta. Lidé na vetejnosti dobrovolniky zastavuji a
z4daji o informace. Ne kazdy dobrovolnik je na to pfedem piipravovan ze strany
organizace. Dva predvychovatelé pst vyjadiuji nepiijemné pocity pifi komunikaci s
vetejnosti, pokud na informovani nemaji ¢as nebo jim to znemoziuje nezadouci
chovani psa. Maji pocit velké zodpovédnosti, Ze organizaci prezentuji navenek a
obavaji se odmitnout komunikovat, a to i za predpokladu rozumného vysvétleni, ze to

neni v danou chvili mozné.
Ramcova doporuceni pro zménu:

e Naplanovat pravidelnd setkdni dobrovolnikli, kde bude téma motivace a
spokojenosti feseno.

e Piedavat dobrovolnikim novinky a aktudlni informace formou mési¢niho
newsletteru.

e Pisemné zpracovat dotaznik zpétné vazby od dobrovolnikii.

e Vytvofit sadu motivacnich nastroji pro dobrovolniky.

10. Navrhy zmén a jejich implementace

10.1 Oblast dokumentace programu dobrovolnictvi

V kapitole 9.1 byla navrzena stru€na ramcovd doporuceni pro tvorbu nové
dokumentace, kterd zahrnuje veSkeré procesy v programu dobrovolnictvi. Pro jeji
tvorbu bylo zapottebi prostudovat zdkon o dobrovolnické sluzbé€, zakon o socidlnich
sluzbach, zdkon o obecné prospéSnych organizacich a Obcansky zdkonik, aby byly
vSechny dokumenty v souladu s témito zdkony. Pii tvorbé dokumentace byly
zuzitkovany teoretické znalosti vyplyvajici z teoretické cCéasti prace a dostupnych
materidld z akreditovanych kurzii Management dobrovolnictvi 1. a Management

dobrovolnictvi II.

Pti tvorbé veskeré dokumentace bylo postupovano tak, ze ji predkladatelka prace
navrhla a zpracovala. Hotové navrhy dokumentl pfipominkovala koordinatorka

dobrovolnikii a feditel. Po zapracovani jejich podnéti byla dokumentace schvalena
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feditelem a piedlozena spravni radé ke kone¢nému souhlasu. Po schvaleni nabyly
veskeré dokumenty platnosti k uréitému datu a staly se zavazné pro celou organizaci.
Formaln¢ byly oznaCeny dle jednotné identifikace dokumentace v organizaci. Kazdy
samostatny dokument mé svilj ndzev, oznaceni typu dokumentu, verze dokumentu,
autora a schvalovatele dokumentu a datum, od kdy je dokument platny. Dokument dale
obsahuje informace, kterych kli¢ovych pracovnikd se tyka, kdo k nému ma pfistup a
kde a v jaké form¢ je dokument k dispozici. Na zavér jsou v ném pro uceleny piehled

vzdy vyjmenovany dokumenty navazujici a souvisejici.

Dokumentace byla zpracovéana dle nékolika oblasti, které program dobrovolnictvi
zahrnuje. Jednd se o (1) popis dobrovolnického programu, (2) oslovovani
dobrovolniki, (3) vybér a piijimani dobrovolniki, (4) zaskolovani dobrovolniki a (5)

péce o dobrovolniky.

Pro oblast Popis dobrovolnického programu byla zpracovéna a implementovana

nasledujici dokumentace:

e . Popis programu dobrovolnictvi® — zédkladni dokument dobrovolnictvi, v némz
je vytyCen hlavni cil dobrovolnictvi a je popsan statut dobrovolnického
programu v navaznosti na legislativni ukotveni. Jsou zde v bodech popsany
zasady dobrovolnictvi v organizaci a rozdéleny aktivity, kterym se mohou
dobrovolnici vénovat. Kazd4 aktivita je popsana samostatné, je u ni stanoven cil
a vyjmenovany diikazy o naplnéni téchto cili (Ptiloha 2).

e . Profil, pozadavky a ptedpoklady dobrovolnika“ — dokument plynné navazuje
na vyse uvedeny. Jsou v ném vyspecifikovany profily jednotlivych typi
dobrovolnikli a minimalni poZadavky, které musi spliiovat. Dale jsou zde
popsany piedpoklady, které jsou vhodné pro jednotlivé typy dobrovolnikl
(dovednosti, znalosti a osobnostni ptfedpoklady).

e ,Manudl k programu dobrovolnictvi pro pracovniky* — interni dokument je
uréeny pro vSechny pracovniky organizace. Obsahuje souhrnné informace,
které miize podat zajemci o dobrovolnictvi jakykoli zamé&stnanec organizace.

e _Metodika k dokumentaci programu® — v dokumentu jsou vypsany veskeré
formulate, protokoly, dokumenty, metodiky, pokyny a manualy, které¢ program
dobrovolnictvi zahrnuje. U kazdého z nich je vymezeno, kdo s dokumentem

pracuje, kdo k nému ma pfistup, kde a v jaké formé je dokument ulozen. V
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metodice je dale popsano, zda jsou dokumenty interni nebo veiejné, kdo a za
jakych podminek do nich miize nahlizet.

e . Smérnice k ochran¢ osobnich dajii* — smérnice obsahuje bodoveé zpracované
pokyny, jak se naklada s dokumentaci a jak se komunikuje se zajemcem a

dobrovolnikem tak, aby nedochézelo k uniku citlivych dat.

Pro oblast Oslovovani dobrovolnikli byla zpracovana a implementovana

nasledujici dokumentace:

e Postup pfii oslovovani dobrovolniki“ — interni dokument obsahuje informace,
jakymi zpasoby je dobrovolnictvi nabizeno vefejnosti a jaké se k tomu
vyuzivaji komunikacni kanaly a metody. Je zde specifikovana prace se siti

inzertnich mist, a jak s ni organizace pracuje.

Pro oblast Vybér a ptijimani dobrovolnikd byla zpracovdna a implementovéana

nasledujici dokumentace:

e Postup pro vybér a pfijimani dobrovolniki* — interni dokument popisuje, jak
probihé jednani se zdjemcem o dobrovolnictvi a jak probihd vstupni pohovor (v
krocich). Dale popisuje, co je vystupem jednotlivych jednani se zdjemcem a
¢im je proces vybéru zakoncen.

e _Metodika pro uzavirani smluv s dobrovolniky“ — metodika vymezuje, jak
probiha ptiprava koordinatorky i zdjemce na podpis smlouvy, kdy a za jakych
okolnosti probihd podpis smlouvy. Déle je zde popsan pribéh vysvétlovani
smluvnich podminek, jak se postupuje pii vypliovani smlouvy a co je
ptilohami dobrovolnické smlouvy. Na zavér je zde uvedeno, jakym zplisobem
se smlouva zaklad4 a jak probiha interni sdéleni a pfenos informaci o novém

dobrovolnikovi.

