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Введение

Волонтерство -  одно из самых прогрессивных современных общественных движений. Оно развивается во всем мире, в него включается все большее количество людей, независимо от пола, возраста, национальности и вероисповедания.

Для демографии Санкт-Петербурга, как и для большинства крупных городов мира, характерно увеличение доли людей пожилого возраста в структуре городского населения. С увеличением численности пожилых людей возрастают острота и масштаб проблемы, связанной с  оказанием социальной помощи этой группе населения.

В связи с этим развитию волонтерского движения на основе концепции взаимопомощи внутри одной социальной группы (пенсионеров) придается большое значение. Концепция заключается в том, что молодые пенсионеры добровольно становятся волонтерами и оказывают социальные услуги и помощь пенсионерам преклонного возраста.  Этим они расширяют свой круг общения, становятся востребованными, занятыми, приносящими пользу людям, и сами получают от этого определенное удовлетворение.

Поэтому в задачи социально ориентированных некоммерческих организаций (НКО) и государственных учреждений (ГУ) входит не только оказание социальной помощи, но и 

активизация «молодых» пенсионеров, вовлечение их в общественно-полезную волонтерскую деятельность.  

Волонтеры - это душа любой социальной работы. Люди старшего возраста, добровольно приходя работать в НКО и ГУ, привносят в коллектив свою нерастраченную любовь и уважение к людям. Их сердечный порыв, энтузиазм, доброта, терпение, бескорыстие могут помочь улучшить рабочую атмосферу в социально ориентированных НКО и ГУ, делая отношения с клиентами более теплыми, внимательными и душевным. 
Привлекая к работе с пожилых волонтеров, руководству СО НКО  и ГУ необходимо понимать особенности людей старшего возраста и создавать условия, отвечающие их интересам и потребностям.

Волонтерская деятельность для многих людей старшего поколения может стать «спасательным кругом» для адаптации в новых условиях жизни. А добровольческий ресурс людей старшего возраста – «спасательным кругом» для многих СО НКО и ГУ в их работе.
1. С чего начинать работу
Прежде всего, выработайте политику работы с волонтерами в Вашей организации, или учреждении. Решите, для чего Вашей организации нужны волонтеры, кто они, какого они возраста, а также, на каком этапе привлечения добровольческих ресурсов находится Ваша организация? 
Этапы привлечения добровольческих ресурсов:

- Набор.  Формирование добровольческих ресурсов (при открытии новых социальных программ и проектов,  при создании новых структурных подразделений, планировании акций, или в начале деятельности организации).
- Восполнение.  Сохранение стабильности добровольческих ресурсов (при текучести добровольческих кадров, или перемещении волонтеров в другие структуры, программы, проекты организации и др.).
- Развитие. Увеличение добровольческих ресурсов (при расширении видов деятельности организации, при развитии спектра услуг клиентам, увеличении количества клиентов и, соответственно объема предоставляемых социальных услуг).
В разные периоды деятельности любая организация проходит эти этапы  и снова возвращается к ним!
Привлекая к своей деятельности волонтеров старшего возраста, следует учитывать их возрастные особенности. Необходимо планировать и строить работу с  волонтерами старшего возраста таким образом, чтобы использовать их жизненный и профессиональный опыт. Необходимо учитывать такие значимые для них аспекты, как наличие у людей старшего возраста свободного времени, способности спокойно размышлять, способности сострадать и многое другое.
Продумайте, что волонтеры старшего возраста будут делать в Вашей организации?  Кто эти люди, каков их возраст, социальный статус, профессия? Как Вы будете фиксировать их ответственность перед Вашей организацией? Кто из Вашей команды может посвятить свое время тем волонтерам, которые придут к Вам? Какие стимулы для работы людей старшего возраста существуют в Вашей организации? Наконец, сколько, будет стоить обеспечение волонтерской работы пожилых людей, пришедших в Вашу организацию и работа с ними? Чтобы разобраться во всем этом и начать действовать, необходимо найти ответы на эти и многие другие вопросы. 
Итак, ответив самим себе на этапе планирования, каковы Ваши планы и возможности для работы с волонтерами старшего возраста, каковы Ваши ожидания от их работы, имеете ли Вы источники ресурсов для организации работы этих людей, Вы будете в дальнейшем уверенно и успешно осуществлять эту работу. 
Разработайте «Положение о работе с волонтерами старшего возраста», инструкции для сотрудников и памятки волонтеров. Они помогут представить сотрудникам и волонтерам, те реальные условия, в которых им предлагается работать, позволят людям действовать впоследствии по общим установленным правилам. 

Необходимо также сравнить предполагаемые затраты на обеспечение работы волонтеров (имея ввиду их работу и Вашу работу с ними) с предполагаемым эффектом от их работы и подготовить персонал к приходу волонтеров. 
Подготовка сотрудников организации к приходу волонтеров

Продуманная подготовка персонала поможет повысить эффективность работы волонтеров в организации. Этим целесообразно заниматься ответственному\координатору по работе с волонтерами. Важно, чтобы руководитель и основные лидеры/менеджеры организации поддерживали его. 
На этапе подготовки персонала к приходу волонтеров существует два важных компонента:

· выявить опасения персонала и увидеть минусы от работы волонтеров. 

· определить и продемонстрировать персоналу преимущества и увидеть плюсы от работы волонтеров.
Обсуждая совместно опасения и преимущества, сотрудники неизбежно придут к общему мнению о перевесе преимуществ. Вы получите хорошие шансы для создания благоприятного климата. Тогда сотрудники и волонтеры могут стать коллегами и партнерами, привнося в организацию дух сотрудничества и творчества. 
Типичные опасения (-): 

· Они безответственны. 

· Они имеют скрытые мотивы. 

· Они отнимут много времени. 

· Они потребуют дополнительных материальных затрат. 

· Они спровоцируют конфликты. 

· Они увидят изнутри наши слабые стороны. 

· Они захотят войти в состав штатного персонала. 

· Они могут изменить наши принципы и имидж. 

· Они не поверят и не поддержат  нашу Миссию.

Явные преимущества (+): 

· Они нас поддержат.

· Они расширят наши возможности. 

· Они сделают то, что мы не успеваем или не можем.

· Они увеличат объем нашей помощи и наших услуг.

· Они привлекут дополнительные ресурсы.

· Они создадут здоровую конкуренцию.

· Они продвинут нашу Миссию в обществе и будут способствовать доверию к нашей работе.

