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Ustrezni postopki privabljanja in izbora primernih kandidatov so povezani s
poznejsim zadovoljstvom in pripadnostjo prostovoljcev drustvom in prostovolj-
skim organizacijam. Ker je informacij o tem podrocju v Sloveniji se vedno malo,
smo v pricujoci raziskavi analizirali, koliko prostovoljskih organizacij izvaja
selekcijo oz. izbor novih clanov fter katere postopke in kaksne kriterije pri tem
uporabljajo. Sodelovali so posamezniki iz 272 prostovoljskih slovenskih organi-
zacij, ki so odgovorili na spletno anketo z desetimi vprasanji. Rezultati so poka-
zali, da v izbornem postopku najpogosteje sodelujejo vsi clani drustva ali njihov
vodja, vendar v kar 19 % izbornega postopka ne izvajajo. Ce postopek poteka,
uporabljajo metodo Zivijenjepisa, razgovora, poskusnega dela, preverjanja re-
ferenc, uvodnega izobrazevanja. Kar 30 % organizacij pa na izborni postopek
gleda kot na proces, v katerega vkljucijo vec selekcijskih metod. Za vkljucitev ter
nadaljevanje dela na podrocju prostovoljstva se je zopet izkazal interes kandi-
data ter skladnost njegovih pricakovany s pricakovanji organizacije. Ob koncu
smo nase ugotovitve povezali s preteklimi ter tako ovrednotili trenutno sloven-
sko prakso. Velja poudariti, da je uvajanje privabljanja in sistematicnega izbora
novincev v prostovoljskih organizacijah pomembno, vendar je obenem treba na
tem podrocju ravnati preudarno.
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Uvod

Ko smo z razli¢nimi pristopi poiskali ali privabili kandidate, je naloga vod-
je, vodstva, da izbere tiste posameznike, katerih osebnostne lastnosti (oseb-
nost, stali§¢a itn.) in delovne izkusnje so najblizje Zelenim oz. pricakovanim
za izbrano delovno mesto. Dober izbirni postopek pa pomaga tudi kandi-
datu, da mu korektno predstavimo in ponudimo delo, ki ustreza njegovim
sposobnostim, znanjem in preteklim delovnim izku$njam — govorimo o
skladnosti med kandidatom in delovnim mestom (Bostjanci¢ in Tement,
2016). Hkrati je treba oceniti tudi ujemanje kandidatovih vrednot z vre-
dnotami organizacije. Slednje je $e bolj pomembno na podrocju prosto-
voljskega dela, saj se organizacije med seboj znatno razlikujejo po velikosti,
prevladujoéi starosti prostovoljcev ter vlogah, ki jih imajo prostovoljci v teh

organizacijah (Leviton idr., 2006).

Vecina uveljavljenih postopkov s podro¢ja privabljanja in izbora kadrov
je znanih iz gospodarstva, kar pa ne pomeni, da je njihova pomembnost
manj$a na podrodju prostovoljskega dela. Pretekle $tudije namre¢ kazejo,
da dobre kadrovske prakse vplivajo na zadovoljstvo prostovoljcev (Fallon in
Rice, 2015), njihovo pripadnost organizaciji (Newton idr., 2014) ter Zeljo,
da ostanejo prostovoljci (Millette in Gagné, 2008).

Tako se v postopku privabljanja in selekcije prostovoljcev v prostovoljskih
organizacijah srecujejo s kljuénim izzivom — kako prepoznati posamezni-
ke, ki lahko postanejo prostovoljci na dolocenem podrodju, jih motivirati
za delo ter jih seveda v organizaciji tudi dolgoro¢no obdrzati (Randle in
Dolnicar, 2012). Namen selekcije naj bi tako bil na razmeroma hiter in
poceni nacin privabiti manjse $tevilo ljudi — aktualnih prostovoljcev in nji-
hovih prijateljev, druzinskih ¢lanov, kolegov —, najpogosteje prek klasi¢nih
medijev, kot so lokalni ¢asopisi, strokovne publikacije ter spletna mesta, ki
so namenjena spodbujanju in privabljanju (Broadbridge in Horne, 1996;
Whithear, 1999). Ker raziskave o selekcijskih postopkih, ki potekajo v slo-
venski praksi, do sedaj $e ni bilo, smo se odlo¢ili analizirati, na kakSen nacin
poteka izbor kandidatov, kdo je v postopke vkljucen ter ali obstajajo dolo-
¢ene dobre prakse, ki jih velja razsiriti.
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Izvedba selekcijskega postopka
Selekeijski postopek poteka po vnaprej dolocenih korakih. Vedno je prvi

korak analiza delovnega mesta, v kateri pridobimo informacije o delovnih
nalogah (npr. pogostost terenskega dela), delovnih pogojih (npr. moznost
lastnega prevoza, delo v popoldanskem ¢asu) ter potrebnih lastnostih iska-
nih kandidatov (npr. znanje arabs¢ine, pozitivna stalisca do starejsih, oseb-
nostna odprtost ipd.). Zbrane lastnosti lahko zdruzimo v klju¢ne kompe-
tence (vkljucujejo veséine, osebnostne lastnosti, sposobnosti ter strokovna
znanja), ki jih morajo kandidati imeti, ko se pridruZijo nasi organizaciji.