Pro oblast Zaskolovani dobrovolnikii byla zpracovdna a implementovana

nasledujici dokumentace:

e _Postup pii zaSkolovani dobrovolnikd* — metodika zahrnuje vymezeni
obecnych cili zaSkoleni, specifikuje ¢asti zaSkoleni a predstavuje Skolici tym.
Popisuje obecnou a odbornou ¢ast zaskolovani a v metodice jsou rozpracovany
kurzy pro jednotlivé typy dobrovolnikl. Jsou zde specifikovany vystupy

zaSkoleni.
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Pro oblast PéCe o dobrovolniky byla zpracovana a implementovana nasledujici

dokumentace:

e Zasady ochrany dobrovolniki v programu“ — tento metodicky pokyn
identifikuje rizikové situace, ke kterym muze dochazet v oblasti porusovani
lidskych prav. Navazuje na Eticky kodex organizace a blize popisuje situace, za
jakych miize dochédzet k poruSovani demokratickych a svobodnych principti.
Jedna se zejména o ochranu udajt, natlakové jednani pti pfijimani dobrovolnika
a ukoncovani spoluprace s nim a konfliktni stfety mezi dobrovolnikem,
pracovnikem a klientem. Pro kazdou rizikovou situaci je popsdna prevence a
ptipadné sankce.

e Metodika zjistovani zpétné vazby“ — v dokumentu jsou popsany metody sbéru
dat tykajicich se spokojenosti dobrovolnikli a jak s nimi organizace pracuje.
Specifikuje situace a prostiedi, ve kterych se zpétnd vazba ziskava. Stanovuje
postup prace s dobrovolnikem pfti jeho nespokojenosti.

e _Metodika vyfizovani stiznosti“ — metodika pfimo navazuje na predesly
dokument. Zahrnuje informace, co je to stiznost, kdo si mize stézovat, jak se

stiznost podava, pfijima a zpracovava.

Implementace veskerych dokumenti do bézné praxe organizace byla narocna. V
kratkém Case byla schvalend dokumentace pieddna koordinatorce dobrovolniki.
Nasledovalo spole¢né projiti vS§ech dokumenttl, vysvétlovani nesrovnalosti a ujiStovani
se, ze koordinatorka dokumentiim spravné rozumi a je pfipravena je v praxi zacit

uplatiovat.

10.2 Oblast oslovovani dobrovolniki
V kapitole 9.1 byla navrzena stru¢né ramcova doporuceni pro oblast oslovovani
dobrovolnikli. Zpracovanim té€chto doporuceni byla povefena koordinatorka

dobrovolnikii a pracovala na nich samostatné.

Priméarn€ doporucenym opatienim bylo aktualizovat znéni naborovych inzertnich
letakti. Koordinatorka sestavila texty a obrazovou piilohu letdkli, které manazerka

vycviku schvalila a dobrovolnice z portalu Um sem um tam graficky zpracovala.

Byla vytvofena sit’ umistovanych inzeratl a systém, jak se s ni bude pracovat.

b

Pilotni sit' obsahuje né¢kolik vytipovanych komunikacnich kanalt, jejichz

prostfednictvim budou dobrovolnici oslovovani. Jedna se o (1) veterinarni kliniky, (2)
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vysoké Skoly, (3) obchody a e-shopy, (4) inzertni prostor v tiSténych a webovych
médiich. Vybér téchto mist probéhl za konzultace manazerky vycviku a mnozstvi ¢i typ
kandlu bude piipadné upraven a doplnén po pribézném zhodnoceni. V kazdém z
inzertnich kanali bylo vytipovdno pfiblizné 20 konkrétnich mist, kam byl umistén

inzerat s nabidkou dobrovolnickych aktivit.
Fungujici sit’ potiebuje pravidelnou spravu, ktera byla navrzena v té€chto krocich:

1. Vytipovani 20 inzertnich mist ve 4 oblastech - celkem 80 mist vzdy ve sprave.

2. Osloveni zéstupct mist a domluva spoluprace - pokud neni spoluprace mozna,
je nutné mit pfipravena nahradni mista, aby byl vzdy naplnény celkovy pocet
mist.

3. Pfedani inzeratl - elektronicky nebo osobné vytiSténé letdky a ovéteni, ze je
inzertni letak vyvésen.

4. Jednou za 3 mésice aktualizovat informace v letdku, pokud dochazi ke zménam
a nasledné opétovné zaslani na vyse popsand mista.

5. Aktualizace v evidenci inzertnich mist — jsou zde zaznamendny tidaje inzertniho
mista s kontaktni osobou a zapsdn termin, kdy byl inzerat vyvéSen nebo
aktualizovan. Evidence propojuje inzertni mista a z téchto mist pfijaté
dobrovolniky, aby bylo moZzné vyhodnotit, kterd mista jsou efektivni pro

dlouhodobou spolupraci.

DalSim navrZzenym opatfenim bylo podéavat aktudlni informace stavajicim
dobrovolniklim, aby oni sami mohli oslovovat nové dobrovolniky a poskytovat osobni
reference. Tyto informace dostali na setkani dobrovolnikii a nasledné se aktivné
zapojili do vytipovani dobrovolnikii novych. Novinky budou dobrovolnici dostavat

vzdy jednou za 3 mésice na setkani dobrovolnik.

10.3 Oblast vybéru dobrovolnikii

Réamcova opatieni v této oblasti byla navrzena v kapitole 9.1 a jejich
zpracovanim byla povéfena manazerka vycviku. Nejdiiv bylo zapotiebi zpracovat
popis hledanych dobrovolniki, ktery bude vymezovat konkrétni dovednosti a
kompetence (viz dokument ,,Profil, poZzadavky a ptedpoklady dobrovolnika®). JiZ tento
metodicky pokyn velice pomohl koordindtorce dobrovolnikd pfi prvnim kontaktu a

pfijimacim pohovoru se zdjemci o dobrovolnictvi.
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Déle byly zpracovany scénafe ptijimacich pohovoru, a to podle toho, k jakym
dobrovolnickym aktivitdim zé4jemce inklinoval (viz dokument ,Postup pro vybér a
pfijimani dobrovolnik®). Metodicky pokyn zahrnuje krok za krokem postup pfi
pohovoru se zijemci. Dle pokynu koordinatorka dobrovolniki samostatné vede

pohovor formou polostrukturovaného rozhovoru. Pohovor zahrnuje néasledujici ¢asti:

e Koordinatorka méa dopiedu ptipravené poznamky na zaklad¢é zaslaného CV a
motivacniho dopisu.

o Koordinatorka pfedstavuje organizaci, popisuje dobrovolnicky program a
vysvétluje ndvaznost programu na cile a poslani organizace.

e Zajemce piedstavuje sam sebe a vysvétluje svou motivaci k dobrovolnictvi.

e V pfipad¢ z4jmu o predvychovu psa podava koordinatorka specifické
informace, které jsou zpracovany v dokumentu ,,Informaéni popis predvychovy
psa®“. V tomto momenté vstupuje do pohovoru metodik vycviku ¢i manazerka
vycviku, kteti po pohovoru ovétuji zdjemcovy predpoklady k praci se psem dle
metodiky ,,Postup pro vybér a pfijimani dobrovolnika®.

e Koordinatorka vysvétluje nalezitosti smluvni spoluprace s dobrovolnikem.

e Koordinatorka pfedstavuje benefity dobrovolnické spolupréce.

Vystupy vstupniho rozhovoru jsou zapsany do nové pfipraveného formulare

»Dotaznik dobrovolnika®. Vstupni rozhovor ma za ukol zajistit nasledujici vysledky:

e Zijemce o dobrovolnictvi méa vSechny potiebné informace k rozhodnuti, nebo
vi, Ze potiebuje k rozhodnuti vidét dobrovolnické aktivity nazivo a zkusit si je.

e Zijemce o piedvychovu vi, zda je vhodnym adeptem, nebo Ze potiebuje dalsi
setkani a nacvik se psem.

e Koordinatorka ma k dispozici vyplnény ,,Dotaznik dobrovolnika“.

e Koordinatorka poskytuje ,,Smlouvu o dobrovolnické spolupraci® a ma sjednany
dalsi postup se zdjemcem ¢i rovnou dobrovolnikem, ktery v tuto chvili jiz

smlouvu podepsal.

