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Вступ

Жодна організація не може діяти краще, ніж люди, які в ній працюють.

Пітер Ф. Друкер

Люди - це найважливіше, чим володіє організація - з цим погодяться, напевно, всі.

Ми відповідальні за людей, які працюють для нашої організації - як її штатних працівників, так і волонтерів, що працюють від часу до часу. Ми також відповідальні за результативність та ефективність роботи нашої організації, яка великою мірою залежить від роботи та енергії її членів. Належне управління людьми в організації з метою якнайкращого використання їх здібностей, знань та досвіду, і в той же час надання їм можливостей розвивати свої здібності і отримувати задоволення від роботи є основним питанням функціонування організації.

Більшість неурядових організацій - це невеликі групи ентузіастів, які складаються з кількох осіб. З величезною енергією, ентузіазмом, відчуттям важливості своєї місії вони працюють задля реалізації різних цілей. Багато з нас пам’ятає про чудові моменти роботи в колі однодумців, особливо в початковий період існування організації. Але щораз більше з нас з прикрим здивуванням помічає (особливо через кілька років існування організації) наростаючий процес згасання активності людей, які її створювали. Скільки чудових людей вже відійшли від наших організацій, і відійшли вони спустошеними, з відчуттям поразки. Скільки серед нас не пройшли випробування успіхом і тепер зацікавлені лише своєю особою, а не ефективною роботою всієї організації. Вважаємо, що більшість цих ситуацій були спричинені недооцінкою механізмів впливу на мотивацію людей і помилками в персональній політиці організації.

Мета цієї праці - звернути увагу на основні механізми, що впливають на мотивацію людей, а також представити деякі методи персонального управління. Вони з успіхом можуть бути використані в неурядових організаціях.



Мотивація та потреби

Перш ніж ми перейдемо до ознайомлення з деякими механізмами персонального управління в неурядовій організації, спробуємо сформулювати головну ідею мотивації. 

Мотивація, тобто все те, що викликає, спрямовує та підтримує поведінку людей, є ключем до розуміння правил персонального управління.

Серед багатьох теорій мотивації найкраще, на нашу думку, передає ситуацію в неурядових організаціях модель людських засобів:

	Модель людських засобів

	Виходячи з того, що:
	Правила роботи:
	Очікування:

	1.  Робота за своєю природою не є чимось неприємним. Люди прагнуть спричинитися до реалізації важливих цілей, які вони поставили перед собою.

2.  Більшість людей можуть проявляти більше ініціативи, самокерування та самоконтролю, аніж цього вимагає від них теперішня робота.
	Керівник повинен:

1.  Реалізовувати невикористані людські засоби.

2.  Створити сере-довище, в якому кожна людина може робити внески у спільну справу аж до межі своїх можливостей.

3.  Заохочувати людей до участі у важливих справах, постійно розширюючи межі самокерування та самоконтролю під-леглих.
	1.   Розширення впливу самокерування та самоконтролю підлеглих приведе до підвищення ефек-тивності діяльності організації.

2.  Побічним про-дуктом використання їх можливостей буде зрос-тання задоволення від проробленої роботи.


Аби успішно використовувати ці правила, потрібно знати, що впливає на мотивацію конкретних осіб. Ці чинники можуть мати відношення як до індивідульних рис конкретної особи, так і до специфіки ситуації в кожній конкретній організації:

	Змінні, що впливають на ситуацію в організації

	Індивідуальні риси:
	Риси ситуації:

	· Зацікавлення

· Ставлення до себе та організації, а також її цілей та діяльності; бачення свого місця в організації

· Потреби
	· Риси організацї (організаційна культура, правила винагородження)

· Середовище роботи (колеги, керівники)

· Вид роботи


 

 

Чинники, що впливають на мотивацію в організації - індивідуальні риси.

Кожна людина інша. Кожен приходить в організацію з певним багажем свого попереднього досвіду та здібностей, а також і потреб, зацікавлень та оцінок. 

Характерною рисою неурядових організацій є те, що в процесі залучення людей до роботи вирішальним чинником є узгодженість індивідуальних настроїв та потреб потенційних членів з системою цінностей організації. Важко уявити собі, що в екологічній організації працює хтось, кого зовсім не хвилюють проблеми охорони довкілля. Але в той же час діяч екологічної організації може з небажанням брати участь у таких заходах, як блокада будівництва греблі або атомної електростанції, якщо ці дії не узгоджуються з його особистим ставленням до права.