· Они принесут новые решения, идеи и информацию.
Планирование добровольческих работ и определение обязанностей волонтеров 

При планировании добровольческих работ руководителям и лидерам организации необходимо увидеть и определить:

· услуги и виды работ, которые необходимо расширять, и которые могут выполнять волонтеры старшего возраста при определенной подготовке и обучении;

· области деятельности организации, которые необходимо развивать; 

· программы, проекты, акции, мероприятия, которые не имеют достаточных человеческих ресурсов; 

· общие виды работ, не требующие постоянной занятости и интересные для волонтеров.
Результатом этой работы может стать «Перечень волонтерских работ». К этому документу надо подойти неформально и творчески и периодически его корректировать. Пусть документ будет открытым и пополняемым.
Осуществляя планирование, не увлекайтесь формалистикой! Сохраняйте баланс технологического и человеческого подходов. Помните:

волонтеры нужны в той организации, где требуются неформальные отношения и человеческое тепло, где необходимо творчество и новые идеи, там, где существует преданность делу и вера в него. 

Волонтеры останутся в той организации, где их не просто ждут, а там, где созданы условия для их работы и творчества, где продумана и подготовлена организационная система работы, включающая подготовку и сопровождение, где есть реальные ресурсы для организации их работы и работы с ними.

Определение обязанностей волонтеров
Чем точнее и подробнее определены роли и сформулированы обязанности, тем меньше неразберихи в повседневной работе и выше социальный эффект от деятельности организации. 

Для людей старшего возраста особенно важно понимать свои обязанности и быть уверенными в том, что эти обязанности соответствуют их возможностям (временным, квалификационным, психологическим, физиологическим).

Следует помнить, что цели и задачи у сотрудников и волонтеров общие. Общими (одинаковыми) могут быть также сферы ответственности (например, оказание поддержки пожилым людям или распространение информации) и роли (например, лидер или исполнитель), но обязанности - всегда разные! Никогда не дублируйте обязанности оплачиваемых сотрудников и волонтеров! 
Следующий этап работы - описание волонтерских вакансий
Для успешного проведения кампании по набору волонтеров рекомендуем описать волонтерские вакансии организации. 
Пример описания волонтерской  вакансии:
1. Название вакансии.
2. Для кого/с кем будет работать волонтер (клиенты, целевые группы, объекты).
3. В чем заключается его работа (основные обязанности.
4. Условия работы волонтеров: 

· опишите место работы волонтера (в офисе, реабилитационном центре, в приюте, на дому у клиента, на улице и т.д.); 

· укажите временной график работы (сколько дней и часов в месяц, в неделю, в день); 

· укажите, чем (как) обеспечивается работа волонтера, какие материалы, оргтехника, инструменты для работы, спецодежда, средства ухода, индивидуальные средства защиты и т.д. предоставляются волонтеру для работы;

· укажите, чем гарантируется безопасность (если необходимо), например, страховка;

· укажите, какие затраты его могут компенсироваться. 
5. Дополнительные возможности для волонтеров: 

· обучение;

· питание;

· предметы с символикой;

· досуг и отдых;

· иное.
6. Количество волонтеров, которое требуется для указанной работы.

7. Требования, предъявляемые к волонтерам: 

· пол и возраст; 

· образование; 

· профессиональный опыт; 

· жизненный опыт;
· практические навыки;
· свободное время; 

· место проживания; 

· иное. 
2. Поиск и набор волонтеров
Где и как искать волонтеров?  Дать заметку в местную газету? Или развернуть широкую рекламную кампанию в СМИ? Может быть, стоит обратиться к клиентам, партнерам, друзьям, родственникам? Может быть, обратиться в дружественные организации?  Может быть, поговорить с прохожими на улице? Определяя этап привлечения (а они могут меняться в зависимости от новых программ и проектов, от изменения приоритетов и стратегий, от объема имеющихся ресурсов и пр.), организация сможет осуществлять не спонтанный, а продуманный поиск своих волонтеров, сможет объективно выбрать форму набора.

Осуществляя поиск волонтеров старшего возраста, имейте в виду, что эти люди, как правило, слушают местные радиопрограммы, доверяют «печатному слову» и мнению друзей, охотно «идут на помощь», ищут полезные услуги для себя и своей семьи.
Привлечь людей старшего возраста к Вашей деятельности могут самые разнообразные причины: соучастие в достижении высоких целей, возможности самореализации, уход от одиночества, приобретение новых знаний и навыков. Это возможность проявить заботу, сострадание, милосердие, быть нужным и полезным, найти новых друзей и многое другое. 
Не стоит забывать, что для осуществления поиска и привлечения волонтеров  обязательно потребуются ресурсы. Возможно, потребуется оплатить рекламу, или издать дополнительные буклеты о деятельности организации и т.д. Необходимо определить, какие это ресурсы, и каковы их источники. 
Изучите основные формы набора и методы поиска волонтеров старшего возраста и определите, при каких случаях в ходе Вашей работы они будут наиболее эффективны. 
	Формы набора и методы поиска волонтеров старшего возраста            

	Формы набора
	Методы поиска
	Задачи и эффективность

	Широкое привлечение 
	Распространение брошюр и плакатов

Объявления в СМИ (газеты, радио, TV)

Информация через Интернет

Взаимодействие с НКО/НГО

Специальные акции

Объявления на мероприятиях НКО/НГО

Выступления и презентации волонтерских программ в досуговых центрах, муниципальных советах
Участие в ярмарках вакансий
	Для набора волонтеров любого возраста, пола, с различными интересами.

Для выполнения любых добровольческих работ.

Для набора волонтеров на разовые акции.

Для привлечения волонтеров в Добровольческие Центры, Агентства, службы и т.д.

	Целенаправленный набор


	Все те же методы. 

Но важно указывать, для каких работ требуются волонтеры и, каковы критерии их отбора (например: женщины после 55-ти лет, имеющие опыт ухода за лежачими больными)
	Для набора волонтеров на подготовленные вакансии с определенными обязанностями.

Для набора волонтеров по конкурсу в целевые проекты и службы.

Для набора волонтеров в профильные учреждения и центры.

	Набор по принципу «концентрических колец»
	Информация в уже действующих волонтерских группах

Мероприятия для причастных и друзей организации

«Сарафанное радио»
	Для набора волонтеров на особо ответственные вакансии.

Для особых поручений, которые не афишируют.

	Привлечение из ближайшего окружения


	Индивидуальные предложения

Обучение ценностям группы

Разработка и поддержка философии привлечения

Равнение на авторитеты

	Для «замкнутых» групп: община, школа, специальное учреждение (Хоспис, госпиталь).

Там, где важна идентификация и духовная, философская, моральная, идейная связанность.