Poslednim doporucenim bylo zajistit pravidelna metodicka sezeni manazerky
vycviku s koordinatorkou. Na téchto setkanich bude manazerka podporovat
koordinatorku v ziskani takovych dovednosti, aby byla samostatnéjsi. Jednou za mésic
probéhne schtizka, ptfi niZ budou probirany jednotlivé pohovory se zdjemci a budou

hodnoceny jejich prabehy a vysledky. Koordinatorka dostane zpétnou vazbu na svou
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praci a doporuceni pro zlepSeni. V piipadé z4jmu muize béhem setkdni dochézet k

nacviku modelovych situaci, se kterymi se koordinatorka béhem pohovort potykala.

10.4 Oblast zaskolovani dobrovolniki

V kapitole 9.1 byla doporucena ramcova opatieni pro oblast zaskolovani
dobrovolnikt. Zpracovanim podkladti pro implementaci byla povéfena manazerka
vycviku. Vytvotila metodiku ,,Postup pifi zaskolovani dobrovolnikd®, v kterém je

popsan cely proces zaskolovani.
Metodika popsala obecné cile zaskoleni, kterymi jsou:

e Pomoci dobrovolnikiim pochopit rozsah, moznosti a limity jejich role
dobrovolnika.

e Pomoci rozvinout schopnosti a dovednosti, které¢ dobrovolnici potiebuji pro
svou roli.

e Predstavit dobrovolnikiim teoreticky zaklad organizace a program
dobrovolnictvi.

e Poskytnout informace o pritbézné podpote dobrovolnika v programu.

e Budovat jistotu, motivaci a spokojenost dobrovolnika.

Novy proces zaskolovani mé dveé ¢asti, a to obecnou a odbornou. Obecna ¢ast je
totoznd pro vSechny typy dobrovolniki a probihd jako prvni ihned po pfijeti
dobrovolnika. Planuje a realizuje ji koordinatorka dobrovolnikli. Probihd individudlng,
ale pokud je ve stejnou dobu piijiméno vice dobrovolniki, je z hlediska ¢asu a sdileni

zkuSenosti skupinové zaskoleni efektivné;jsi.
Dobrovolnik se béhem obecné ¢asti zaskoleni seznamuje s t€émito nalezitostmi:

e Préva a povinnosti dobrovolnika — jsou vymezeny v dokumentu ,,Smlouva o
dobrovolnictvi®.

e Zikladni dokumentace organizace — Statut, Provozni tad, Organizacni tad,
Eticky kodex, Vefejny zavazek socidlni sluzby a Popis programu
dobrovolnictvi.

e Aktivita a sluzby organizace — vycvik asistenCnich psf, socidlni sluzby,
vzdélavaci program pro Skoly a osvétova €innost. Informace jsou podavéany v

rozsahu uvedeném na webovych strankach organizace.
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Nové byla pro ucely vyzkumu vytvofena odborna cast zaskoleni, ktera bude
probihat z diivodu zvySenych naroki na dobrovolniky pracujicimi s klienti nebo psy v
predvychové. Pro kazdy typ dobrovolnika je specificky pfipraveno zaSkoleni.
Vystupem takového zaSkoleni jsou dobrovolnici, ktefi maji pottebné dovednosti,
znalosti a kompetence k vykonu dobrovolnickych aktivit. Jelikoz jsou tyto naroky
specifikovany v dokumentu ,,Popis programu dobrovolnictvi®, l1ze je pochopitelné v
praxi ovéfit a posoudit, zda k zaskoleni doSlo spravnym zpisobem. V piipad¢€, ze
zaskoleni prob¢hlo a dobrovolnik €1 organizace ho vnima jako nedostatecné, je tteba ho
doplnit a upravit dle individualnich potieb. Za tyto upravy je zodpovédna manazerka
vycviku. Odbornou ¢ast zaskoleni zajistuje SirSi tym pracovnikd, a to manazerka
vycviku, metodicka vycviku, feditel a dlouhodoby dobrovolnik v pfipadé zauceni na

prezentacnim stanku.

Aby byl proces zaSkolovani kompletni, bylo nutné¢ pisemné zpracovat ndplné
internich kurzi pro dobrovolniky. Organizace se nyni rozhodla soustfedit pouze na
interni zaSkoleni a externi odborniky pozvat az v ptipadé ziskéani finan¢nich prostiedki

z nekterého evropského fondu. Zaskoleni se lisi dle jednotlivych typti dobrovolnikd.
Odborné¢ zaskoleni dobrovolnika pro osvétovou ¢innost zahrnuje:

e Zaskoleni konané pfimo na prezentacnim stanku bé¢hem akce dle dokumentu
,Dobrovolnicky manual pro osvétovou ¢innost*.
e Skoleni ,,Komunikace s vefejnosti na prezentaénim stdnku* a Skoleni ,,Desatero

komunikace lidi s postiZenim* v celkovém rozsahu 3 hodiny.
Odborné zaskoleni dobrovolnika pfedvychovatele asistencnich psti zahrnuje:

e Zaskoleni probihajici pfimo na nacvikovych trénincich ptfedvychovateli v
rozsahu 8 hodin.

e Kontinualni zaskolovani 1x meési¢né po dobu drZeni psa v predvychové dle
dokumentu ,,Metodika prace se psem®, kde je vysvétlovano, jak se ma pes
chovat v domdacim i venkovnim prostfedi. Metodika specifikuje, co se ma pes v
piredvychove naucit a jsou zde popsany metody prace se psem.

e Skoleni , Komunikace s vetejnosti na prezenta¢nim stanku* a skoleni ,,Desatero

komunikace lidi s postiZenim* v celkovém rozsahu 3 hodiny.
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Odborné zaskoleni dobrovolnika pro organizovani a realizaci volnocasovych

aktivit pro klienty zahrnuje:

e Zauceni probihajici na samotné akci s klienty, a to dle rozsahu a délky akce.
e V piipad¢ tydenniho rekondi¢niho pobytu dochézi k jedné az dvéma skolicim
schlizkdm v rozsahu 2 az 4 hodiny.

e Skoleni ,,Desatero komunikace lidi s postizenim®.

Odborné zaskoleni je pro ostatni typy dobrovolnikli ve zcela odlisSném formaétu.
Pokud dobrovolnici pomahaji pii fundraisingovych, propagacnich a administrativnich
aktivitach, zaskoleni provadi pracovnik touto aktivitou povéfeny. Dobrovolnik je v
ramci zaskoleni sezndmen s propagacnimi materidly, komunika¢nimi kandly a
dokumentem ,,Corporate Identity manual®“. Na tyto specifické aktivity organizace
vyuzivd zejména odborné firemni dobrovolniky. Firemni profesiondlové zadné

zaSkoleni od organizace nepotfebuji, tudiz nejsou relevantni pro predkladany vyzkum.

10.5 Oblast motivace a spokojenosti

V kapitole 9.1 byla doporucena rdmcova opatfeni, jejichz zpracovanim byla
povéfena manazerka vycviku ve spolupraci s feditelem a koordinatorkou dobrovolnikd.
Opatieni manaZerka vycviku nastavovala zcela nové, jelikoZ doposud probihala prace s

motivaci a spokojenosti vyhradné neformalizovanym zptsobem.

vvvvvv

a spokojenosti byla vyhodnocena komunikace mezi dobrovolniky a organizaci. Novym
komunika¢nim kanalem byl na zakladé¢ domluvy se stavajicimi dobrovolniky vymyslen
mésicni newsletter, ktery bude urfen vyhradné¢ dobrovolnikiim. Bude pfipravovan
koordinatorkou dobrovolnikii a zasilan elektronicky kazdou prvni stfedu v mésici.