Психологи та практики управління підкреслюють величезне значення розуміння поведінки людей, яка пов’язана з їх потребами.

 

 

Ієрархія потреб
А.Г.Маслов

 

Згідно з теорією ієрархії потреб:

· Люди мотивовані задовільнити ту потребу, яку вони відчувають у даний момент.

· Перш ніж людина прагне задовільнити потреби вищого порядку, слід заспокоїти (принаймні частково) потреби порядку нижчого.

· Заспокоєна потреба перестає мотивувати і мотиваційне значення починають мати потреби вищого порядку.

Звідси випливає багато практичних висновків для персонального управління в організаціях:

· З точки зору якості та ефективності роботи людей найкраще, коли вони мотивуються до роботи потребами вищого порядку (тоді вони хочуть добре працювати та робити щось важливе). Щоб цього досягнути, організація насамперед повинна забезпечити людям заспокоєння потреб нижчого порядку.

· Люди відчувають незадоволення з причини незаспокоєних потреб. Не можна очікувати та вимагати від людей, щоб їх мотивація до роботи в організації випливала з потреб самореалізації, якщо не заспокоєні їх головні потреби. Недопустимою (особливо на тривалий час) є експлуатація низькооплачуваних людей, які не мають почуття фінансової стабілізації (що на жаль, надалі є нормою в більшості неурядових організацій, які працюють “від гранту до гранту”). Така політика є не тільки неетичною по відношенню до цих людей, окрім того, вона є неефективною на тривалий період часу, оскільки її результатом буде розчарування, відсутність мотивації до роботи, відхід людей з організації. 

· Залучення людей до роботи в громадській організації може бути мотивоване різними потребами. Можна припустити, що волонтери, які зголошуються для роботи в громадській організації, не шукають у цьому заспокоєння своїх головних потреб, оскільки можуть зробити це в іншому місці. Потреби, які мотивують їх до громадської роботи можуть носити характер потреб визнання або самореалізації.

· Організація повинна забезпечити людям, що працюють у ній, індивідуальний шлях розвитку. _х метою є відчуття здійснення конкретних вчинків та самореалізації у роботі для інших. Волонтерові, який зголошується для роботи в організації і має стабільне матеріальне становище, але є самотньою людиною і шукає в громадській роботі відчуття приналежності до групи, потрібно перш за все заспокоїти його потреби. Наприклад, за допомогою підключення його до різних типів спільної діяльності, запрошення на зустрічі групи тощо. Але це тільки початок, наступним кроком повинне бути створення умов для заспокоєння його потреб через роботу в організації.

 

 

Чинники, що впливають на роботу організації - риси ситуації

Цілком очевидно, що для кожної людини надзвичайно важливим є те, чим вона займається під час роботи, а також, в яких умовах вона працює. Тим, що найчастіше викликає незадоволення в роботі є: політика організації, платня, умови та середовище роботи. У той же час більшість працівників та волонтерів організації найбільше в такій роботі цінують почуття спільноти з іншими людьми, те, що сама робота є цікавою та різноманітною. 

Ідеально було б, якби вдалося одночасно:

· зменшити вплив чинників, що викликають незадоволення - низьку платню, погані умови роботи (тісне приміщення), незрозумілу для працівників та волонтерів політику організації (у тому числі персональну політику, наприклад, щодо платні та її підвищення);

· зміцнити вплив чинників, що викликають задоволення роботою - характер виконуваної роботи (щоб вона була цікавою та різноманітною), інтеграцію групи, почуття місії.

Тобто потрібно керувати організацією так, щоб її члени, працівники та волонтери мали можливість брати участь у розгляді важливих питань, таких як визначення цілей та планування роботи організації, прийняття рішень тощо. Завдання для працівників та волонтерів потрібно планувати так, щоб робота сама по собі приносила задоволення. Важливо розвивати та підтримувати організацію як функціонуючу групу

 

 

Для результативної мотивації:

1. Керівники повинні дієво та свідомо мотивувати підлеглих.

2. Керівники повинні знати про власні сильні та слабкі сторони, перш ніж розпочинати їх модифікацію в підлеглих.