V drugem koraku izberemo metode, ki nam pomagajo pri izboru kandida-

tov. Najpogosteje se v praksi uporablja:

*  pisanje Zivljenjepisa: gre za pisno sistemati¢no povzemanje izobraze-
valne in zaposlitvene zgodovine posameznika. Vklju¢uje kompetence
in druga podro¢ja delovanja (hobije, objave, vkljucenost v organizacije,
drustva);

*  selekcijski intervju: oseben interaktivni proces, ko ena ali ve¢ oseb
ustno zastavlja vprasanja drugi osebi ter vrednoti njene odgovore v luci
postavljenih kompetenc za sprejemanje zaposlitvenih odlocitev;

*  preverjanje referenc: ko delodajalec poizveduje o subjektivnih vtisih
nadrejenih ali sodelavcev o kandidatu, ki so si jih ustvarili med sode-
lovanjem z njim;

* uporaba psihologkih testov in vprasalnikov: s psiholoskimi testi, ki
jih sestavlja standardna serija vprasanj ali nalog, merimo sposobnosti
posameznika (npr. mentalne, verbalne, orientacijske), z vprasalniki pa
njegove osebnostne lastnosti, stali$¢a in vrednote.

V praksi je v izbornem postopku priporocljivo kombinirati ve¢ metod hkra-

ti (Schmidt in Hunter, 1998).

Selekcijski postopek mora biti tako z vidika organizacije kot kandidatov, ki
se na odprta prostovoljska mesta prijavljajo, izpeljan objektivno (da imajo
vsi kandidati v vsakem trenutku izbirnega postopka enake okolis¢ine, v ka-
terih se postopek odvija), zanesljivo (izvedba izbirnega postopka zagotavlja,
da bo kandidat pri enakem ali podobnem postopku pri naslednji izbiri do-
segel enak ali vsaj podoben rezultat) in veljavno (stopnja povezanosti izbir-
nega postopka s tistim, kar menimo, da Zelimo med postopkom prepoznati,
meriti, primerjati).
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Izbor v prostovoljskih organizacijah poteka na drugacen
nacin kot v profitnih

Ne glede na poznavanje prakse v pregledu znanstvenih ugotovitev ugo-
tavljamo, da se delo v prostovoljskih organizacijah v ve¢jih pomembnih
tockah razlikuje od dela v profitnih organizacijah. Klju¢na razlika je v obliki
placila, saj prostovoljci za opravljeno delo ne dobijo denarja. Prostovoljstvo
namre¢ temelji na »izpolnjujoci izkusnji prostovoljstvac, kar tudi motivira
vkljucene (Alfes idr., 2017). Hkrati jim ta oblika dela, v primerjavi z redno
zaposlitvijo, omogoca vec¢jo neodvisnost pri opravljanju prostovoljskih ak-
tivnosti ter manjso vpetost v organizacijske politike in postopke. CCprav
imajo nekatere prostovoljske organizacije opise delovnih mest, pa so v pra-
ksi prostovoljci dovolj svobodni pri interpretaciji svojih del in nalog. Vse
to velja upostevati tudi pri naértovanju in oblikovanju izbornega postopka.

Na splosno so izborni procesi v prostovoljskih organizacijah bolj spro$ceni,
manj strukturirani, kljub temu pa se pogosto uporabljajo nekatere klasi¢ne
metode, vklju¢no z obrazci za prijavo, preverjanjem referenc in intervjuji,
Ceprav redkeje kot v profitnem sektorju (Lynch in Smith,2009), ki pa lahko
morda kandidate celo odvrnejo od prostovoljskega dela (Alfes idr., 2017).
Pregled znanstvenih raziskav (Alfes idr., 2017) kaze, da prostovoljske or-
ganizacije pri privabljanju kandidatov uporabljajo pristope, ki temeljijo na
motivih, na ujemajocih se vrednotah ter na perspektivi zvestobe. To vklju-
¢ujejo tako v proces privabljanja kot tudi v izborni postopek kandidatov za
prostovoljce.

Kot kazejo pretekle raziskave (npr. Alfes idr., 2017; Fallon in Rice, 2015) je
sistemati¢no delo na kadrovskem podrocju klju¢no za zadovoljstvo in uspe-
$no delo prostovoljcev. Enega od korakov predstavlja tudi izborni postopek,
o katerem pa v Sloveniji $e ni bila narejena pregledna studija. Zato smo v
nasi raziskavi oblikovali tri izhodi§¢na vprasanja: (i) kdo izvaja selekcijo
oz. izbor novih ¢lanov, (ii) katere postopke izbora novih ¢lanov uporabljajo
drustva oz. prostovoljske organizacije in (iii) kaksne kriterije uporabljajo
drustva za izbor novincev.
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Metoda

Udelezenci

K sodelovanju smo povabili vodje prostovoljskih drustev in organizacij. So-
delovalo je 272 udelezencev in udelezenk, njihova povpre¢na starost je bila
45,5 leta. Prihajajo iz prostovoljskih organizacij, ki so dejavne na razli¢nih

podrogjih; prevladujeta podrodji zdravja (46 %) in socialnega varstva (45 %).

Pripomocki

Vprasalnik je bil namenjen vodjem prostovoljskih organizacij. Sestavljalo
ga je 10 vprasanj, in sicer tri demografske narave (spol, starost in podrodje
delovanja) in sedem vsebinskih. Pri slednjih so udelezenci ocenili pogostost
uporabe razli¢nih strategij privabljanja; ocenili so dejavnike, ki jih izposta-
vljajo pri privabljanju (vprasanje izbirnega tipa); izpostavili so ovire, s ka-
terimi se sreCujejo pri privabljanju (odprto vprasanje); ter ocenili prileganje
strategij privabljanja glede na ciljno publiko (vprasanje izbirnega tipa in
odprto vprasanje).

Postopek

Podatke smo novembra in decembra 2020 zbrali prek spletne strani 1ka.siv
okviru vseslovenske raziskave pod okriljem Slovenske filantropije, ki deluje
kot krovna organizacija na podro&ju prostovoljske dejavnosti v Sloveniji.