Newsletter bude obsahovat:

e Informace o akcich, které organizace chystd a kde se mohou dobrovolnici
zapojit.

e Zpravy o pfedanych psech do klientské rodiny.

e Zpravy o psech, ktefi pfichazeji do vycviku a do predvychovy.

e Novinky, které se udaly v organizaci — novi pracovnici, ispéchy, projekty apod.

e Oznameni o novych dobrovolnicich a podékovani, pokud né&jaky dobrovolnik

ukoncuje spolupraci.
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Dal$im néstrojem pro zvySovani spokojenosti dobrovolnikii bylo zavedeni
pravidelnych setkdni dobrovolnikii jednou za 3 mésice. Na setkdnich budou
dobrovolnici, koordinatorka, manazerka vycviku, feditel a vzdy néktery z metodiki
vycviku. Kazdé setkani bude mit dopiedu dany program, ktery pfipravi koordinatorka
pod vedenim manazerky vycviku. Rdmcovy program bude dobrovolnikim sdélen
pfedem, aby se na n¢j mohli v pfipad¢ potieby piipravit. Na setkdnich bude probihat 1x
za 6 mésicil intervize vedend feditelem. Dale se bude pracovat s motivaci dobrovolniki
prostiednictvim ohniskovych skupinek na zakladé¢ doporuceni z kurzu Management

dobrovolnictvi I a Management dobrovolnictvi II.

Dutlezitou casti prace s motivaci a spokojenosti je ziskavani zpétné vazby od
dobrovolniki. Za timto ucelem byla manazerkou vycviku zpracovana dokumentace a je
uvedena v kapitole 10.1. Nad rdmec vyjmenovanych dokumentd vznikl dotaznik zpétné
vazby, ktery bude vyplnovat dobrovolnik 1x ro¢n€. V prvnim roce fungovani jsou

nastaveny dv€ moznosti ziskani dat z téchto dotaznik:

e Koordinatorka dobrovolnikii si sjedna s dobrovolnikem osobni schizku,
dotaznik spolu projdou a zapiSe se z ného zpétnd vazba. Tento zplisob je
preferovan, jelikoz v rdmci osobniho rozhovoru koordinatorka ziska aktivnim
dotazovanim informa¢né hodnotnéjsi zpétnou vazbu.

e Koordinatorka dobrovolnikii pfedd dobrovolnikovi dotaznik a dobrovolnik ho

vyplni. Anonymné¢ ho mutze vratit do organizace posStou nebo ho pfeda osobné.

Po nasbirdni dat dojde ke spole¢né schiizce manazerky vycviku, koordinatorky a
feditele. Dilkladné se prostuduje zpétna vazba a domluvi se postup, kterym se bude na
zpétnou vazbu reagovat. Po prvni ro¢ni zkuSenosti z takto pfipraveného ziskavani
zpétné vazby se manazerka vycviku a koordinatorka rozhodnou, jak upravi ziskavani

dat.

V navaznosti na udrZeni spokojenosti dobrovolnikii byla vytvotena zakladni sada
motivacnich nastrojii, jejimz Ukolem je dlouhodobé podpofit motivaci pro vykon
dobrovolnické aktivity v organizaci. K motivaci a spokojenosti byly souhrnné zvoleny

nasledujici stimuly:

e Pravidelna a oteviena komunikace mezi dobrovolnikem a organizaci — bude
uskutecnovano prostiednictvim newsletteru, setkani dobrovolnikl a intervizi s

feditelem.
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e Pratelskd atmosféra pracovniho kolektivu — spoleéna neformalni
teambuildingova setkani pracovniki a dobrovolnikii kazdé 2 mésice, kde se
promitaji filmy, hraji spolecenské hry a ptipravuje se riizny zabavny program.

e Moznost se zapojit do aktivit s klienty — dobrovolnici budou v kontaktu s
klienty, a Iépe tak porozumi, jaky smysl ma jejich dobrovolnicka prace.

e QOcenovani vyznamu prace dobrovolnikii — téma dobrovolnictvi je oceiovano na
vetejnych akcich a je predstavovdno prostiednictvim piibéhti jednotlivych
dobrovolnikti. Organizace zajistuje pod€kovani dobrovolnikiim na webovych
strankach, na socialni siti Facebook, ve vyro¢ni zpravé a ve Clancich s touto
tématikou.

e Ohodnoceni dobrovolniki — dobrovolnici dostavaji drobné upominkoveé
pfedméty pii prilezitosti vano¢niho setkani a beneficniho plesu. Fundraiserka
organizace se zamé&ii na ziskavani dalSich nefinanc¢nich benefitd pro
dobrovolniky.

e Moznost se zapojit do strategického planovani organizace — dobrovolnici maji
moznost se podilet na strategickych rozhodnutich, jsou reflektovany jejich
nazory a myslenky. Zvoleni zastupci dobrovolnikli nebo cely tym dobrovolnikli
se ucastni celoorganizac¢niho strategického planovéani a dalSich strategickych

setkani, které pomahaji v rozvoji a profesionalizaci organizace.

Ukolem celé organizace je tyto stimulaéni prosttedky zahrnovat do své
kazdodenni prace a vénovat jim prostor. Pracovnici organizace pod vedenim feditele
planuji aktivity tak, aby se motivace a spokojenost staly méfitelnou soucasti

celoorganizac¢ni kultury.

11. Reflexe zmén

11.1 Oblast dokumentace programu dobrovolnictvi

Dokumentace byla pro organizaci vytvofena v podstaté nova. V kratké dobé
nekolika tydnl byla sepsdna, prosla pfipominkami pracovniho kolektivu a schvalenim
feditele i spravni rady. V praxi se dokumentace pouziva jiz 3 mésice. Reditel vyjadiuje
spokojenost s jeji podobou a povazuje ji v soucasné¢ dob¢ za dostatecnou z hlediska
procest. Doporucuje se nadale vénovat zejména oblasti ziskavani zpétné vazby, zacit
nastavené metody v praxi ovéfovat a upravovat dle redlnych podminek. Koordinatorka
dobrovolnikii vyuziva jednotlivé dokumenty pravidelné. Pomahaji ji se orientovat v

procesech a muze si zkontrolovat jednotlivé kroky své prace. V metodické ¢asti nejvice
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pracuje s ,,Postupem pii vybéru a pfijimani dobrovolniki®, jelikoz je dokument
vytvofen velmi navodné. Vita formalni Gpravy a aktualizované hlavicky dokumentt
tak, Ze nebude nadale dochazet k zdméné se starymi verzemi dokumentace. Ty byly

archivovany a na pracovnim disku se jiz nenachézi.

Manazerka vycviku je s obsahovou podobou vytvofené dokumentace spokojena,
nicmén¢ citi potiebu ji nadale dopliiovat v oblasti pfedvychovy pst. V ,,Metodice prace
se psem" dosud chybi oSetfeni rizik plynoucich z drzeni psa v ptedvychové. Jedna se
zejména o vytvoreni planu v ptipadé zranéni a napadeni psa v piedvychové a predavani
pstt v dobé nemoci a dovolenych predvychovatelii. Texty nejsou v metodice propojeny
s dostupnym foto a video materidlem, a dobrovolnici tudizZ nemaji k dispozici uceleny

zaskolovaci material.

Novi dobrovolnici povazuji materidly za srozumitelné a vystizné. Ti z nich, ktefi
mohou porovnat zkuSenost z jinych organizaci, povazuji dokumentaci zkoumané
organizace za nadstandardni. Materidly uréené novym dobrovolnikim dostali k
dispozici zarovei jiz zapojeni dobrovolnici a zhodnotili je velmi kladn€. Vnimaji posun

v pfemysleni organizace, jak upravit pisemné materialy pro laiky.

Dokument ,,Manudl k programu dobrovolnictvi pro pracovniky” se stal
zékladnim textem pro nové¢ pfipravované webové stranky organizace, kde se pocita se
systematickym uspofadanim novych informaci. Ty budou propojeny s fotografickou a

video dokumentaci, aby pfildkaly nové zdjemce o dobrovolnictvi.