Как видно из таблицы, при различных задачах набора, целесообразно использовать различные формы и методы поиска волонтеров. Не стоит давать широкую информацию в СМИ, если требуется три человека для работы в качестве диспетчеров на телефоне. Однако, если существуют особые требования к этим трем волонтерам и планируется конкурсный отбор, то это вполне возможно. 
Привлекая людей старшего возраста к работе в Вашей организации, Вам необходимо не только ясно и понятно объяснять, для какой конкретной работы нужны волонтеры помощники, но, прежде всего, объяснять цели этой работы. Кому поможет то, что, Вы намерены делать с помощью волонтеров? Участниками каких общественных процессов становятся Ваши волонтеры? Что изменится в обществе в результате действий организации и, конкретно, благодаря работе волонтеров? Кроме того, Вам необходимо продумать, чем привлечь волонтеров к деятельности Вашей организации? В чем состоит привлекательность Вашей организации по сравнению с множеством других? Если такой особой привлекательности пока нет, нужно ее создать.
Отбор волонтеров

Любой отбор волонтеров начинается с собеседования. Форма собеседования может быть индивидуальная и групповая. Для собеседований с людьми старшего возраста обязательно предусмотрите чаепития.

Во многих организациях за первичным собеседованием следует испытательный срок для волонтера.
Для разных сфер деятельности нужны люди с разными профессиональными и личностными качествами. Поскольку Вам необходимо осуществлять отбор волонтеров для каждого вида работ, стоит разрабатывать критерии отбора волонтеров в Вашей организации. В принципе, любой человек может стать волонтером. 
Испытательный срок является удачным методом «пробы сил и возможностей» для волонтеров старшего возраста. 
Важно найти нужного человека для конкретной работы и нужную работу для конкретного человека. 

Предпочтения отдаются тем людям, которые:

· Осознанно сделали выбор в пользу волонтерской активности 
· Хотят помогать другим людям 

· Жизнелюбивы и жизнерадостны 

· Честны, ответственны, им можно доверять 

· Имеют хорошее физическое состояние 

· Дружелюбны и коммуникабельны 

· Имеют опыт общения и работы с разными людьми 

Препятствиями для волонтерской работы являются:

· Нереальные ожидания 

· Неадекватные представления о своих способностях и неправильная самооценка

· Необходимость решать собственные проблемы в первую очередь 

· Всякого рода зависимости (наркотики, алкоголь и др.) 

· Неуравновешенность, психические заболевания 

· Шовинизм 

Если доброволец старшего возраста проходит отбор, не откладывайте в долгий ящик следующий контакт с ним, назначайте следующую встречу как можно быстрее. 

Если Вы вынуждены отказать потенциальному волонтеру, то продумайте форму, в которой это лучше сделать, чтобы не обидеть и не понизить его самооценку. Если человек не соответствует требованиям, предложите ему другую работу. Если человек не будет востребован в Вашей организации, обязательно предложите ему познакомиться с другой организацией, направьте его в Добровольческий Центр/Агентство.
Задача лидеров на этапе отбора - найти нужного волонтера для выполнения необходимой работы. Задача потенциального волонтера - найти полезную и интересную для него область деятельности. Важно адекватно соединить эти интересы в момент отбора.
3. Мотивы прихода на работу в СО НКО и ГУ волонтеров старшего возраста и их дальнейшее мотивирование.
Почему волонтеры пришли именно в Вашу организацию? Каковы их мотивы участия в этой деятельности? Почему они готовы работать бесплатно? 

Во-первых, независимо от возраста, пола и профессии, социального статуса и личных качеств, люди хотят быть полезными, а значит, могут стать волонтерами. Во-вторых, каждый человек имеет личные потребности и социальные мотивы, удовлетворения которых он ищет где угодно, пока не находит.

Мотивы связаны с конкретной ситуацией и зависят от нее. Их можно разделить на "короткие" и "дальние" и сгруппировать в 4 группы:

· ситуационные (обусловленные конкретной обстановкой);

· связанные с той или иной деятельностью;

· связанные с жизнью в коллективе;

· связанные с обществом в целом.

Существует множество теорий о потребностях людей как причинах их поступков.  Согласно теории «Пирамиды потребностей» Абрахама Маслоу, потребности человека можно  условно разделить на пять основных (базовых) групп «иметь», «быть», «любить», «делать» и «расти». Все эти пять потребностей могут быть присущи человеку старшего возраста в разные периоды его жизни и при разных условиях.
На основе базовых потребностей формируются производные потребности (например, эстетические). Потребности диктуют поведение людей. В мотивах индивида отражаются не только его собственные потребности, но и потребности общества. Для субъекта мотив – это побудительная сила, причина его поведения. Источником побудительной силы мотива выступают потребности.
В основе мотивов, побуждающих людей старшего возраста к волонтерской работе в социальной сфере, лежит значительный спектр индивидуальных и социальных потребностей, присущих каждому человеку:
· потребность в общении и стремление быть социально полезным другим людям, 
· потребность применения профессионального и житейского опыта (люди среднего возраста и молодые пенсионеры);
· потребность влиять и участвовать в социальных изменениях, желание реализовать себя, свои инициативы (гражданские активисты, люди с высшим образованием, специалисты в гуманитарных областях);

· потребность расти и развиваться, обрести новые смыслы жизни ( пенсионеры);
· потребность в проявлении милосердия, доброты, подвижничество, стремление решать проблемы других людей и свои собственные.
 
Разнообразию мотивов волонтеров должны соответствовать разнообразные виды добровольческих работ и социальных услуг, а также методы подготовки и сопровождения.
Мотивирование волонтеров

 В ходе проведения кампании по привлечению волонтеров, мы привлекли новых людей старшего возраста для добровольной работы. Они прошли отбор, получили первичную информацию. Что дальше? Мотивировать!  У каждого человека существует своя собственная мотивационная кривая. 
Формами мотивирования могут быть:

- мотивирующие беседы с сотрудниками, координатором, опытными волонтерами;

- мотивирование в ходе обучения;

- мотивирование в ходе работы;

- мотивирующее наставничество;

- другие формы. 
Если организация заинтересована в долгосрочной работе нужных ей волонтеров, то вопросы мотивирования учитывают в любых аспектах взаимодействия с волонтерами.
Методы мотивирования волонтеров.
Мы понимаем, что и в СО НКО и ГУ социальной сферы мотивирование волонтеров к эффективной продолжительной работе возможно исключительно нефинансовыми методами. Чтобы обеспечить условия, мотивирующие работу пришедших волонтерам, лидеры и члены общественных и  некоммерческих организаций должны создавать ситуации, в которых волонтеры, выполняя необходимую работу, могут в то же время удовлетворить личные потребности. 
Поскольку люди старшего возраста достаточно часто испытывают потребности «иметь», «быть», «любить», то наиболее эффективными методами мотивирования будут:

· Метод помощи и эмоциональной поддержки.