Povezavo do vprasalnika za vodje prostovoljskih organizacij smo objavili
v razli¢nih skupinah Facebook. Pri zbiranju podatkov nam je pomagala
tudi Slovenska filantropija, ki je vabilo k raziskavi in povezavo do spletnega
vprasalnika poslala 1774 ¢lanicam svoje mrezZe.

Zbrane podatke smo analizirali po postopku tematske analize. Tematska
analiza je sistemati¢na metoda za identifikacijo, organizacijo in doseganja
vpogleda v vzorce pomena (teme) v podatkih, ki se izvaja v estih korakih
(Braun in Clarke, 2012): (i) spoznavanje podatkov, (ii) oblikovanje zacetnih
kod, (iii) na podlagi identificiranih kod oblikovanje tem, ki zajemajo »glede
na zastavljena raziskovalna vprasanja pomemben vidik podatkov ter vklju-
¢ujejo doloceno raven vzorca v podatkih oz. pomena zbranih podatkov«
(prav tam, str. 63), (iv) pregled potencialnih tem, (v) opredelitev in poime-
novanje tem ter (vi) poro¢anje rezultatov.
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Rezultati

Prvo raziskovalno vprasanje, ki smo si ga zastavili, je bilo, kdo izvaja selek-
cijo o0z. izbor novih ¢lanov v drustvih (v prostovoljskih organizacijah in or-
ganizacijah s prostovoljskimi programi), sodelujocih v raziskavi. Udelezenci
so na vprasanje »Kdo v vasem drustvu skrbi za selekcijo novih ¢lanovr«
odgovarjali z izborom enega od $estih moznih alternativnih odgovorov. V
tabeli 1 so podani delezi odgovorov na vprasanje sodelujo¢ih v postopkih
izbora novincev. Najpogosteje (33 % udelezencev je izbralo ta odgovor)
sodelujejo pri izboru novincev vsi ¢lani drustva, sledi vodja drustva (22 %),
drugi predstavniki organizacije (14 %), 10 % udelezencev pa je navedlo, da
v organizaciji oz. drustvu nimajo dolocene osebe, ki izvaja izbor novih pro-
stovoljcev (novincev). Odgovor, ki kaze, da v drustvu ne izvajajo selekeije
novih ¢lanov, je izbralo 54 udelezencev (19 %).

Tabela 1: Sodelujoci pri izboru novih clanov drustva/prostovoljcev

Kategorije odgovorov f(%)
Sodelujemo vsi (si delimo delo) 91 (33 %)
Jaz (vodja drustva) 62 (22 %)
Nihee (ne selekcioniramo; sprejmemo vse kandidate) 54 (19 %)
Drugo (navedeni razli¢ni predstavniki organizacije) 38 (14 %)
Enkrat eden, drugi¢ drug (se izmenjujemo) 29 (10 %)
Kadrovska sluzba 52 %)
Skupaj 279 (100 %)

Drugo raziskovalno vprasanje je bilo, kaksne postopke izbora novincev
uporabljajo v raziskavo vklju¢ene prostovoljske organizacije in organizacije
s prostovoljskimi programi. UdeleZenci so v anketi na kratko podali proste
opise selekcijskega postopka. Na vprasanje je odgovarjalo 154 udelezencev.
Odgovore smo analizirali na nacin, ki je omogocil podrobnejsi vpogled v
procese izbora novincev in kvantifikacijo odgovorov. V skladu s postop-
kom tematske analize smo odgovore udelezencev analizirali v ve¢ fazah.
Identificirali smo tri teme (slika 1), ki odrazajo kompleksnost (Stevilo in
raznolikost) uporabljenih postopkov selekeije, in sicer (i) izbor se ne izvaja,
(ii) izbor se izvaja s posami¢nimi metodami, (iii) procesni pristop z ve
metodami.
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Slika 1: Kako se izvaja postopek izbora novincev — tri identificirane teme.

Izbor se izvaja
s posamicnimi
metodami

Izbor
se ne izvaja

Postopek

Procesni
pristop z vec
metodami

V tabeli 2 prikazujemo izpostavljene teme, pogostost pojavljanja teme v

odgovorih udelezencev, kode, ki oznacujejo posamezno temo in primere
zapisanih izjav udeleZencev.

Tabela 2: Kako se izvaja izbor novincev? Identificirane teme, pogostost pojavijania,
kode s primeri izjav udelezencev in udelezencev

Tema Pogostost  Kode Primeri izjav
pojavljanja
Izbor se ne 18 Pomanjkanje  »Vsak je dobrodosel ...«
izvaja kandidatov »Nimamo toliko ponudb, da ne bi
sprejemali prostovoljcev, razen Ce so
zelo neresni ...«
»Za delo z [odstranjeno, z namenom
anonimizacije] ni interesa.«
Samoselekcija  »Ni potrebna selekcija, kandidati,
ki se prijavijo, imajo motivacijo, cilj
pomagati ljudem.«
Privabljanje ~ »I$Cemo prostovoljce med osebami,