V dokumentaci je dale potieba detailnéji se zaméfit na pé€i o dobrovolniky. Tato
oblast nebyla pfedmétem piedkladané prace, a proto byla z Casovych davodi
upozadéna. Podrobnéji pisemné zpracovat a zavést do praxe tuto oblast je také nutné z
divodu piipravované akreditace dobrovolnického centra, kde je na pribéZznou péci

kladen veliky daraz.

Pracovnici se s novou dokumentaci stale szivaji. V kazdodenni praxi je nutné
revidovat, zda a jak jsou nové postupy pii praci s dobrovolniky reflektovany. V
horizontu nékolika dalSich mésicti praxe upozorni na ptipadné sporné body, na které

bude tfeba reagovat.
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11.2 Oblast oslovovani dobrovolniki

Pro oslovovani dobrovolnikii byla vytvofena sit’ umistovanych inzeratii ur¢enych
pro nové zajemce o dobrovolnictvi. Pfi pilotnim vytipovani novych inzertnich mist
byly navrzeny 4 komunikacni kandly s celkovym poctem 80 inzertnich mist.
Koordinatorka telefonicky ¢i emailové oslovila kontaktni osoby téchto inzertnich mist
a domluvila podminky distribuce inzertnich letakt. 90 % zastupct oslovenych mist si
sami letak vytiskli a vyvésili na nasténky ¢i umistili jeho elektronickou verzi na jimi
provozovany webovy portal. Na zbytek inzertnich mist sama koordinatorka dorucila
letdk a postarala se o jeho vyvéSeni. Nejvice ocetiovala spolupraci s veterindrnimi
klinikami a vysokymi $kolami, kde jsou na podobné spoluprace jiz navykli a nebylo
tieba situaci organizace natolik vysvétlovat. Pii oslovovani kynologickych obchodii a
na domluvu. Pfi nastavovani novych inzertnich mist doporucuje manazerka vycviku
zahrnout minimalné ¢tyfi dalsi komunikacni kanaly pro moznost dalSiho vyhodnoceni,
které kanaly jsou efektivni. Doba vyzkumu byla limitujici pro zhodnoceni, jak dochézi
k aktualizaci sit¢ a opakované komunikaci s inzertnimi misty. Manazerka vycviku
zdiraziluje, ze jiz spolupracujici mista nemusi mit o dal§i spolupraci zajem. Je

nezbytné sit’ rozSifovat a zvysit pocet inzertnich mist minimalné na dvojnasobek.

Do oslovovani novych zajemct byli zapojeni také stavajici dobrovolnici. Na
setkani dobrovolnikti obdrZeli vytisténé inzertni letdky a ,Informacni popis
predvychovy psa“ s konkrétnimi informacemi, ze organizace hledd 15 novych
dobrovolniki, z toho 8 pfedvychovatelt pst. Nasledné bylo dobrovolnikiim sdéleno, Ze
by tento plan organizace rada naplnila do podzimu roku 2016. Dobrovolnici hodnoti
kladng, Ze timto zplisobem mohou ovliviiovat oslovovani novych zajemcu. Zaroven se
tak sami mohou prezentovat jako dobrovolnici s dobrou zkuSenosti a pfedavat pozitivni
obraz dobrovolnictvi v organizaci. Je ukolem koordinatorky dobrovolnikii, aby stale
udrzovala mezi stavajicimi dobrovolniky pocit dilezitosti a smysluplnosti pfii

oslovovani novych zajemci.

Pfi nastavovani pravidel pro oslovovani novych zajemct byl kladen daraz na
zapojeni nynéjSich dobrovolnikid, avSak méné€ pozornosti se dostalo pracovnikiim
organizace. Pracovnici maji rovnéz osobni zkuSenosti, které mohou predavat zdjemciim
a maji potencidl oslovit zajemce prostfednictvim skutecnych ptib&hd. Je tudiz potiebné

je v procesu neopomijet a aktivné je zapojit.
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V dobé vyzkumu se koordinatorce piihlasilo 14 zajemctl, z nichz 12 proslo
vstupnim pohovorem. 10 dobrovolniki podepsalo Smlouvu o dobrovolnické
spolupréci. Dva zbyvajici zajemci prozatim odlozili tuto moznost spoluprace a rozhodli
se organizaci pomoci v ramci studijni praxe. Nasledujici tabulka popisuje, odkud se
zédjemci dozvédéli o moznosti se zapojit do dobrovolnictvi. Je patrné, Zze
nejefektivnéjSim zplisobem je oslovovani studentii vysokych skol. Pozitivnim jevem se
ukazuje fakt, ze si sami dobrovolnici hledaji organizaci, kde se chtéji zapojit a
informace hledaji prostfednictvim webovych stranek konkrétnich organizaci. Tabulka
naznacuje, ze ma organizace nedostatek podpory ve svych dobrovolnicich a

pracovnicich, ktefi se stale malo zapojuji do aktivniho oslovovani dobrovolnikd.

Tabulka 9: Prehled piijatych dobrovolniki

Dobrovolnik Typ dobrovolnika Komunika¢ni kanal

1. Prezentacni, osvétova Veterinarni pracovisté
¢innost

2. Ptedvychova psa Doporuceni stavajiciho

dobrovolnika

3. Prezentacni, osvétova Webové stranky organizace
¢innost

4, Ptedvychova psa Média

5. Prezenta¢ni, osvétova Webové stranky organizace
¢innost

6. Prezenta¢ni, osvétova Vysoka §kola
¢innost

7. Prezentacni, osvétova Vysoka skola
¢innost

8. Prezenta¢ni, osvétova Webové stranky organizace
¢innost

9. Ptedvychova psa Média

10. Prezenta¢ni, osvétova Vysoka §kola
¢innost

Zdroj: viastni
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11.3 Oblast vybéru dobrovolnikii

Vybér dobrovolniki probihal dle metodiky ,,Postup pii vybéru a piijiméni
dobrovolnikii, a to béhem unora a biezna 2016. Piiprava koordinatorky na pohovory
se uskutecnovala ve spolupraci s manazerkou vycviku. Béhem ptiprav koordinatorka
prostudovala CV a motivacni dopis. Ptipravila si na zdjemce doplilujici otazky, které
odsouhlasila manazerka vycviku. Z pohledu manazerky probihala ptiprava delsi dobu a
je tfeba Cas pro dalsi piipravy zkratit na polovinu, tedy maximalné na 30 minut.
Vstupni pohovory se =zajemci samostatné vedla koordinatorka dobrovolniki.
Manazerka vycviku byla pfitomna v roli pozorovatelky a do komunikace vstupovala
pouze v ptipadé, pokud zdjemce projevil zajem o predvychovu psa. Z pozorovani je
patrné, Ze koordindtorce metodické pokyny pomohly pfekonat nervozitu a nejistotu v
jednéni. Pfipravené scéndfe pohovorit napomohly k jednotnému vystupovani
koordinatorky. V nékolika prvnich pohovorech bylo ziejmé, ze nemé koordinatorka
tyto postupy zautomatizované a je zapotiebi v praxi absolvovat dal§i pohovory pro
nabyti sebejistoty. Otazky zajemcl koordindtorku nepiekvapily a zvladla na né
odpovédét bez pomoci manazerky vycviku. Dle vypovédi nové ptijatych dobrovolnika
probéhly pohovory na velmi profesionalni urovni a pfitom v pratelském a komunikaéné
piijemném prostiedi. Nové zapojeni dobrovolnici se dozvéd€li vSe potiebné a ocenili
elektronicky poskytnuté materidly k prostudovani. Byli spokojeni s vystupovanim
koordinatorky a kladné ohodnotili jeji pfipravu na pohovory, diky které probéhly
pohovory v avizované dobé¢, a nedochazelo k Zadnému €asovému posunu. Oslovena
metodicka, ktera nadale spolupracuje s nové vybranymi dobrovolniky pfedvychovateli,
pozitivné zreflektovala informovanost novych dobrovolnikii. Vnima u nich jiny pfistup
neZ u dobrovolnikd ptijatych v minulosti. Koordinatorka kladla pti pohovorech diiraz
na dilezitost predvychovy psa pro samotné klienty. Vysvétlila dobrovolnikiim, Ze
piistup téch, kteti maji v péci psa, vysoce ovliviiuje navazovani vztahu Klienta se psem.
V ném hraje dobrovolnik klicovou roli, jelikoz je v pozici prosttednika mezi obéma
stranami. Je nutné, aby si tuto roli dobrovolnici uvédomili a zaroveil se v ni citili

bezpecné.