· Метод предоставления полезной услуги.
· Метод обмена услугами.

· Метод поддержки желаемой роли.
· Метод просьбы о помощи.
· Метод признания индивидуальных достоинств.
В качестве дополнительного мотивирования вновь пришедших волонтеров на этапе подготовки: рассказывайте об истории организации, о ее успехах и неудачах, приглашайте волонтеров на встречи с клиентами, особенно, когда речь идет не только о постановке проблем и задач, но и о подведении некоторых итогов, и Вы ожидаете слова благодарности в адрес организации, не опасайтесь открывать новым волонтерам проблемы организации. 
Другая группа методов мотивирования опирается на особенности самого волонтера (личностные, профессиональные, имеющийся опыт). Человек хочет быть исключительным и неповторимым. Нужно дать ему это почувствовать и предоставить возможность реализовать, именно ему свойственные способности. В переговорах и общении могут возникать первые поручения и просьбы к волонтеру, которые связаны с его особенными навыками, опытом. Важно, чтобы человек почувствовал, что именно он может решить конкретную проблему, или задачу, что организация считает большой удачей его привлечение. Многое в этом случае зависит от личности организатора (координатора) добровольной работы и руководителя​.
Наконец, следует использовать методы мотивирования волонтеров для работы в команде. Это могут быть специальные мероприятия в форме групповых тренингов, целью которых является развитие доверия, общего видения, коммуникативных навыков, делового взаимодействия, групповых ценностей и групповой сплоченности, знакомство с клиентами и подопечными, разработка новых проектов. 

Если рассмотреть практическое применение любого метода мотивирования по шагам, то можно увидеть некую лестницу, в основании которой ступень «дать необходимое», а последней ступенью является «признать заслуги».
Осознанный выбор и продуманное и спланированное применение методов мотивирования позволит Вам добиваться от волонтеров тех действий, которые необходимы Вашей организации. 

Сделайте волонтёров своими союзниками, предоставьте им нужную для организации и подопечных работу, дайте почувствовать свою значимость.
4. Создание условий для эффективной работы волонтеров
Как правило, попадая в новое рабочее окружение, человек чувствует себя не очень комфортно, особенно человек старшего возраста. Организация может свести к минимуму этот дискомфорт, применяя определенные формы информирования и ориентирования. 

Информирование волонтеров
Что необходимо узнать новому волонтеру о Вашей организации? Как помочь ему разобраться в целях, задачах и методах, в программах, в правилах и стандартах, в том, кто и за что отвечает? Прежде всего, необходимо сформировать раздаточные материалы для волонтеров, но помнить, что, как недостаточность информации, так и информационный шквал могут оттолкнуть нового волонтера. Разным группам волонтеров требуется различный объем и содержание информации. При этом должна существовать базовая информация, которая необходима всем группам волонтеров. Например: Миссия организации, стандарты деятельности учреждения. Целесообразно формировать специальные пакеты информации, ориентированной на различные группы волонтеров. Это особенно важно для людей старшего возраста. 

Для волонтеров старшего возраста целесообразно формировать специальные комплекты информации. Это листовки и брошюрки с ясным и кратким изложением информации, с крупным шрифтом, с контактными данными ответственных лиц, желательно с иллюстрациями.
По мере предоставления волонтерам информации, ориентируйте их на тот или иной вид деятельности, на возможности проходить обучение, на новые перспективы работы. Продумайте также методы доведения до волонтеров текущей информации. Собрания, круглые столы, дискуссии и мозговые штурмы, презентации новых программ и проектов, демонстрация видео материалов – все эти методы эффективны для того, чтобы Ваши волонтеры были в курсе дел и укрепляли свою мотивацию. Не забывайте и о наглядной информации на стенах Вашего офиса. Она может быть не только делового характера, но и затрагивать жизнь коллектива. Стены тоже должны работать. 
Помните, что волонтерам необходимо предоставлять информацию не только о Вашей организации, но и добровольчестве в Вашем городе, в стране, в мире, информацию о ценностях волонтерской деятельности.
Ориентирование
Для того, чтобы помочь вновь пришедшему волонтеру старшего возраста легче адаптироваться в новой обстановке, предлагаем следующие методы ориентирования волонтеров:

· Обсуждение и разъяснение целей, задач и методов работы, обязанностей волонтера.

· Ознакомление волонтеров со специальной литературой и материалами. 

· Представление волонтеров сотрудникам. 

· Беседы волонтеров с сотрудниками. 

· Беседы волонтеров с волонтерами.

· Вводный курс/ознакомительный тренинг для волонтеров.

· Обучение и повышение квалификации волонтеров.

· Привлечение к участию в мероприятиях, в т.ч. неформальных. 

· Работа в качестве дублера (возможно в период испытательного срока).

· Традиционный/торжественный акт «принятия в волонтеры». 
Прежде чем разъяснять обязанности новым волонтерам, дайте им понимание обязанностей и полномочий людей, уже работающих в организации. Если сотрудники не знают сферы ответственности волонтеров, а тем не известны полномочия сотрудников, совместная работа может превращаться в полный хаос. 

Климат и эффективность волонтерской организации во многом зависит от знания сотрудниками и волонтерами того, кто, что может и должен делать, кто поможет в экстремальной ситуации, с кем можно посоветоваться, у кого поучиться, кто принимает решения и т.д.
Сотрудники должны знать о волонтерах: 

Интересы. 

Мотивы. 

Возможности. 

Квалификация. 

Сфера ответственности. 

Обязанности. 

Время работы. 

Непосредственное подчинение. 

Полномочия и роль. 

Опыт волонтерской работы/стаж работы в организации. 

Волонтеры должны знать о сотрудниках: 

Должность. 

Полномочия.

Сфера ответственности.

Роль. 

Возможности. 

Достижения. 

График работы. 

Опыт работы в организации. 

Особый/специальный опыт.