ki jim ni vseeno za [odstranjeno, z
namenom anonimizacife].«
»Vecdinoma jim mi pois¢emo
dolo¢eno specifi¢no delo in jih
motiviramo.«
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Tema Pogostost  Kode Primeri izjav
pojavljanja
Izbor se 90 Razgovor »Poizvemo o njihovih prakti¢nih
izvaja s po- izkusnjah in se potem odlo¢imo.«
sami¢nimi »S prijavljenimi kandidati opravimo
metodami rAZgOVOL.«
Poskusno »Vklju¢imo vse, skozi delo jih
delo selekcioniramo ...«
»Najprej jim damo obveznih 7 ur,
da mi in oni sami vidjjo, ali jim delo
ustreza ...«
Uvodno »Praviloma vse prostovoljce
izobrazevanje povabimo na izobrazevanje, delo
pa nadaljujemo le s tistimi, ki
izobrazevanje koncajo in zanejo
delati v praksi ...«
Priporodila »Z vsakim se dogovorim
oz.reference  individualno, obi¢ajno glede na
priporo¢ila.«
Prosnja, »]z predstavitve delno ugotovimo,
Zivljenjepis ali gre za osebo, ki bi bila primerna.
Morda ima Ze izku$nje na nasem
podrodju ...«
»Pogledamo vprasalnik in na podlagi
tega ocenimo ...«
Procesni 46 Procesno »Uvodni razgovor, preizkus, udelezba
pristop z vec spremljanje na uvodnem izobrazevanju, sprotno
metodami v dalj$em spremljanje in evalvacija.«
¢asovnem »Potencialni prostovoljci morajo
obdobju najprej prebrati doloc¢eno literaturo,

opraviti usposabljanje, in Ze tu
dostikrat vidimo, kdo si Zeli znanja
in kdo je pripravljen sprejemati

to znanje. Nato ga vklju¢imo v
aktivnosti, da sodeluje z nami

— zaposlenimi. S tem ga bolje
spoznamo in vidimo, ali je primeren
za nade delo, nato pa ga usmerimo v
tisto, kar mu najbolj ustreza.«

Na vprasanje, kako oz. na kaksen nacin se izvaja izbor novincev, je najvec¢
udelezencev, ki so odgovarjali na to vprasanje (z = 154), opisalo eno metodo
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izbora (n = 90), kot je npr. razgovor s kandidati: »Kandidate povabimo
na razgovor in se potem na podlagi tega razgovora odlo¢imo, ali je oseba
primerna za trenutno prostovoljno delo«. Kot metodo izbora so udelezenci
navajali tudi poskusno delo, ki lahko poteka bolj formalizirano oz. naértno:
»prihodnjega prostovoljca za krajsi ¢as preizkusimo, ali pa manj formalno,
v smislu selekcije prek dela in nalog, ki jih v drustvu izvaja: »vsakemu damo
enako priloznost ... zelo hitro se izkaze resnost in pripadnost osebe do or-
ganizacije«. Med metodami je tudi uvodno izobrazevanje oz. usposabljanje
za delo: »potencialni prostovoljci morajo najprej prebrati dolo¢eno litera-
turo, opraviti usposabljanje, in Ze tu dostikrat vidimo, kdo si Zeli znanja in
kdo je pripravljen sprejemati to znanje«. Odlo¢anje na podlagi motivacij-
skega pisma ali Zivljenjepisa (CV), s katerim kandidat izkaZe svoj interes,
dosedanjih izkusenj in znanja je tudi ena od metod, ki se uporablja pri
izboru novih prostovoljcev in prostovoljk: »napisejo motivacijsko pismo in
posljejo CV«. V nekaterih drustvih izbor novih ¢lanov in ¢lanic poteka tudi
prek priporodil: »za bolj odgovorna dela, kjer je potrebna usposobljenost,
pa kandidate izbere [odstranjeno, z namenom anonimizacije] drustva po
priporo¢ilu drugih ¢lanov, ki osebo poznajo.

Med udelezenci, ki so opisali proces izbora novinceyv, jih je 46 opisalo kom-
pleksen, ve¢plastni procesni pristop k izboru novih prostovoljcev in prosto-
voljk. Ta zajema razli¢ne metode izbora novincev, pa tudi spremljanje dela
in odnosa do dela v ¢asu po sprejemu v drustvo: »izpolnijo vprasalnik, kaj
zelijo opravljati, kdaj so na razpolago ... kaksne izkus$nje Ze imajo, kaksne
so njihove Zelje, osebno se z njimi pogovorimo, preizkusimo jih najprej
z lazjimi deli, pozneje z bolj zahtevnimi; ¢e se oseba izkaze kot zaneslji-
va, prevzame odgovornost za posamezno delo in ga opravlja samostojno«.
Predstavnik ene organizacije pri opisovanju postopka navaja tudi testiranje:
»imamo na voljo tudi kratke teste v spletni obliki«. Sestavni del procesne-
ga pristopa z ve¢ metodami vkljucuje tudi sistemati¢no privabljanje novih
¢lanov: »neke vrste selekcija poteka Ze vse od zacetka, ko se mlajsi otroci ali
mladostniki pridruzijo [drustvu]«.

Nekateri udelezenci (7 = 18) so navedli, da posebnega postopka izbora no-
vincev nimajo, saj je premalo interesentov za delo, ki naj bi ga v sklopu dru-
$tva opravljali, ali pa tisti, ki se prostovoljno javijo drustvu Ze s svojo name-
ro dokazujejo interes za specificno delo. Zato se bolj kot izboru kandidatov
posvecajo strategijam privabljanja novincev, ki so dolgoro¢no usmerjene v
zagotavljanje zadostnega interesa za prostovoljstvo: »v drustvo vabimo otroke
(¢lane), na katerih gradimo, da pozneje postanejo prostovoljci ...«. Bolj kot na
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selekciji, ki jo izvaja drustvo, se je izkazal poudarek na samoselekciji prosto-
voljcev, ki se izrazi Ze s samim interesom za ¢lanstvo v drustvu: »ni potrebna
selekcija, kandidati, ki se prijavijo, imajo motivacijo, cilj pomagati ljudems, ter
s spoznavanjem individualnih prednosti in ovir v ¢asu samega prostovoljske-
ga dela: »nismo imeli veliko primerov, da bi zavracali koga, ker menimo, da se
za vsakega lahko najde primerno delo, ni pa vsako delo za vsakogar«.