Pii podpisech ,,Smlouvy o dobrovolnické Ccinnosti“ se nevyskytly zadné
komplikace a nebylo tieba do nich z pozice manaZerky vibec zasahovat. Ctyfi
dobrovolnici podepsali smlouvu ihned pifi vstupnim pohovoru. DalSich Sest

dobrovolnikli podepsalo smlouvu do tydne od vstupniho pohovoru. Dva ze zdjemct
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podpis smlouvy prozatim odlozili a organizaci pomohou v ramci dlouhodobé studijni

praxe.

Manazerka vycviku zajistila béhem doby vyzkumu tfi metodickd setkani s
koordinatorkou dobrovolnikti. Na jednom z nich byl pfitomen i feditel. Na sezeni se
probiraly jednotlivé pohovory, z nichz obdrzela koordinatorka zpétnou vazbu.
Manazerka ocenila kvalitu pfipravy na pohovory, doporucila vSak zkraceni doby na
polovinu. Pochvalila koordinatorku za pfedavani informaci o ptedvychové psa, které
ptikladné propojovala s vysvétlovanim cili organizace. Reditel projevil celkovou

spokojenost s probéhlymi pohovory a po¢tem nove¢ ptijatych dobrovolnik.

11.4 Oblast zaSkolovani dobrovolniku

Vsichni nové zapojeni dobrovolnici prosli obecnou ¢asti zaskoleni, kterd
probéhla individuadlné pod vedenim koordinatorky. Nésledné doslo k doplnéni a
skupinové diskuzi na setkani dobrovolniki pod vedenim manazerky vycviku. Takto
pojaté obecné zaSkoleni dobrovolnici hodnotili kladné¢ a projevili zajem, aby se
takovych setkani castnil 1 feditel organizace, se kterym dosud nepfisli do kontaktu.
Dobrovolnici dale uvadéli, ze prostudovani dokumentli organizace je zdlouhavé a
nezazivné, ale chdpou smysl tohoto kroku zauceni. Dali podnét k zméné nastudovani
dokumentii, a to formou skupinové diskuze, kde by smysl téchto dokumentl
vysvétlovali pfimo pracovnici. Tento model neni vzdy moZny z diivodu malého poctu

pfijimanych dobrovolnikll v jednom ¢asovém tseku.

Odborné zaSkoleni u dobrovolnikii pro osvétovou cinnost zajistila povérena
dlouhodobé dobrovolnice. Probéhlo na dvou akcich dle ,,Dobrovolnického manualu pro
osvétovou Cinnost“. Prvniho zaSkoleni se zucastnila manazerka vycviku v roli
pozorovatele a neshledala zadné odklony od manudlu. Povéfena dobrovolnice
postupovala zcela profesiondln€, informace podala srozumitelné a poskytnuté instrukce
piedvedla v praxi. ZauCovani dobrovolnici neciti potfebu dal§iho zauceni a jsou dle
jejich slov pfipraveni k samostatné praci. Manazerka vycviku nemohla zauceni novych
dobrovolnikli ovéfit, jelikoz neméla moZnost je vidét samostatné prezentovat
organizaci. V dob¢ tohoto zauceni se organizace netcastnila vice akci, a proto je tieba
na dalSich prezentacich organizace ove¢fit, zda jsou novi dobrovolnici kompetentni
samostatné vykonavat tuto dobrovolnickou ¢innost, nebo potiebuji dalsi intenzivnéjsi

zauceni formou pozorovani a nacviku.
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Odborné zauceni dobrovolniki ptedvychovateld zajistily manazerka vycviku
spolu s metodickami vycviku. Pracovnice postupovaly dle ,,Metodiky prace se psem* a
pracovaly jak s predvychovateli, ktefi si ihned prevzali do péce psa, tak s
predvychovateli, ktefi jesté pridéleného psa neméli. Prace probihala skupinové i
individualné. Pracovnice se snazily na podnét jiz zapojenych predvychovateli vice
reagovat na jejich potfeby a vénovaly se vice individualni praci s jednotlivymi
dobrovolniky. Metody prace a vystupy jednotlivych nacvikli nasledné v kolektivu
konzultovaly a déavaly si zpétnou vazbu, aby nedochazelo ke zkreslovani informaci. Jiz
zapojeni dobrovolnici ocenili zménu v pfistupu metodicek vycviku a byli velmi
spokojeni s individudlnimi nacviky. Nové pfijati dobrovolnici nemaji moznost srovnani
nového modelu nacvikli se psem, nicméné jim skupinova i individualni spoluprace

vyhovuje a aktivné se zapojuji do obou forem.

V dobé vyzkumu se jiny typ dobrovolnikli do organizace nepfijimal, proto
neprobihalo ani dal$i zaskolovani. Z ¢asovych divodl nedoslo u zddného dobrovolnika
ke skoleni ,,Desatero komunikace lidi s postizenim*, proto je nutné¢ ho zorganizovat v
ramci dalSiho setkani dobrovolnikd, které probéhne na zacatku kvétna 2016. Zucastni

se ho také feditel, ktery zorganizuje s dobrovolniky intervizi.

Manazerka vycviku doporucuje béhem nasledujicich mésicii pravidelné v praxi
ovétovat, jak dobrovolnici samostatné pracuji a zda byly zvolené interni kurzy a
zaSkoleni efektivni. Pro vyhodnoceni efektivity je nezbytny delsi ¢asovy tsek v fadu

nékolika mésicu.

11.5 Oblast motivace a spokojenosti
komunikace. Pro naplnéni cile udrZzovat spokojené a motivované dobrovolniky je
zapotiebi s nimi pravidelné¢ komunikovat a vyuzivat k tomu vice komunikacnich
kanala. Jednim z nové nastavenych kandli se stal newsletter pro dobrovolniky.
Koordinatorka zpracovava newsletter za pomoci free editoru, ktery umoznuje dle
Sablony upravit grafickou podobu informaci. Dobrovolnici tak elektronicky dostévaji
profesionalné zpracované novinky, doplnéné o fotografie a odkazy na videa. Do
vyhodnoceni vyzkumu byly novinky zaslany dvakrat. Podklady pfipravuje
koordinatorka dobrovolnikii a schvaluje manazerka vycviku. U obou zaslanych
newsletterl si nebyla koordinatorka jista, jaké presné informace zaslat a v jakém

rozsahu. Tyto nesrovnalosti korigovala manazerka a nadale bude koordinatorku vybizet
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ke kompletni zodpovédnosti za tuto aktivitu. Dobrovolnici v newsletteru ocenili kromé
aktudlnich informaci také zminky o uspésich jednotlivych dobrovolniki a to, Ze jsou

informace urceny vyhradné jim.