3. Керівники повинні розуміти, що їх співробітники мають різні здібності та мотивації.

4. Нагородження потрібно пов’язувати з ефективністю роботи, а не зі стажем, чи іншими подібними умовами.

5. Завдання потрібно проектувати так, щоб вони ставили певну проблему та уможливлювали різноманітні форми роботи. Підлеглі повинні чітко усвідомлювати, чого від них очікують.

6. Керівники повинні плекати організаційну культуру, зорієнтовану на ефективність.

7. Керівники повинні знаходитись разом зі своїми підлеглими та вирішувати проблеми в міру їх виявлення.

8.  Потрібно прагнути до дієвої співпраці всіх членів організації з метою підвищення ефективності діяльності організації, оскільки вони також зацікавленні у її розквіті.

Намагайся познайомитись зі своїми працівниками. Поцікався, що вони можуть робити добре і що вони роблять з приємністю. Якими є їх сильні та слабкі сторони, чого вони хочуть досягнути та на що розраховують у результаті виконання своєї роботи. Потім спробуй створити організацію навколо них. Не намагайся втиснути їх в рамки організаційної схеми, накинутої їм зверху. Єдиним виправданням організації взагалі є збільшення до максимуму шансу для кожної окремої особи на професійний розвиток під час співпраці з іншими. Ти не можеш накинути людям мотивації. Клямка від цих дверей знаходиться всередині. Але ти можеш створити такий клімат, в якому більшість із твоїх людей знайде для себе таку мотивацію, щоб допомогти фірмі в досягненні її цілей.

 

 



Люди в організації
Персональне управління в бізнесовій фірмі полягає в підборi (рекрутації), прийомі на роботу, оцінці, навчанні та управлінні розвитком працівників. 

У випадку неурядової організації ми зустрічаємося з трьома досить зрівноваженими групами людей, про яких ми можемо сказати, що це - “люди нашої організації”.

· Працівники.

Працівники організації - це особи, прийняті на роботу на підставі трудової угоди (постійної або на визначений час) або замовлення. Багато польських фундацій та товариств взагалі не мають працівників або беруть на роботу лише бухгалтера. частина організацій бере на роботу працівників лише в рамках реалізації конкретних проектів. Однак одночасно зі щораз більшою професіоналізацією неурядових організацій росте кількість персоналу, який приймають на роботу, а також (на нашу думку) і кваліфікація цього персоналу.

У цьому розділі визначення “працівник” ми будемо вживати стосовно всіх осіб, для яких неурядова організація є місцем праці.

· Члени.

У польській правовій системі членськими організаціями є товариства (на відміну від фундацій). Деякі з них збирають величезну кількість членів, що активно працюють на користь організації та її цілей. Прикладом тут може бути ZHP, зі сотнями тисяч харцерів (скаутів). Вступаючи в організацію, вони беруть на себе визначені обов’язки - наприклад, сплату членських внесків або участь у роботі організації. Вони можуть також користуватись визначеними правами, наприклад, участю в різних програмах організації. 

· Волонтери.

Термін “волонтери”, як правило, використовується для ідентифікації осіб, які працюють на користь організації і не отримують за свою роботу винагороди. Цей термін вживають як щодо керівника організації, який за свою роботу (навіть виконувану повний робочий день) не отримує винагороди, так і щодо осіб, які неодноразово долучались до якоїсь акції організації, наприклад, безоплатного розклеювання плакатів. Інколи цим терміном називають також членів організації, які безоплатно виконують певну роботу на її користь - волонтером був би скаутський інструктор, який на громадських засадах керував би за місцем проживання підрозділом скаутів.

Для потреб цього матеріалу визначення “волонтер” ми будемо вживати виключно щодо осіб, які, не будучи ані працівниками, ані членами неурядової організації, виконують певну роботу на користь організації, не отримуючи за неї винагороди. Ними можуть бути як особи, які неодноразово долучалися до акцій організації, так і такі, які регулярно присвячують кілька чи кільканадцять годин на тиждень, наприклад, для допомоги в приготуванні їжі в лікарні. 

Персональне управління в неурядовій організації належить до різних категорій осіб. Очевидним є те, що конкретні механізми управління будуть мати різне значення та різне застосування стосовно працівників, членів або волонтерів.