Практическими методами взаимного узнавания являются: наглядная информация о структуре организации, персонале и ответственности, общие собрания, наличие анкет волонтеров, неформальные встречи, общее обучение, общие действия. 
Определение и закрепление прав и ответственности волонтеров
Какие требования предъявляют волонтеры к Вашей организации? Всегда ли эти требования оправданы? Может ли Ваша организация удовлетворять все требования волонтерам? Какие основные требования предъявляет Ваша организация к волонтерам? Какие основные условия и правила Вы оговариваете с волонтерами? 
Право каждого обеспечивается чьей-то ответственностью. В организации, где работают волонтеры, обязательно должны определяться и закрепляться взаимные права и ответственность волонтера и организации. Определенной гарантией соблюдения прав и ответственности может служить «Соглашение» или «Договор». Образцы подобных документов можно найти в библиотеке информационно-методического портала Сети специалистов в области добровольчества «Вектор добровольчества в России», www.kdobru.ru.
Сегодня подавляющее большинство СО НКО и некоторые ГУ заключают договоры с волонтерами. Этот документ должен отражать правило: права организации – ответственность волонтёра, а права волонтёра – ответственность организации. Подобный документ способствует успешному сотрудничеству волонтёра и организации. Кроме того, в нём определяются обязанности волонтёра, график его работы, переданное для работы имущество и пр. 
Форма соглашения/договора с волонтером может быть любая. Вы можете разработать ее сами, можете использовать уже действующие в общественных организациях и государственных учреждениях договоры и соглашения с волонтерами. Важно, чтобы этот документ отражал все то, что полезно именно для Вашей организации, был достаточно прост, понятен и лаконичен, а также соответствовал требованиям законодательства в области добровольчества. Составляя соглашение с волонтером, важно определить правила взаимодействия и сотрудничества. 
При заключении соглашения/договора с волонтером старшего возраста, целесообразно разъяснять все положения документа и отвечать на возникающие вопросы. 
Испытательный срок для волонтёра дает обеим сторонам возможность разобраться в том, адекватна ли задача, поставленная волонтеру его возможностям. Этот период дает время сторонам лучше узнать друг друга и позволяет создать наиболее подходящие условия для продолжения работы, либо для завершения отношений. По истечении испытательного срока совместно подведите итоги, и при положительном резюме, делегируйте волонтеру полномочия. Определите и обсудите рамки его собственных решений и самостоятельных действий, объясните волонтёру, где его полномочия заканчиваются, к кому переходят и кто несет ответственность за решения и действия, которые не входят в полномочия волонтера.
Внутренние законы организации должны быть выстроены таким образом, чтобы стимулировать инициативу волонтёров.
Не бойтесь делегировать волонтерам полномочия. Опасаясь поручать волонтёру серьезные дела и ответственность за что-либо, Вы можете охладить его стремления и уже не получить той отдачи, которую могли бы. 
Когда с волонтерами заключено соглашение, их обязанности и полномочия определены, Ваша организация должна обеспечить необходимыми ресурсами их работу. Если волонтёр должен отвечать на телефонные звонки, то он не должен ожидать того времени, когда ему предоставят рабочий стол, телефон, персональный компьютер для учета обращений и т.д.
Помните, что для волонтеров старшего возраста особенно важно иметь определенные полномочия в организации и понимать их рамки.

Поддержка работы волонтеров
Работать с постоянно меняющейся группой людей необыкновенно сложно. Все мы стремимся к тому, чтобы волонтеры работали в наших организациях как можно дольше. Особенно, когда мы уже вложили много сил и средств в их привлечение, подготовку и обучение. 

Что нужно делать, как успешно сопровождать работу волонтеров в Вашей организации? 
Когда волонтеры пришли в организацию, Ваш девиз: «ВНИМАНИЕ, ДОВЕРИЕ, ПОДДЕРЖКА!
Поддержка требуется каждому человеку в любом начинании. эта поддержка станет для волонтера опорой его работы в организации. 
Одним из эффективных методов поддержки волонтеров является наставничество, помощь опытных сотрудников, экспертов. Поддержка известных людей, общественных лидеров придает волонтерам уверенность в своих силах, дает понимание значимости их работы, идей и начинаний для общества.
Ещё одним из эффективных методов поддержки является открытие, например, Лектория для волонтеров. Приглашая специалистов для выступлений и бесед с волонтерами, Вы расширяете информационное поле Ваших волонтеров, повышаете их квалификацию и содействуете выяснению волнующих их вопросов. 
Если волонтеры участвуют или организуют акцию, обязательно проведите «разбор полетов», попросите их сделать презентацию для тех, кто не участвовал. 
Организуйте сами или предложите волонтерам организовать «Клуб волонтеров» в Вашей организации. Совместные встречи, чаепития, праздники, дискуссии, встречи с интересными людьми создадут общность, в которой каждому станет теплее и комфортнее. Не забывайте про фирменный стиль, символику, оформление мероприятий Клуба. 
Поддержка волонтеров старшего возраста возможно более необходима, т.к. они менее уверены в своих силах и сдержаны в проявлении страхов, усталости, непонимания чего-либо.

Особенности организации рабочего места и условий труда волонтёра старшего возраста
1. Если пожилой волонтер работает в офисе:

- рабочее место должно быть хорошо освещено и организовано;

- при общении с волонтером говорите громко, старайтесь кратко, ясно излагать задачи просьбы, не проявляйте нетерпения и раздражения;

- туалет должен быть в шаговой доступности;

- проветривайте помещение;

- обеспечьте место для периодического отдыха и чаепития;

- при необходимости, обеспечьте возможность принимать лекарства, делать уколы и т.д.
2. Если пожилой волонтер работает «на выезде»: посещает клиентов (пожилые, дети, люди с инвалидностью) или посещает организации:
- предоставляйте точные адреса и  распечатанную  информацию о проезде к месту работы;

- если волонтер передает или везет что-либо для клиента, обеспечьте его сумкой;

- компенсируйте расходы на проезд;

3. Если пожилой волонтер работает на улице (уличные акции, посты, раздача буклетов и пр.).

- четко определите время работы на улице;

- проинформируйте о ближайшем туалете;
- обеспечьте сухим пайком и напитком, организуйте горячий чай в холодное время;

- компенсируйте расходы на проезд.
Осуществление поддержки волонтеров и их удержание в организации – это важный и ответственный элемент работы с волонтерами и профилактики синдрома эмоционального выгорания. Для этой работы необходимо планировать не только время координатора, но и время других членов штатного персонала и основной команды. Учтите это при планировании, в том числе финансовом. 
Удержание волонтеров
Будьте готовы к тому, что волонтеры будут уходить из Вашей организации. Это будет происходить постоянно, из года в год. Несмотря на то, что Вы в них много вложили и, по Вашему мнению, сделали все, чтобы они остались, они уходят и имеют право уйти без объяснения причин. Волонтеры часто уходят по причинам, не связанным с организацией и ее деятельностью! 
Волонтеры старшего возраста – не исключение. Однако их уход очень часто связан с неквалифицированным управлением волонтерами в организации.
Почему волонтеры уходят из организации? Почему они остаются? Как их удержать? Стоит ли их удерживать? 