Dal$im vyznamnym ndstrojem pro udrzeni motivace a zvySovani spokojenosti
bylo zorganizovani pravidelnych setkdni dobrovolnika a pracovnika 1x Ctvrtletné. Tato
setkani probé&hla doposud 2x a bylo na nich vzdy ptitomno vice jak 80 % dobrovolnikd.
Setkani jsou nepovinnd, ale dobrovolnikiim byla pfedem vysvétlena dilezitost potkavat
se a vzajemné komunikovat. Prvni setkdni stavajicich i novych dobrovolnika bylo spise
organizacniho razu a koordinatorka si ujasiiovala s dobrovolniky styl komunikace a
nastavovala si s nimi hranice prospésné a akceptovatelné pro obé strany. Na druhém
setkani se dobrovolnici vénovali ciliim dobrovolnického programu z jejich pohledu. Ve
skupinach vymezovali smysl dobrovolnictvi, jak ho vnimaji jiz zapojeni dobrovolnici a
nove¢ prichazejici. Vznikla velmi ptinosné diskuze, jejiz vysledky nasledné zapracovala
manazerka vycviku do ,,Popisu dobrovolnického programu®. Koordinatorka zapisuje
prabéh téchto setkdni a podnéty, které maji dobrovolnici i pracovnici organizace k

dispozici, jsou urceny k dalSimu zpracovani.

Koordinatorka na zdkladé kurzu Management dobrovolnictvi II pfipravila
dotaznik zpétné vazby, ktery dobrovolnici anonymné vyplnili na druhém setkani
dobrovolnikli. V dotazniku vyjadfili vétSinové spokojenost s praci koordinatorky a
zpozorovali zlepSeni komunikace s dal§imi pracovniky organizace. Ocenili nové
pfipravené dokumenty k pfedvychové psa. Zminovali nutnost zpracovani rizikovych
situaci béhem vykonu jejich dobrovolnickych aktivit, a to zejména téch, které jsou
spojeny s péci o psa v predvychové. Dale dobrovolnici projevili velky zdjem o
pfipravované interni kurzy. Zaroven navrhovali zapojit externi odborniky pro rozsifeni
nabidky kurzi (time management, asertivni chovéani, komunikac¢ni dovednosti a
kynologicky zamétené kurzy). ManaZerka vycviku povaZzuje za nadmiru ptinosny fakt,
ze o zpétné vazbé nemaji dobrovolnici piekazky mluvit osobné v rdmci rozhovoru s
koordinatorkou ¢i manazerkou vycviku. Dalsi zjistovani zpétné vazby nebude tedy

probihat formou dotazniku, ale polostrukturovanym rozhovorem.

Organizace si stanovila v kapitole 10.5 stimulanty vedouci ke dlouhodobé¢ trvajici
motivaci a spokojenosti zapojenych dobrovolnika. Pii ¢asové omezeném vyzkumu
byly vyuzity vSechny stimuly kromé& moznosti se zapojit do strategického planovéani,

které bude probihat az za n¢kolik mésict. Nejvice znatelné a méfitelné bylo oceiiovani
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dobrovolniki. Tém se vefejné deékovalo na beneficnim plese a dva z nich byli
nominovani na dobrovolnickou cenu Kiesadlo. Dlouhodoba dobrovolnice zkoumané
organizace tuto dobrovolnickou cenu ziskala. Sla proto piikladem ostatnim
dobrovolnikiim a organizace ji nabidla placené pracovni uplatnéni. VSichni pracovnici
jsou motivovani do zahrnovani dalSich stimuli do kazdodenni prace a péce o
dobrovolniky. Je tikolem koordinatorky dobrovolnikii a managementu organizace, aby
se stala motivace a spokojenost dobrovolnikii méfitelnou soucasti celoorganizacni

kultury.

12. Shrnuti praktické casti

Praktickd cast prace formou akéniho vyzkumu nastavila, implementovala a
zhodnotila nova opatieni vztahujici se k profesionalizaci dobrovolnictvi ve zkoumané
organizaci. Zaméfila se predevSim na kvalitni nabor a zauceni dobrovolniki, ve kterém
je jednoznaéné reflektovana jejich motivace. Opatfeni vychazela ze sbéru dat pfi
diagnostice organizace, pficemz pouzitymi metodami byly hloubkové rozhovory,
analyza interni dokumentace, pozorovani a ohniskové skupiny. Akéni vyzkum probihal

od ¢ervna 2015 do dubna 2016.

Pro program dobrovolnictvi byla zpracovana nova dokumentace, jeZ zahrnuje (1)
popis dobrovolnického programu, (2) oslovovani dobrovolniki, (3) vybér a pfijimani
dobrovolnikti, (4) zaSkoleni dobrovolnikii a (5) péci o dobrovolniky. Tyto casti
managementu dobrovolnictvi reflektuji predstavy a motivaci dobrovolnikil a ty se snazi

aktivné propojovat s poslanim a cili organizace.

Na zéklad¢ novych, pisemné nastavenych postupit bylo osloveno 80 inzertnich
mist s cilem ziskat 10 novych dobrovolnikti do dvou mésicii od podani inzertnich
letakti. 90 % zastupcii oslovenych mist si sami letdk vytiskli a vyvé&sili na nédsténky ¢i
umistili jeho elektronickou verzi na jimi provozovany webovy portal. Na zbytek
inzertnich mist sama koordinatorka dobrovolnika dorucila letak a postarala se o jeho
vyveéSeni. V dobé vyzkumu se piihlasilo 14 zdjemct, z nichz 12 proSlo vstupnim
pohovorem a 10 podepsalo Smlouvu o dobrovolnické spolupraci. Dle novych metodik
byli tito dobrovolnici teoreticky i odborn¢ zaskoleni. Teoreticka cast zaskoleni
probéhla nové ve spolupraci s nékolika klicovymi pracovniky organizace a formou
diskuze bylo mozné¢ davat Iépe do souvislosti aktivity organizace a cile
dobrovolnického programu. Ptfi odborném zaskoleni novi i stavajici dobrovolnici
absolvovali nové pfipravené interni kurzy zaméfené na praci s lidmi s postizenim, na
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komunika¢ni dovednosti a nacviky dovednosti se psy. Na podnéty dobrovolniki

probihaly nacviky dovednosti vice individualné nez skupinovou formou.

vvvvv

komunikace. Jednim z nové¢ nastavenych komunika¢nich kanalt se stal newsletter pro
dobrovolniky. Dal§im vyznamnym ndstrojem pro udrzeni motivace a zvySovani
spokojenosti bylo zadit organizovat pravidelna setkani dobrovolniki a pracovnik 1x
ctvrtletné. Na téchto setkanich dochazi k vymeéné aktudlnich informaci, probiha
intervize dobrovolnikli s feditelem organizace a interaktivni formou se spolecné

hodnoti smysluplnost a naplnéni programu dobrovolnictvi.

Organizace za dobu vyzkumu ziskala 10 novych dobrovolnikt, kteti prosli
procesem zauceni. Poskytli tak prvotni zpétnou vazbu na nova opatfeni a model
dobrovolnictvi. Na zaklad¢ vypoveédi novych dobrovolnikil se v praxi za prvni 2 mésice
nova opatieni osvédcila, popiipadé vznikla doporuceni na upravu nastavenych zmén.
Do vyzkumu se zapojili zaroven stavajici dobrovolnici, kteti mohli hodnotit zmény z

pohledu minulosti.

Na konci vyzkumu, tj. na konci dubna 2016 vyjadiuje 8 stavajicich a 10 novych
dobrovolnikli spokojenost v dobrovolnickém programu. Dobrovolnici povazuji
soucasny proces vybéru, zauceni a dlouhodobou péci za kvalitni a intenzivné vnimaji
pocit motivace pro dlouhodobou spolupraci. Ocenuji zdjem celého pracovniho tymu na
vytvareni kolektivni prace. Vedeni organizace ocenuje participaci dobrovolnikli na
zlepSovani prace celé organizace, coZ ma pozitivni dopad predevSim na pfimou praci s

klienty.