Нижче ми почергово обговоримо конкретні механізми персонального управління, звертаючи в міру необхідності увагу на відмінності між ними щодо різних категорій “людей в організації”.

 



Планування

Як правило, ми недооцінюємо труднощів, які пов’язані з пошуком та підготовкою для роботи відповідної конкретної особи. Хорошою ідеєю є робота в цій сфері з використанням планування, а відповідно - передбачення потреб та проблем, планування методів їх вирішення. 

Працівники

Багато неурядових організацій вже використовує техніку стратегічного управління та опрацьовує стратегічні плани. Одним їз елементів стратегічного планування в неурядових організаціях повинно бути планування засобів праці. Керівники організацій повинні знаходити відповіді на запитання:

· Яких працівників, з яким досвідом та здібностями потребуватиме організація через рік, через два роки, через три роки?

· Хто з теперішніх працівників є відповідними кандидатурами для здобуття такого досвіду?

· Хто з теперішніх працівників вийде з організації і їх потрібно буде замінити?

· Яких нових працівників (з якими здібностями та нахилами) нам необхідно прийняти на роботу?

З відповідей на ці питання випливають конкретні висновки зі сфери підбору і розвитку кадрів. Якщо ми, наприклад, у найближчі роки плануємо збільшити масштаби діяльності організації, або підвищити складність її фінансових операцій, то очевидно, що ми потребуватимемо прийняти на роботу додаткову особу для ведення бухгалтерії. Якщо ми можемо передбачити це раніше, а потім заплануємо та реалізуємо хорошу програму пошуку відповідної особи, її навчання та адаптації для роботи в нашій організації, то, мабуть, за допомогою цього ми уникнемо багатьох клопотів, що випливають із пошуків потрібного працівника в останню хвилину.

Члени

У випадку членських організацій, невід’ємним елементом стратегії їх діяльності повинен бути план, що забезпечує організаціям постійний наплив нових членів. Кожна членська організація повинна мати опрацьований план рекрутаційної кампанії, метою якої є збільшення кількості членів, оскільки, це збільшує її силу та розширює можливості діяльності. За допомогою цього ми уникнемо багатьох кризових ситуацій - як, наприклад, у випадку з однією дуже активною студентською організацією, існування якої в один момент опинилося під загрозою, оскільки всі її члени були студентами 5 курсу.

Волонтери

Плануючи новий проект чи акцію ми повинні точно визначити, скільки волонтерів та для виконання яких робіт ми потребуватимемо. Погано, якщо ми погодимося з твердженням типу “нам потрібно 8 людей”. Це виглядає так, наче їх досвід чи кваліфікація не мають жодного значення. Перш ніж розпочати пошук волонтерів, ми повинні знати, кого саме ми потребуємо. Ми можемо створити список, який містить наступні дані:

· Час - кількість годин на тиждень, які потрібно буде присвятити для виконання конкретного завдання, а також на підготовку до нього.

· Частота - чи буде це завдання одноразовим, чи, можливо, воно буде виконуватись регулярно протягом цілого року.

· Досвід та кваліфікація - деякі завдання можуть бути виконані будь-якою особою, але також є і такі, що вимагають спеціального досвіду.

· Навчання - деякі завдання, що виконуються волонтерами вимагають спеціалізованої, іноді довготривалої підготовки. Наприклад, волонтер, завданням якого буде робота в службі інформації на великому, міжнародному з’їзді повинен знати топографію міста, а також по можливості повинен вміти надати першу допомогу.

Коли ми будемо володіти таким списком, нам буде значно легше знайти та підготувати до роботи відповідних волонтерів.

 



Набір та рекрутація

Працівники

Правила набору працiвникiв для неурядових органiзацiй не повиннi вiдрізнятись вiд правил, які використовуються в бiзнесi. Набiр полягає в тому, щоб знайти та переконати працювати саме в нашiй органiзацiї працiвникiв, якi добре виконуватимуть свої функціональні обов’?зec.

Метод пошуку вiдповiдних кандидатiв для роботи, який найчастiше використовують в неурядових органiзацiях, - це особистий контакт. Ми знаходимо вiдповiдних осiб серед знайомих та знайомих наших знайомих. Велике значення тут мають особистi рекомендацiї.