Высокая текучесть волонтеров всегда невыгодна для организации и для ее клиентов. Поэтому следует понимать и устранять причины, которые вынуждают людей отказаться от волонтерской деятельности. Почему же волонтеры прекращают свою работу в НКО?
В качестве причин волонтеры обычно указывают следующие: 

· работа в организации могла бы быть организована лучше, 

· от них слишком многого ожидали, 

· добровольная работа занимала слишком много времени, 

· они остались наедине с возникшими проблемами и не получали ожидаемой поддержки, 

· они чувствовали себя под давлением из-за социальных обязанностей, 

· им казалось, что их "используют". 
Чаще всего, волонтеры указывают на то, что:

- их усилия не всегда были оценены или были оценены не объективно ;

- им уделялось не достаточно внимания со стороны руководства и персонала организации/учреждения. 
Что можно сделать, чтобы предотвратить подобные ситуации? Как можно способствовать долгосрочной работе волонтера?

Как уже говорилось, к организации предъявляется требование соответствовать мотивам и ожиданиям волонтеров. С самого начала важно, чтобы доброволец сам определил, что он будет делать, сколько времени он может работать. Чрезмерную нагрузку волонтеров  можно предотвратить, передавая им задачи и ответственность постепенно и при этом советуясь с самими волонтерами. Организация должна постоянно реагировать на потребности волонтеров. Иногда полезно, чтобы волонтеры меняли сферу деятельности, чтобы приобретали новый опыт и новые навыки, получали новую информацию и контакты. Очень важно создавать стимулы, такие как, например, обучение и повышение квалификации внутри и вне организации, компенсация затрат, а также признание и поощрение. 
Для людей старшего возраста бывает полезно делать перерывы в волонтерской деятельности. Не забывайте звонить волонтерам, которые сделали перерыв в работе и узнавать об их здоровье и самочувствии. Предлагайте им приходить на мероприятия не только работать, но и отдохнуть. 
Кроме того, в организации должен быть создан такой климат, при котором каждый волонтер может ощущать свою значимость и уважение к самому себе.

Тревогу вызывает следующее высказывание волонтера: "Я всего лишь волонтер ". Оно свидетельствует о том, что в такой организации волонтеры чувствуют себя лишь малоценными помощниками. Тогда, как волонтеры и штатные сотрудники должны рассматриваться как равные. 
Волонтеры долгое время сотрудничают с организацией, если они могут идентифицировать себя с ее миссией и основной командой. Наряду с чувством общности, для волонтеров важно испытывать и чувство исключительности. 

Волонтеры остаются, если:

· удовлетворяются их личные и социальные потребности,

· оправдываются их ожидания,

· открываются новые перспективы, 

· возникают новые стимулы. 

Планы работы Вашей организации не должны мешать творчеству волонтеров. Включите в план работы «День добровольческих идей и предложений» и Вы узнаете, как много могут предложить Ваши волонтеры, как много ресурсов они могут принести для совершенствования и развития работы организации. Поддерживайте Ваших волонтеров в их начинаниях, не сдерживайте инициативу по пустякам. Дайте волонтерам дополнительные ресурсы для реализации их идей, и они увеличат их во много раз. 

Удержать волонтеров в организации поможет только искреннее внимание к ним и их работе, доверие и поддержка инициативы. Вовремя изменить работу, дать совет, помочь, предоставить дополнительные возможности, обучить, познакомить с другими людьми и по- человечески поддержать – все это Ваша ответственность за то, чтобы люди не уходили из организации, не уносили обиду за невнимание к ним, к их работе и потребностям. Волонтеры должны получать радость от работы в организации. 
Помните, что люди старшего поколения более  ответственны, чем молодежь и люди среднего возраста. Покажите, что Вы им доверяете. Не стоит сдерживать инициативу волонтеров по пустякам. Поставьте волонтерам конкретные задачи, дайте базовые ресурсы для реализации их идей в рамках их полномочий, и Вы увидите, на что они способны! 

Внимание к человеку, к его нуждам, потребностям и интересам – главный способ поддержки! Никакие методы и технологии работы с волонтерами не заменят человеческих отношений. Удержать волонтеров в организации поможет, прежде всего, искреннее внимание, интерес, доверие и уважение к ним и их работе.

Признание и поощрение
Признание и поощрение волонтеров – обязанность организации, в которой они работают. 
Признание служит важным мотивом для волонтерской деятельности и эффективным методом поддержки. Отчасти оно высказывается неформально. Волонтеры получают признание непосредственно от потребителей социальных услуг. Несмотря на то, что это самое непосредственное и эффективное признание, его недостаточно. 

Штатные сотрудники должны в своей ежедневной работе уважать и ценить труд волонтеров. Это должно выражаться не только в слове "Спасибо". Признание особенно необходимо там, где волонтеры работают самостоятельно, берут на себя ответственность, участвуют в принятии решений и рассматриваются как равноправные партнеры штатных сотрудников. 

Наряду с признанием, организация должна создавать для волонтеров материальные и нематериальные стимулы. Это участие в оперативках и собраниях, в процессе планирования и принятия решений, возможность обучения и повышения квалификации. Это компенсация расходов, скидки при посещении мероприятий, дисконтные карты и полезные льготные услуги, выдача сертификатов, свидетельств, удостоверений и предоставление рекомендаций, вынесение благодарности в ежегодных отчетах и на специальных мероприятиях, предоставление возможности завязывать новые контакты и т.д. 

Признание работы волонтеров в организации нельзя рассматривать вне социального контекста и государственной социальной политики. Все большее значение приобретает признание волонтерской деятельности государством. Поэтому организация, использующая труд волонтеров, обязана заботиться и о стимулировании и о поощрении волонтеров со стороны государства и общества. 

Возможно, Вы представите Ваших волонтеров на конкурс "Лучший доброволец года", или на «Национальную общественную награду в области добровольчества».

Поощрение – важный аспект в работе с волонтерами. Не обязательно оно должно выражаться в материальных предметах, ценных подарках и т.д. Гораздо важнее человеческое и общественное признание. Сделайте акт признания и поощрения волонтеров традицией. Например, торжественно благодарите Ваших волонтеров каждый год в Международный День Волонтера 5 декабря, рассылайте благодарственные письма Вашим волонтерам вместе с годовым отчетом о деятельности организации. Благодарственные письма и дипломы, балы и праздники, подарки и поездки, казалось бы, требуют больших финансовых затрат. Однако всё это может стать предметом успешного фандрайзинга. Не забывайте учитывать это при планировании. Поощрения волонтерам можно разделить на формальное и неформальное. 

Торжественное публичное вручение диплома, специального знака отличия – это формальное поощрение. 

Букет цветов в день рождения и маленький капустник для именинника – неформальное внимание и поощрение.
Бесплатные путевки на отдых для группы волонтерам – формальное поощрение.