Piedkladatelka prace doporucuje béhem nasledujicich mésicti pravidelné v praxi
oveéfrovat, jak jsou nova opatfeni nadale efektivni. Pro vyhodnoceni efektivity je

nezbytny del$i ¢asovy tUsek v fadu nékolika mésict.

V. Zavér

Predkladand prace se zaméfuje na rozvoj dobrovolnictvi jako soucést
profesionalizace neziskové organizace. Cilem prace bylo ovéfit v praxi konkrétni
neziskové organizace, jak se dafi ziskavat a udrzovat dlouhodobé dobrovolniky, ktefi
vidi ve své dobrovolnické aktivité smysl, ktery je zaroven v souladu s cili organizace.
Dale pak popsat, jakymi zplsoby toho organizace dosahuje, pokud se ji to dafi.
Ptipadova studie probéhla v organizaci Pestra spolecnost, 0.p.s, ktera se vénuje vycviku
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asistencnich psti a poskytuje socialni sluzby pro majitele asistencnich pst. Ke své praci

pravidelné a dlouhodobé¢ vyuzivéa dobrovolniky.

Praktickd c¢ast prace formou akéniho vyzkumu nastavila, implementovala a
zhodnotila nové opatfeni vztahujici se k profesionalizaci dobrovolnictvi ve zkoumané
organizaci. Zam¢tila se piedevsim na kvalitni nabor a zauceni dobrovolnikti, ve kterém
je jednoznacné reflektovana jejich motivace. Opatieni vychazela ze sbéru dat pii
diagnostice organizace, pfiCemz pouzitymi metodami byly hloubkové rozhovory,
analyza interni dokumentace, pozorovani a ohniskové skupiny. Ak¢éni vyzkum probihal

od &ervna 2015 do dubna 2016.

Pro program dobrovolnictvi byla zpracovéna nova dokumentace, jez zahrnuje (1)
popis dobrovolnického programu, (2) oslovovani dobrovolniki, (3) vybér a pfijimani
dobrovolnikti, (4) zaskoleni dobrovolnikii a (5) péci o dobrovolniky. Tyto c¢asti
managementu dobrovolnictvi reflektuji o¢ekavani a motivaci dobrovolnikt a snazi se je

aktivné propojovat s poslanim a cili organizace.

Na zaklad¢ novych, pisemné nastavenych postupti bylo osloveno 80 inzertnich
mist s cilem ziskat 10 novych dobrovolnikii do dvou mésicli od podani inzertnich
letakli. V dob& vyzkumu se piihlasilo 14 zijemcid, z nichz 12 proSlo vstupnim
pohovorem a 10 podepsalo Smlouvu o dobrovolnické spolupraci. Tento pocet
dobrovolnikli je organizaci vniman jako dostate¢ny vzorek pro testovani nového

profesiondlniho modelu dobrovolnictvi.

Znalost historie dobrovolnického programu a noveé implementovana opatieni pro
rozvoj dobrovolnictvi pfinesla odpovédi na hlavni vyzkumnou otdzku. Organizaci se
dati ziskavat a dlouhodobé udrZzovat motivované dobrovolniky, pokud s nimi aktivné
komunikuje a sbira od nich zpétnou vazbu. Vyzkumna zjisténi potvrzuji, ze
dobrovolnici ziistavaji v organizaci, pokud je jim dobfe komunikacné zprostfedkovana
smysluplnost jejich prace a zaroven respektovana jejich motivace. Spokojeni
dobrovolnici nalézaji dlouhodoby smysl ve své dobrovolnické préci, jestlize se jim
dostava srozumitelné komunikace a pozitivni zpétné vazby ze strany organizace
(B¢lohlavek, 2008). V napliovani dobrovolnické spokojenosti napoméha piimy
kontakt s klienty. Prostfednictvim konkrétnich klientskych pfibéhti 1ze dobrovolnikiim
prezentovat aktivity a cile prace. Dobrovolnici, kterym se dostdva prostfednictvim
koordinatora pravidelné péce, jsou ochotni se vykonnéji podilet na aktivitich
organizace (Fri¢, Pospisilova, 2010), a tim snizovat jeji finan¢ni naklady.
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Préace detailnéji zjiStovala, do jaké miry se dafi propojit vykon dobrovolnika s
jeho ocekavanim pii napliovani poslani organizace. Zkoumani prokazala, ze je nutné
zjistovat ocekavani novych dobrovolnikil jiz pfi informacnich schiizkach a vstupnich
pohovorech. Pfi nich mze koordinator korigovat, zda jsou ocekavani dobrovolniki
realna, coz deklaruje 1 Grossman a Furano (2002) ¢i Provaznik a Komarkova (2004).
Pokud se lisi ocekavani od redlnych moznosti organizace, je ikolem koordinatora, aby
jasné formuloval ulohy dobrovolnikli (Ross, 1996) a do zadnych nechténych aktivit
dobrovolniky nenutil (Kocianova, 2010). Tento postup koresponduje s doporucenimi

ToSnera (2003).

Prace kromé toho zjistovala, co povazuji dobrovolnici za klicové ditvody pfi
rozhodovéni, zda budou vykonéavat dobrovolnickou ¢innost v této konkrétni organizaci.
(Tosner, Sozanska, 2006), v jehoz kompetenci je popisovat dobrovolnicky program,
vysvétlovat ulohy dobrovolnikli a nabizet vhodné aktivity pro jednotlivé zdjemce
(McCurley, Lynch, 2006). Je nutné brat na zfetel individualni potieby jednotlivych
dobrovolnikt (Finkelstein, 2007).

Na wudrZeni dlouhodobych dobrovolniki ma nejvétsi vliv srozumitelna
komunikace s organizaci (Bélohlavek, 2008 ¢i TosSner, 2003), pravidelné zjiStovani
zpétné vazby (Wilson, 2000) a moZnost osobniho a profesniho rozvoje jednotlivych

dobrovolnikt (Sormova, Klégrova, 2006 ¢ Hladka, 2008).

Pocit smysluplnosti dobrovolnictvi a jednotlivych aktivit v ném musi byt
intenzivné podporovan ze strany organizace. Pii vyzkumu se osvédcila nabidka
internich kurzti (ToSner, Sozanska, 2006) a dalSich moznosti vzdélavani (Kotfinkova,
2009). Je mozné konat pravidelnd setkani dobrovolnikl, na kterych se interaktivni
formou zjiStuji potieby dobrovolnikd. Na zdkladé podnétd lze upravovat

dobrovolnicky program tak, aby vyhovoval obéma stranam (Sedivy, Medlikova, 2011).

V rédmci profesionalizace je nutné brat na zfetel pratelskou atmosféru ptfi vedeni
dobrovolniki, kterd se mtize pti ptiliSné profesionalizaci vytratit. Formalni naleZzitosti
dobrovolnictvi nejsou ptili§ popularni mezi dobrovolniky a je tieba nalézt pro kazdou
organizaci i konkrétni dobrovolnickou c¢innost individualni feSeni, které vyhovuje

obéma stranam (Tosner, 2003).

99



Ak¢éni vyzkum v organizaci Pestra spolecnost, 0.p.s. predstavil konkrétni novy
model dobrovolnictvi, ktery pii své profesionalizaci nezapomind na motivaci a
spokojenost dobrovolnikd. Navazuje na vyzkum Peychlové (2013) a jeho zavéry
potvrzuje. Prestoze probehl vyzkum v Gzkém kruhu dobrovolnika v jedné organizaci,
lze konstatovat, Ze doporuceni jsou vhodna pro dalsi neziskové organizace. Nove¢
nastaveny model byl v praxi ovéfovan v kratké dobé od jeho vzniku, a proto je
doporuceno dalsi pribézné vyhodnocovani a reagovani na vSechny pozitivni i negativni

dasledky zmén, které profesionalni model dobrovolnictvi piinesl.
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