Крiм потрiбних знань, навиків та досвiду головними критерiями класифiкацiї працiвника для роботи в неурядовiй організацiї повиннi бути:

· вміння працювати в групi;

· здатнiсть до самовдосконалення та саморозвитку;

· розуміння та прийняття цiлей органiзацiї.

Деякi посади вимагають спецiальних знань (наприклад, бухгалтер, правовий консультант). Вирiшальне значення тут має професiйна пiдготовка працiвника в поєднаннi iз здатнiстю до адаптацiї в нетипових умовах неурядової органiзацiї. Безумовно, буде дуже добре, якщо бухгалтер товариства любителiв папуг i сам буде любителем папуг. Значною мiрою це також стосується мiсць роботи, де будуть потрiбнi навики роботи менеджера. 

Нам здається, що неурядовим органiзацiям можна побажати підвищення професiоналiзму та бiльшої вiдваги в пiдходi до пошуку працiвникiв. часом краще оголосити конкурс на замiщення вакантної посади в керiвництвi органiзацiї чи прийняти на роботу менеджера зі сторони, анiж працювати під керівництвом особи, яка хоча i є членом нашої організації, але не володiє необхiдним досвiдом для роботи на посадi менеджера. 

Волонтери

Шукаючи особу, яка братиме участь у роботi нашої органiзацiї в якості волонтера, ми не можемо дiяти так, наче ми просто шукаємо нового працiвника. Коли ми пропонуємо кому-небудь стати нашим волонтером ми звертаємось до нього за допомогою. У той же час ми заохочуємо його приєднатись до людей, які роблять щось потрiбне та важливе для інших. Є певна кiлькість людей, які вiдповiдають вимогам, що ми висуваємо (наприклад, щодо знань та досвiду) і мають бажання долучитися до громадської роботи. Вся проблема полягає в тому, щоб зумiти знайти цих людей і заохотити їх приєднатись до нас. Перш нiж ми почнемо активний пошук волонтера, потрібно дати собi вiдповiдь не тiльки на вже сформульоване нами питання “кого ми шукаємо?”, але й на питання “де ми будемо його шукати?” та “якими методами?”.

Де ми шукатимемо цих волонтерiв?

Варто замислитись над тим, якi люди та якi групи людей можуть бути особисто зацiкавленими в тiй роботi, яку ми їм пропонуємо. Хто матиме користь із результатiв цiєї роботи? Для кого справа, яку ми хочемо доручити може бути важливою і такою, що спонукає до дiяльностi? Ми повиннi вмiти iдентифiкувати групи та середовища, серед яких наш пошук матиме найбiльшi шанси на успiх. Йдеться про те, щоб не шукати наослiп. Групи або особи, до яких ми хочемо скерувати наше прохання повинні бути дуже точно визначені, наприклад, “студентки Медичної Академiї”, “батьки членiв нашої молодiжної органiзацiї”, “мої колеги по роботi, що мають дорослих дiтей”. Для кожної з цих груп (або для кожної iндивiдуально визначеної особи) ми повиннi мати добре вiдлагоджену стратегiю, метою якої є налагодження контакту. 

Коли ми будемо визначати групи та осiб, до яких ми звернемося за допомогою, ми повиннi пам’ятати про тих, якi вже колись були нашими волонтерами.

 

Як ми шукатимемо цих волонтерiв?

Пiд час налагодження контактів із потенцiйними волонтерами ми можемо використовувати рiзноманiтнi методи. Наприклад, оголошення (в мiсцевiй пресi, радiо, окрім цього, це можуть бути оголошення на дошках оголошень чи оголошення в мiсцевих парафiях), листи, телефоннi розмови. Можна скористатися посередництвом Центрiв Волонтарiату, які вже дiють у багатьох мiстах. Незалежно вiд шляху нашого доступу до потенцiйних волонтерiв, він повинен закiнчуватися iндивiдуальною розмовою з кожним із них. Пiд час розмови з потенцiйним волонтером потрiбно в загальних рисах представити проблему та завдання, які потрібно було б виконувати цій особі, а також пояснити, чому ми звернулися саме до неї. Можна акцентувати на персональних перевагах, які матиме ця особа, якщо погодиться брати участь у вашiй роботi в якості волонтера. Хоча персональні переваги потрібно розумiти значно глибше, аніж користь матерiального характеру. Для осiб, які мають намір працювати в якості волонтерів, набагато бiльше значення має той факт, що вони можуть зробити якусь корисну справу для iнших людей, а не те, що вони отримають нові навики, чи братимуть участь у навчаннi. 