Вечеринка по поводу успешно проведенной акции – неформальное поощрение. Необходимо помнить, что формальное и неформальное поощрение оказывают разное воздействие на людей. Хорошо, если организация постоянно использует оба вида поощрений. 

Для волонтеров старшего поколения будут приятны любые способы признания и поощрения. Но самое главное для них – искреннее внимание.
Формируйте, укрепляйте и берегите традиции. Успешное мероприятие или акция, могут стать в коллективе Вашей организации приятной традицией. Люди будут ожидать их повторения и с радостью готовиться принять участие. Традиционные мероприятия, праздники, встречи создают атмосферу общности и привлекательное индивидуальное лицо Вашей организации. В такой организации волонтеры чувствуют себя ее частью и остаются надолго. Одинаково важно не нарушать сложившихся культурных традиций и не выходить за рамки имеющихся ресурсов. Для этого необходима соответствующая среда, в которой реализуются принятые в организации ценности и понимание потребностей работающих в ней людей. Только тогда любые изменения будут проходить гладко, а развитие идти поступательно.
Помните!

Волонтерская работа позволяет человеку расти и совершенствоваться. Это главное вознаграждение за добровольную работу. Но поскольку он работает в Вашей организации, помогая ей решать поставленные задачи, организация обязана думать о поощрении своих волонтеров и об их продвижении.
Продвижением волонтёра старшего возраста может быть:
· Новая волонтерская должность. 

· Ответственность более высокого уровня. 

· Делегирование больших полномочий, в т.ч. участие в принятии решений более высокого уровня. 

· Возможность передавать опыт и обучать, действовать в качестве наставника. 

· Рекомендации в другие организации для обучения и повышения квалификации. 

· Представительство от организации на конференциях, семинарах, форумах и т.д. 

· Включение в состав штатного персонала. 

· Выдвижение в состав руководящих органов организации (для НКО). 
· Выдвижение в попечительские советы (для учреждений).
Продвижение Ваших волонтеров может существенно повлиять на рост Вашей организации. Поощряйте ответственную инициативу, продвигайте своих волонтеров, и Вы уведите, как растет Ваша организация. 
Проявляйте внимание и заботу о волонтерах. Относитесь к ним тепло и бережно. Старайтесь сделать так, чтобы в Вашей организации удовлетворялись личные и социальные потребности волонтера. Будьте терпеливы и внимательны. И Вы обязательно будете вознаграждены преданностью и ответственностью в волонтерской работе. 

5. Обучение волонтеров
Большинство людей, придя в общественную или некоммерческую организацию для волонтерской работы, нуждаются в дополнительных знаниях и навыках. Обычно, человек, предлагающий себя в качестве волонтера, ищет новизну: новую область активности, новую среду общения, новое применение своих способностей и талантов, новые впечатления. Для адаптации в «новом» ему необходимо и «новое знание». 
Для людей старшего возраста процесс обучения для волонтерской работы может совпадать со вторичной социализацией пожилых – саморазвитием через «осуществление выборов», и способствовать этому процессу.
Целью обучения и повышения квалификации волонтеров является подготовка их к квалифицированной и самостоятельной работе (индивидуальной или в команде) и, тем самым, обеспечение высокого качества оказываемых услуг, которые отвечают интересам организации, и ее клиентов.

Обучение волонтеров можно проводить в разных формах и в разных местах. Важно помнить, что помощь организации волонтеру состоит в том, чтобы дать ему такие новые знания, которые будут полезны и волонтеру, и организации. 

Ваша организация должна быть способна быстро и гибко создавать малые и большие, индивидуальные и групповые программы подготовки и обучения для волонтеров. В первую очередь такие программы должны быть связаны с включением волонтеров в Миссию и содержание деятельности организации, разъяснять цели, задачи, направления и методы работы, критерии, нормы, правила. Далее волонтер должен быть подготовлен/обучен оказанию услуг или помощи (если это входит в его обязанности). Если требуется специальная подготовка, которую не может осуществить организация (ведение специальных баз данных, организация библиотеки, фандрайзинг и PR), то ее задачей становится ориентация на коммерческом и некоммерческом рынках образовательных, тренинговых и консультационных услуг. 

Обучение волонтера подразумевает также социальные аспекты, такие, как: 

· расширение кругозора, 

· знакомство с добровольчеством, как социальным явлением, 

· знакомство с новыми людьми и расширение контактов, полезных для работы, 

· развитие позитивных отношений с сотрудниками и волонтерами, 

· разрешение проблем в работе и своих собственных, 

· навыки снятия усталости, избавление от страхов, обретение уверенности. 

Поэтому обучение волонтеров является эффективным методом и мотивирования, и удержания, и поощрения, и продвижения волонтеров. Если Ваша организация поддерживает отношения с профессионалами, и они  поддерживают Вашу организацию, то среди них всегда найдутся специалисты для проведения обучающих мероприятий. Наверняка среди этих людей есть преподаватели высшей школы, специалисты и др.

Обучение и повышение квалификации может быть построено и таким образом, чтобы отвечать и собственным интересам волонтера: личное развитие, получение новых знаний, навыков, умений, поиск способов применения жизненного и профессионального опыта. 

Как правило, вводный курс является первичным и базовым элементом в обучении и повышении квалификации. Его дополняют внутриорганизационные тренинги, подготовка которых также является задачей организатора добровольной работы. Цель внутриорганизационного обучения и повышения квалификации заключается в том, чтобы подготовить волонтера к практической деятельности. 

Обучение волонтеров затрагивает три основных аспекта: 

- Передача информации и знаний, которые относятся к сфере ответственности волонтера 

- Обучение навыкам, необходимым для выполнения этих задач 

- Стимулирование размышления о личном отношении к волонтерской деятельности и осознания ее ценностей. 

Процесс обучения основывается на использовании в качестве элементарного учебного материала уже имеющегося у волонтера опыта, например, из профессиональной деятельности или из повседневной жизни. 

Для обучения очень подходит методика групповой работы, которая, среди прочего, предусматривает ролевые игры, обсуждение примеров из жизни. Полезны также дискуссии, доклады экспертов, обмен опытом с уже давно работающими волонтерами и/или клиентами, а также посещение других организаций. 
Обучение волонтеров старшего возраста в группе – отличная возможность для формирования команды, выработки групповых задач и планов, развития доверия и взаимодействия. 
Целесообразно предлагать волонтерам обучение и повышение квалификации вне организации - курсы, семинары, мастерские и другие образовательные мероприятия. Их темы могут быть различными, от очень специфических ( "Работа в сфере ВИЧ и СПИД "), до общих - компьютерные курсы, обучение социальной работе. За участие волонтера в таких образовательных мероприятиях  платит организация. Организация может договориться об обучении своих волонтеров без оплаты, предлагая взамен свои квалифицированные услуги в области обучения или в других областях.