Tretje raziskovalno vprasanje, ki je vodilo tematsko analizo, je bilo, kaksni
so kljuéni kriteriji izbora novincev? Odgovor na to vprasanje smo ¢rpali iz
vprasanja, kako oz. na kaksen nacin se izvaja izbor kandidatov, pri ¢emer
smo se v analizi usmerili v identifikacijo tem, ki opisujejo specifi¢ne kriteri-
je odlo¢anja o kandidatih in izboru novincev. Identificirali smo tri kode, in
sicer (i) interes kandidatov, (ii) skladnost kandidatov s pricakovanji drustva
in (ii) vztrajanje v prostovoljskem delu. Vse tri identificirane kode (slika 2)
med seboj povezuje tema, to je motivacija za aktivno ¢lanstvo v drustvu.

Skladnost
kandidata s
pricakovaniji

Interes
kandidata

Motivacija

Vztrajanje v
prostovoljskem
delu

Slika 2: Kljucni kriteriji izbora novincev: tri kode in tema »motivacija.

Izrazen interes za ¢lanstvo v drustvu je klju¢ni element pridobivanja in iz-
bora novih ¢lanov, ki je prisoten v vseh odgovorih udelezencev, ne glede na
stopnjo strukturiranosti nadaljnjih postopkov izbora: »razlik ne delamo, ¢e
oseba izkaze interes in sprejme na$ program dela, jo sprejmemo na prosto-
voljno delo ...«. Interes, ki se pokaze s prvim kontaktom kandidata z dru-
$tvom, je tisti, ki drustvom pokaze motivacijo osebe, pa tudi njegovo ali njeno
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motivacijo za tako delo: »s kandidatom opravimo pogovor, se pogovorimo o
njegovih izkusnjah in namenu, da se nam kot prostovoljec pridruzi«. Zacetni
interes se pokaze tudi v postopku izbora: »vnaprej imam napisana navodila za
delo, mnogim se tega ne da prebrati«. Tudi nadaljnji postopki in metode pre-
verjajo interes kandidatov: »potencialni prostovoljci morajo najprej prebrati
doloceno literaturo, opraviti usposabljanje, in Ze tu dostikrat vidimo, kdo si
zeli znanja in kdo je pripravljen sprejemati to znanje«.

Skladnost kandidatov s pri¢akovanji drustva, ki jih determinirajo poslanstvo,
cilji, vrednote in pristopi k delu, uveljavljeni v drustvu, so eden klju¢nih kri-
terijev izbora: »dogovorimo se za sreCanje v Zivo, kjer jim koordinator pro-
stovoljnega dela predstavi samo delo, ter jih povprasamo o tem, zakaj jih delo
pri nas zanima, kako si ga predstavljajo ...« in pa: »z vsakim zainteresiranim
[odstranjeno, z namenom anonimizacije] prostovoljcem se pogovorimo, mu
predstavimo delo, prostore, pri¢akovanja«. Zeleni profil prostovoljca oz. pro-
stovoljke imajo v udeleZenih drustvih vnaprej formalno opredeljen: »imamo
izdelan kratek oris [pri¢akovanih, op. a.] lastnosti«. Predstavo o idealnih pro-
stovoljcih oz. pricakovanih lastnostih, znanjih in ves¢inah preverjajo: »preve-
rimo pric¢akovanja in Zelje, kakor tudi osebnostno zrelost, znanja in izkusnje«
in »komunikativnost — obéutek za so¢loveka, ustrezno komunikacijo glede na
razmere, osredotoCenost na uporabnika, urejenost, dostopnost.

Odgovori udelezencev ne omogocajo podajanja zakljuckov o stopnji struk-
turiranosti in standardiziranosti uporabljenih pristopov k preverjanju skla-
dnosti kandidatov s pricakovanji drustva oz. organizacije. Vztrajanje pri
delu pa je odlocilni kriterij, ki potrjuje zacetni interes, pricakovane lastnosti
osebe, skladnost s pricakovanji drustva in motiviranost za vztrajanje pri
delu: »preizkusimo jih najprej z lazjimi deli, pozneje z bolj zahtevnimi; e
se oseba izkaze kot zanesljiva, prevzame odgovornost za posamezno delo
in ga opravlja samostojno«. Klju¢ni kriteriji pridobivanja in vzdrzevanja
¢lanstva so motiviranost za zelo specifi¢no delo prostovoljca, ki ga ozna-
Cujejo zacetni interes, samoocenjena in s strani drustva ocenjena skladnost
medsebojnih pricakovanj in zahtev dela ter vztrajanje v prostovoljstvu.