Дуже важливо не оминути чийогось бажання допомогти. Навiть, якщо ви шукаєте особу з конкретним досвiдом для виконання якогось завдання, i до вас зголошується хтось, хто на даний момент не може вам нiчим допомогти, запропонуйте йому iнше завдання, запишiть його адресу, сконтактуйтесь у майбутньому.

Першим кроком до того, щоб знайти та утримати бiля себе хороших людей є створення першокласної, в повному розумінні цього слова, організації. 

Під цим слід розуміти:

  безпечне та приємне середовище роботи;
  систему винагород, яка була б справедливою, а також можливість службового росту;
  роботу, яка дає визнання;

  швидке та ефективне керiвництво;

  професiйну репутацiю, яка дозволяє працiвникам вiрити в те, що вони роблять, і смiливо дивитися в очi рiдним та знайомим.



Прийом на роботу та введення в курс справи

Кожному новому працiвнику, члену органiзацiї чи волонтеру потрiбно допомогти адаптуватися в новій ситуацiї, ознайомити його з правилами та завданнями, познайомити зі спiвробiтниками тощо. 

У багатьох випадках необхiдно дотримуватись початкових формальностей: пiдписання умови або членської декларацiї, ознайомлення зі Статутом органiзацiї, штатним розкладом тощо.

Перш за все, необхідно пам’ятати, що кожна людина, котра приходить у нове для себе середовище, може вiдчувати страх, бути під впливом стресу. Потрібно їй допомогти.

Важливо, щоб з самого початку кожен новий працiвник або волонтер знав чого вiд нього очiкують та вимагають. Не можна зупинитися на врученнi новому працiвниковi списку його обов’язкiв, хоча б тому, що такий документ не регулює дуже багатьох речей. Новий працiвник перетворюється на нового члена групи, він вливається в колектив працiвникiв. Ця група вже напрацювала спiльнi норми та цінностi. Є речі, якi можна робити в цьому колективi, а є такi, яких робити не варто. Новому працiвникові чи волонтеру варто познайомитися зi всiма нормами та цінностями, якi регулюють життя цього колективу. 

Нова людина повинна знати, які вимоги пов’язанi з її посадою чи завданнями:

· Що потрiбно виконати. Працiвник чи волонтер, як правило, в першу чергу очiкує вказівок не про те, як він повинен виконувати свою роботу, а про те, яким повинен бути її результат. Вiн хоче знати, що є метою його роботи, та які його основнi функцiональні обов’?зec.

· Права та обов’язки. Як правило, з будь-якою посадою пов’язана значна кiлькiсть прав та обов’язкiв, якi вимагають певного врегулювання. Новий працiвник чи волонтер хоче знати, чи може вiн, наприклад, використовувати службовий телефон, або певною мірою сам визначати свої години роботи тощо.

· Мiсце в структурi. Новий працівник хоче знати, що він може вирiшувати сам, що вимагає погодження з керiвництвом, до кого він може звертатися з питаннями тощо.

· Важливі проблеми, що можуть з’явитися у зв’язку з виконуваною роботою, а також методи їх вирішення.

· Допомога, на яку може розраховувати нова особа. Новий працівник чи волонтер повинен знати, до кого він може звернутися за допомогою. Він повинен мати програму підготовки до виконання нових обов’язків, і ним повинен опікуватись хтось з досвідченіших працівників.

Надзвичайно важливо, щоб особи, які керують фундаціями та товариствами, були свідомими своєї відповідальності за працівників та волонтерів. На жаль, люди, що працюють у неурядових організаціях, рідко мають почуття стабільності та безпеки. Не вистачає чітких та зрозумілих принципів заохочення (оскільки фінансові можливості організації залежать від змінних джерел фінансування), рідкістю є турбота про страхування працівників та волонтерів (від нещасних випадків, від адміністративної відповідальності, оскільки робота пов’язана з відповідальністю за людей чи майно), не кажучи вже про соціальне чи пенсійне страхування.