Факт прохождения обучения волонтером обязательно подтверждается соответствующим письмом, удостоверением, сертификатом, свидетельством. 

Могут быть разные причины, вызывающие необходимость дополнительного обучения волонтеров в ходе их работы в организации. Прежде всего, это: 

· изменения в организации и изменение условий, в которых она действует  (изменение Миссии организации, форм и видов ее деятельности, изменение групп клиентов, критериев, или спектра услуг), 

· изменения, связанные с волонтером и его работой в организации (расширение полномочий, изменение целевой группы, характера оказываемой помощи/услуг, личные изменения). 

Необходимо вовремя увидеть личные изменения у волонтера и его потребности в дополнительном обучении. Это может быть усталость, изменения в личной жизни, ослабление/изменение мотиваций, потребность в профессиональном росте, изменение сферы ответственности в организации и др. Плановые периодические обучающие мероприятия являются одновременно и методом профилактики «охлаждения» и ухода волонтеров и методом своевременного выявления проблем у волонтеров.

Методами выявления потребности в обучении у волонтера могут быть: 

· наблюдения координатора; 

· личные беседы; анкетирование и опросы; 

· тестирование; 

· анализ результатов работы;

· аттестация. 

Стремитесь планировать обучение волонтеров и соответствующие затраты на это. Стремитесь четко определять задачи обучения. Соответствие форм и методов индивидуального и группового  обучения, задачам обучения волонтеров представлено в таблице. 

	Задачи и методы индивидуального и группового обучения волонтеров


	Формы обучения


	Методы обучения
	Задачи обучения

	Индивидуальное обучение 
	Инструктаж Стажировка 

Работа в качестве дублера Консультирование 
Беседы с авторитетными представителями.
	Предоставление информации. Передача опыта. 

Обучение практическим навыкам.
Снятие усталости. 

Придание уверенности. 

	Групповое обучение:
	Лекция. Тренинг Семинар 

Мастер-класс Дискуссия 

Круглый стол. Конференция. Спецкурс. Школа. Лекторий.
	Предоставление информации. Воодушевление.
Передача опыта. Содействие получению знаний. Обучение навыкам. Разрешение проблем. Снятие усталости. Придание уверенности. Развлечение. Формирование команды.


6. Мониторинг и оценка работы волонтеров.

Волонтеры могут работать в разных местах, с разными целевыми группами, осуществлять различные действия и виды работ. Но всегда  работа волонтеров должна быть в поле внимания организации, контролироваться и оцениваться.

Доволен ли волонтер  своей работой? Довольны ли клиенты организации работой волонтера? Что изменилось в организации в связи с работой волонтера? Как зависит решение задач организации от работы волонтера? Исполняет ли он порученные ему обязанности или действует по своему усмотрению? Как Вы узнаёте об этом? 

Работа волонтеров должна постоянно контролироваться. Для каждого человека важно, чтобы его работу замечали. Для каждой организации важно, чтобы люди, работающие в ней, двигались к общей цели. В этом поможет организация системы учета волонтерской работы, использование методов осуществления мониторинга и разработка критериев оценки эффективности, как работы волонтеров, так и работы с волонтерами. 
Каждой организации/учреждению, работающему с волонтерами, необходимо разработать свою систему наблюдения, контроля и оценки работы волонтеров. Организуйте систему учета волонтерской работы, рабочего времени волонтеров. Следите, чтобы каждый волонтер был закреплен за определенной сферой деятельности, программой, проектом, акцией.
Сводки или отчеты о работе, наблюдения координаторов волонтеров, обсуждения на собраниях – все это поможет контролю. Однако наиболее эффективна обратная связь с самим волонтером. Есть ли у него трудности, нужно ли что-либо дополнительное для клиентов Вашей организации, с которыми он работает? Возможно, он устал, или хочет изменить вид деятельности, пройти дополнительное обучение, или реализовать новую идею? 

Как Вы узнаете об этом, если в Вашей организации работает 200 волонтеров? 
Назначайте координаторов по работе с волонтерами второго уровня. Их может быть несколько, в т.ч. из числа волонтеров, особенно если волонтерская работа носит групповой характер. 

Проводите опросы, анкетирование Ваших волонтеров. Не забывайте анкетировать и Ваших клиентов, узнавая у них о работе волонтеров. Для осуществления мониторинга потребуются не столько финансовые затраты, сколько временные и организационные. Предусмотрите это при планировании. 

Оценка работы волонтеров подразумевает, во-первых, определение степени участия волонтера в процессе реализации программы, проекта, выявление проблем, реагирование на них, нахождение способов их решения и способов профилактики. Во-вторых, в ходе оценки анализируется, как работа самого волонтера, так и работа координатора/организатора и других лиц, ответственных за организацию добровольной работы.

Методик оценки социально-экономической эффективности волонтерской  работы в СО НКО и ГУ достаточно много. Однако пока ни одна не признана государством и некоммерческим сектором в качестве полноценной. Самый простой способ определить экономическую эффективность - это сравнить затраты на организацию волонтёрской работы и условную стоимость работ, выполненных волонтерами. 
Заключение
Часто представители СО НКО и особенно ГУ социальной сферы, говорят о решающей роли финансов для организации работы волонтеров.

Обеспечение любой системы, особенно в сфере «человек-человек» всегда трудозатратно. Это совершенно не означает «неподъемность» трудозатрат для организации работы, но ориентирует организаторов волонтерской деятельности на постоянный дополнительный труд. Особенно важным является это понимание для организаций/учреждений, привлекающих к своей деятельности волонтеров старшего возраста.

Эффективность и устойчивость системы организации работы с волонтерами, безусловно, зависит от объема и квалификации кадровых ресурсов, иногда и от объема финансовых средств. Поэтому, целесообразно выбирать приоритеты и оптимизировать систему управления в соответствии с задачами и возможностями организации/учреждения. Мотивация организатора (координатора) волонтеров, его личностные и профессиональные качества также могут играть существенную роль в организации работы волонтеров.

Важно понимать, что если Ваша организация/учреждение действует в социальной сфере, Ваше главное достояние - волонтеры!

Их работа зависит не от уровня заработной платы, а от уровня удовлетворения их интересов, личных и социальных потребностей. Именно они непосредственно общаются с клиентами, предоставляют им дополнительные услуги, разрабатывают новые проекты, и помогают Вам развивать организацию/учреждение. 
По ним судят об уровне культуры организации/учреждения, современности и эффективности. 

Цените, уважайте и поощряйте волонтеров, создавайте им условия для успешной работы в Вашей организации/ учреждении.
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