Interpretacija

Stevilna teoreti¢na in empiri¢na dela, ki skusajo razloziti ravnanje z lju-
dmi v neprofitnih organizacijah, kot so tudi v raziskavo vklju¢ena drustva,
implicitno predvidevajo, da so prakse ravnanja z ljudmi, ki so uveljavlje-
ne v profitnem sektorju, neposredno prenosljive v neprofitni sektor, s tem
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pa tudi v organizacije, ki vec¢ino svojih dejavnosti izvajajo na prostovoljni
osnovi (Alfes idr., 2017). Nekatere raziskave nakazujejo pozitivni uéinek
praks privabljanja, izbora, usposabljanja, razvoja in zadrzevanja ljudi, ki se
izvajajo v profitnih organizacijah, tudi na zadovoljstvo, produktivnost ter
zadrZevanje prostovoljcev in prostovoljk v neprofitnih organizacijah (Alfes
idr., 2017; Newton idr., 2014; Rogers idr., 2016). Izvedba klju¢nih procesov
v neprofitnih organizacijah namre¢ temelji predvsem na prostovoljcih, zato
je cilj teh organizacij pridobivanje in ohranjanje svojih ¢lanov in ¢lanic.
Privabljanje, izbor, izobrazevanje in usposabljanje novincev predstavljajo za
neprofitne organizacije dodatne stroske in zmanjsujejo osredotocenost na
kljuéno dejavnost oz. poslanstvo (Ryan idr., 2001). Nekatere raziskave pa
opozarjajo, da praks ravnanja z ljudmi ni mogoce neposredno prenesti iz
profitnega v neprofitno okolje. Alfes in sodelavci (2017) s sistemati¢nim
pregledom raziskav ugotavljajo, da so tri skupine praks ravnanja z ljudmi,
ki jih izvajajo v profitnem delovnem okolju, to so: (i) prakse, usmerjene
v krepitev zmoznosti ljudi (zmoznosti), (ii) prakse, usmerjene v krepitev
motivacije za delo (motivacija), ter (iii) prakse, usmerjene v vzpostavitev
priloznosti za ljudi, da uporabljajo svoje zmozZnosti in se realizirajo v de-
lovnem okolju (priloznosti), sicer pomemben okvir za ravnanje z ljudmi v
neprofitnih organizacijah, vendar so poudarki, ki jih tovrstne organizacij v
primerjavi s profitnimi namenjajo posamezni od treh skupin praks, razli¢ni.
Kot ugotavljajo Alfes in sodelavci (2017) so prav prakse, usmerjene v krepi-
tev zmoznosti ljudi, za neprofitne organizacije najbolj pomembne.

Pri tem pa je izbirni postopek v neprofitnem sektorju pogosteje manj struk-
turiran, usmerjen pretezno v privabljanje novincev, saj bi lahko poglobljeni,
strukturirani pristopi kandidate odvracali od dela prostovoljca, ki prosto-
voljno ponuja svoj ¢as in zmoznosti drustvu oz. organizaciji (Wilson in

Pimm, 1996).

Prisotnost izbornih postopkov v slovenskih prostovoljskih
organizacijah

Ceprav veCina udeleZencev navaja, da znotraj izbornega postopka upora-
bljajo vsaj eno od uveljavljenih metod izbora kandidatov (razgovori, vpra-
salniki za prijavo, reference, Zivljenjepisi, uvodno izobrazevanje ali usposa-
bljanje), pa v nekaterih organizacijah izbora kandidatov ne izvajajo, zaradi
pomanjkanja interesentov ali primarne usmerjenosti izbora v samoselekcijo
¢lanov organizacije oz. drustva. Interes za delo, pripravljenost za vlaganje
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truda in napora v ¢lanstvo v organizaciji je za nekatere organizacije za-
dosten pogoj za vkljucitev novih ¢lanov. Tak pristop je verjetno posledica
specifi¢nosti dejavnosti drustva in organizacije, saj, kot navajajo udelezenci,
so nekatere dejavnosti manj privlacne kot druge za potencialne ¢lane.

Tovrstne neprofitne organizacije se zato soocajo s pomanjkanjem pro-
stovoljcev, z zelo intenzivnimi, dolgotrajnimi selekcijskimi postopki pa bi
verjetno lahko interesente odklonile od morebitnega sodelovanja, ali kot
navajata Wilson in Pimm (1996, str. 29), so lahko v dolo¢enih neprofi-
tnih organizacijah izborni postopki »samodestruktivni« za organizacijo ali
»absurdni«. V nekaterih organizacijah uporabljajo zato kot klju¢no prakso
selekcije dolgoro¢no privabljanje novincev prek obstojecih ¢lanov drustva.
Prostovoljci predstavljajo »ambasadorje« organizacije v lokalni skupnosti
(Handy in Srinivasan, 2004, str. 50), pri tem pa je njihova klju¢na vloga

prav privabljanje novih prostovoljcev.

Nekaj manj kot tretjina udelezencev je opisala postopek selekcije kot vec-
plasten pristop k izboru novincev, ki v razli¢nih korakih izbora vkljucuje
klasi¢ne in uveljavljene pristope k izboru novincev: zacetni interes z iz-
polnitvijo kadrovskega vprasalnika, Zivljenjepis, usmerjeni razgovor s kan-
didatom, usposabljanje in poskusno delo. Za razliko od postopka izbora
kandidatov v profitnih organizacijah, kjer je cilj izbora identifikacija naj-
pogosteje enega, najustreznejSega kandidata med vsemi, ki na delovno me-
sto kandidirajo, pa so tudi ve¢plastni postopki izbora v drustvih usmerje-
ni predvsem v trajnejSe preverjanje interesa novincev in pripravljenosti za
specifi¢no obliko in vrsto dela. Podobno ugotavljata tudi Wilson in Pimm
(1996). Med udelezenci raziskave je skoraj tretjina opisala proces izbora
novincev kot kompleksen, vecplasten proces. Ta zajema razli¢ne metode
izbora novinceyv, pa tudi spremljanje dela in odnosa do dela v ¢asu po spre-
jemu v drustvo.

Bolj ekstenzivna uporaba kadrovskih praks v neprofitnih organizacijah se
sicer povezuje z manjsimi tezavami pri zadrzevanju prostovoljcev (Cuskelly
idr., 2006), vendar je za razliko od profitnih organizacij ta proces v pro-
stovoljskih organizacijah usmerjen predvsem v ve¢jo gotovost skladnosti
novinca s pri¢akovanji organizacije ter v preverjanje dolgoro¢nega interesa
oz.vztrajanja v izvajanju prostovoljskih aktivnosti pri novincu.

229



PROSTOVOLJSTVO V SLOVENIJI

Kriteriji za izbor novincev

Skozi opis postopkov selekcije so razvidni tudi klju¢ni kriteriji izbora no-
vih ¢lanov, prostovoljcev v udelezenih organizacijah. Nadredna povezoval-
na tema, ki zdruzuje in opisuje klju¢ne kriterije izbora novincev — interes,
skladnost s pricakovanji organizacije in vztrajanje v prostovoljskem delu, je
motivacija. Motivacija za prostovoljsko delo se najprej kaze kot interes, Ze-
lja, namera za vkljucitev, ki je za udelezene organizacije kljucen, v¢asih celo
edini kriterij izbora novincev. Z vidika posameznika, prostovoljca, interesna
perspektiva (Lance in Radl, 2014) razlaga motivacijo za vkljucitev v prosto-
voljsko delo kot sredstvo za doseganje dolocenih ciljev (npr. pridobivanje
dolocenih ve§éin ali razvijanje socialne mreze). Za drustva oz. prostovoljske
organizacije pa je izrazen interes prvi znak, ki kaze na potencialno pripra-
vljenost posameznikov, da postanejo aktivni ¢lani drustva.

Razumevanje, kaj posameznike Zene k prostovoljstvu, organizacijam omo-
goca, da svoje dejavnosti zaposlovanja usmerjajo na motive in Zelje potenci-
alnih prostovoljcev (Alfes idr., 2017). Kot poudari eden od udelezencev, gre
pri tem predvsem za vprasanje »kako bi s prostovoljstvom doprinesel delu
v drustvu (ali sebi)« oz. gre za proces preverjanja osebne motivacijo za delo
»prostovoljci preverijo pri sebi motivacijo za nadaljnje delo in se odlocijo za
podaljsanje dogovora«. Vendar sam interes za zagotavljanje dolgoro¢nega
¢lanstva ne zado$¢a, zato kot kriterij izbora novincev neprofitne organizaci-
je uporabljajo tudi pristop zagotavljanja skladnosti posameznika z okoljem
(Alfes idr., 2017).

Z zagotavljanjem ujemanja motivov ter zmoznosti prostovoljcev in pro-
stovoljskega okolja, drustva spodbujajo trajno sodelovanje; prostovoljci, ki
zaznavajo, da jim specificni kontekst prostovoljnega dela ustreza, svoje delo
zaznavajo kot izpolnjujoe in so zato tudi bolj zadovoljni (Clary in Snyder,
1999). Hager in Brudney (2011) ugotavljata, da je zagotavljanje skladnosti
nacrtov in ve$éin prostovoljcev z nalogami pozitivno povezano z zadrzeva-
njem prostovoljcev v dobrodelnih organizacijah, zato tudi udelezenci raz-
iskave porocajo o pomenu poskusnega dela kot postopka izbora novincey,
prek katerega, kot navede eden od udelezencev: »skupaj vidimo, ali si ustre-
zamox. Tretji pomemben kriterij pa je vztrajanje v prostovoljskem delu, pri
¢emer udelezenci raziskave navajajo, da se preverjanje potencialne vztrajno-
sti izvaja Ze od prvih kontaktov s potencialnimi novinci, prek prvih zadol-
zitev ali izobrazevanj za delo. Vztrajanje lahko razumemo tudi kot element
»lojalnosti« (Alfes idr., 2017), pri éemer dosedanje raziskave kazejo, da so za
razliko od redno zaposlenih, ki so lojalni predvsem svojemu nadrejenemu,
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prostovoljci lojalni organizaciji, v sklopu katere izvajajo prostovoljsko delo.
1z zapisov udelezencev raziskave pa je razvidno, da vztrajanje v prostovolj-
skem delu razumejo predvsem kot »interes za dolgoro¢no sodelovanje« ter
kot posledico na eni strani skladnosti pri¢akovanj osebe in organizacije
ter drugih mozZnosti in zmoznosti, ki jih ima oseba za prostovoljsko delo.
Vztrajanje je kriterij selekcije, saj se prek dolgoro¢nega sodelovanja potrjuje
ustreznost izbora novincev, v katerem ima samoselekcija pomembno vlogo:
»nekateri pa se skozi celotni proces tudi sami izlo¢ijo oz. umaknejo«.

Izvajalci postopkov izbora najustreznejsih kandidatov

Profitne organizacije so v svojih kadrovskih praksah usmerjene v izbore
najboljsega kandidata med obstoje¢imi, pri ¢emer imajo moznost, da glede
na trg dela, ponudbo in povprasevanje za dolo¢enimi profili ta proces na-
daljujejo, dokler ne pridobijo kandidata, ki ustreza pri¢akovanemu profilu.
Tudi v raziskavo vklju¢ena drustva imajo oblikovane predstave o zazelenih
lastnostih ¢lanov. S postopkom izbora in s pomocjo klju¢nih kriterijev pa so
vkljucena drustva usmerjena predvsem v iskanje novincev, ki imajo interes
in ustrezne motive za prostovoljsko delo.

Med usposabljanjem in delom pa se zagotavlja selekcija in predvsem samo-
selekcija novincev, ki temelji na interesih, zaznani skladnosti s pri¢akovanji
organizacije in vztrajanju oz. ohranjanju motivacije za prostovoljsko delo. V
skladu z raznolikostjo pristopov, in glede na moznosti organizacije, se v sam
izbor novincev zato vklju¢ujejo vsi ¢lani drustva ali pa specifiéne odgovorne
osebe (vodja drustva, vodja programa). Predvsem velikost drustva, in s tem
povezana strukturiranost delitve nalog med obstoje¢imi ¢lani, se verjetno
povezuje z dodeljeno odgovornostjo za izbor novincev in s §tevilom ¢lanov,
ki so v ta postopek vkljuceni. Vklju¢enost vseh ¢lanov pa je tudi posledica
specifiénih pristopov, ki jih udelezene organizacije uporabljajo — predvsem
dolgoro¢nega spremljanja novinca prek poskusnega dela in izobrazevanja.

Zakljucek

Prostovoljske organizacije potrebujejo, podobno kot profitne organizacije,
ljudi, ki opravljajo kljuéno dejavnost, vendar je za razliko od profitnih orga-
nizacij narava dela in odnosa, izmenjava med organizacijo in prostovoljcem,
utemeljena pretezno na nematerialnih dobrinah. Taka narava izmenjave zah-
teva tudi svojstven pristop k pridobivanju, privabljanju in izboru novincev.
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Ceprav vedji delez udelezencev raziskave poroca o pristopih k izboru no-
vincev, ki jih pri selekciji uporabljajo tudi profitne organizacije, pa so krite-
riji izbora in postopek izbora drugaéni, skladni z naravo dela in sodelovanja.
Poudarek je predvsem na motivaciji, interesih, motivih in samoselekeiji no-
vincev, ki se opravi v prvih korakih medsebojnega spoznavanja potencialnih
novincev in organizacije oziroma v postopku usposabljanja ali poskusnega
dela ter skozi ¢as ob opravljanju konkretnih nalog.

Zato je organizacijam pomemben zacetni interes, pa tudi skladnost med
znacilnostmi in zmoznostmi ter izku$njami za taka dela kandidatov in no-
vincev ter naravo dela in pri¢akovanega odnosa v organizaciji, predvsem
pa dolgoro¢no sodelovanje, ohranjanje motivacije oz. vztrajanje v prosto-
voljskem delu. Zato je verjetno $e toliko bolj pomembno, da prostovoljske
organizacije komunicirajo motive, vrednote, vrednosti v okolju svojega de-
lovanja, pricakovanja do ¢lanov organizacije ter prednosti ali koristi, ki jih
tako sodelovanje lahko ponuja.

Ceprav si nekatere organizacije izbora novincev, zaradi specifike svoje
dejavnosti, ki je za potencialne ¢lane manj privla¢na ali bolj obremenil-
na, tezko privoscijo v klasi¢nih pojmih izbora kandidatov, tudi te izvajajo
specificno obliko selekcije — prek dolgorocno usmerjenega privabljanja no-
vincev, tudi s pomogjo obstojecih ¢lanov in s samoselekcijo prek izvajanja
konkretnega dela.

Sodobne raziskave poudarjajo pomen sistemati¢nih pristopov k ravnanju
z ljudmi v prostovoljskih organizacijah. Vendar pa nekatere pri tem pou-
darjajo dvoreznost prenosa praks profitnih organizacij v neprofitni sektor.
Tudi nasa raziskava nakazuje, da so opozorila smiselna, saj kot opozarjajo
nekateri udelezenci, lahko tak pristop izzove odpor oz. prepreci pridobi-
vanje novincev in s tem delovne sile, ki je sicer primanjkuje. Pri tem ima
pomembno vlogo tudi dejavnost prostovoljske organizacije, njena prepo-
znavnost in morebitna vklju¢enost v lokalni ali celo mednarodni prostor.

Zasnova raziskave ne omogoca primerjanja organizacij, odgovori udelezen-
cev pa nakazujejo, da ti organizacijski dejavniki lahko pomembno vplivajo na
sam interes prebivalcev za v¢lanitev v organizacijo, na zaznano privla¢nost
prostovoljskega dela ter na vztrajanje v takem delu. Manjse neprofitne orga-
nizacije si zaradi omejenih virov tezko privoscijo ciljno usmerjeno komuni-
kacijo z javnostmi. Prizadevanja s podporo tovrstnim organizacijam v sklopu
vedjih prostovoljskih organizacij, ki s programi in v svoji dejavnosti podpirajo
in promovirajo manjsa drustva, so v slovenskem prostoru Ze dlje ¢asa priso-
tna. Pomembno je tak pristop ohranjati in krepiti tudi v prihodnje.
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HOW TO CHOOSE THE MOST SUITABLE FOR US -
APPROACHES AND CRITERIA FOR SELECTION OF
CANDIDATES IN VOLUNTEER ORGANIZATIONS

Appropriate procedures for attracting and selecting suitable candidates are re-
lated to the subsequent satisfaction and affiliation of volunteers in volunteering
organizations. There is still little information about this field in Slovenia; in the
present research, we analysed how many volunteering organizations carry out
a selection process of new members and what procedures and what criteria they
use. Individuals from 272 Slovenian volunteer organizations participated and
answered an online survey with ten questions. The results showed that most often
all members of the association or their leader participate in the selection process,
but in as many as 19 % organizations they do not. If a selection procedure is used,
they make use of CVs, interviews, probationary work, checking references, and
introductory education. As many as 30 % of organizations view the selection
process as one in which they include several selection methods. To be included
and stay in the field of volunteering, the candidate’s interests and the alignment
of their expectations with those of the organization need to be confirmed. In the
end, we connected our findings with previous ones and thus evaluated current
practices in Slovenia. It should be emphasized that the process of attracting and
systematically selecting newcomers in voluntary organizations is essential, and
that careful action must be taken in this area.
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