Кожна організація повинна мати чітке бачення, щодо своїх працівників та волонтерів, а також наслідків, які випливають із форм надання їм роботи. Що, наприклад, означає для майбутнього конкретної особи той факт, що через так звану “ощадливість” на внесках соціального страхування вона прийнята на роботу на підставі різного типу трудових угод? Яким є правове становище особи, котра працює як волонтер?

часто трапляється, що працівники неурядових організацій уявляють свою роботу як служіння суспільству. Вони готові на всілякі жертви, важку працю заради реалізації цілей організації, і в той же час вони не вимагають від керівництва забезпечення їм хороших умов праці. Роль професійних спілок (а їх немає в НУО) в багатьох випадках необхідно виконувати керівництву організації. 

Ми вважаємо, що немає сенсу говорити про виконання функцій служіння суспільству неурядовими організаціями, які не турбуються про своїх власних працівників та волонтерів.

 



Розвиток та оцінка працівників

Невід’ємним елементом персонального управління є підтримка розвитку працівників. Хорошою організацією є така, в якій люди ростуть разом з нею. Завданням керівника є створення такого робочого середовища, в якому кожен член може повністю реалізувати свої можливості. Керівництво людьми, яке зорієнтоване на їх розвиток, опирається на два елементи: визначення індивідуальних цілей для кожної особи та оцінка їх досягнень.

Працівники

Головним інструментом впливу на розвиток працівника є регулярні евалюаційні зустрічі. Такі зустрічі повинні бути присвячені не тільки минулому, тобто оцінці роботи працівника протягом якогось певного періоду, але також (і навіть перш за все) майбутньому. Головні елементи такої оцінки це:

· обговорення невдач та успіхів працівника в його попередній роботі, а також визначення його сильних та слабких сторін;

· визначення головних цілей працівника - тобто всього того, що він хотів би досягнути в майбутньому, та які кроки він повинен для цього зробити;

· визначення якого типу підтримки потребує працівник з боку організації (наприклад, участь у навчаннях).

Метою оцінки працівників є їх заохочення до роботи, а не критика. Для того, щоб проведення оцінки професійної придатності працівників мало сенс, воно повинно позитивно сприйматись як працівниками, так і керівництвом.

 

Найчастіше регулярна оцінка, що проводиться в організації, складається з двох частин. Оцінка роботи, тобто оцінка працівника з точки зору, як він працював і чи реалізував поставлені цілі, а також оцінка розвитку, яка має на меті запропонувати шлях розвитку цього працівника.

Результати оцінки роботи можуть бути підставою для прийняття рішень, які пов’язані з визначенням виду заохочення даного працівника. Перш за все, вони представляють собою важливу інформацію для самого працівника та для його індивідуальних рішень, які пов’язані з професійним розвитком. Оцінка розвитку служить для створення індивідуального плану розвитку працівника. Елементом такого індивідуального плану працівника повинен бути індивідуальний план навчань та тренінгів, в яких він повинен брати участь. частина неурядових організацій скеровує своїх керівників та членів на різноманітні спеціалізовані семінари, наприклад, у сфері управління організацією та її конкретними елементами. Окрім того, деякі організації проводять внутрішні семінари спеціалізованого характеру. Добре, коли організація таких семінарів є продуманим елементом персональної політики, а не одноразовим заходом, який здійснюється під впливом якогось чинника.

Проблеми пов’язані з оцінкою працівника:

· Контроль роботи та оцінка, особливо, якщо вона надто заформалізована (наприклад, у вигляді щорічної евалюаційної зустрічі), як правило, асоціюється з екзаменом, школою тощо. Це може стати причиною побоювань, що процес евалюації буде концентруватись на негативних рисах та допущених помилках.

· Особа, що проводить оцінку працівника, як правило, виступає в двох ролях: “судді”, який оцінює працівника, та “радника”, який допомагає йому опрацювати план його професійного розвитку.

· Працівники, яких оцінюють, як правило, хочуть дізнатися об’єктивну оцінку своєї роботи, але, водночас, вони потребують визнання та похвали, а критики просто бояться.

· Досягнути об’єктивності для обидвох сторін процесу евалюації надзвичайно важко.
Під час евалюаційної розмови варто пам'ятати про основні правила хорошого спілкування:

Безпосередня, щира та ввічлива розмова може допомогти партнерам (підлеглому та керівнику) представити в конкретному вимірі їх взаємні професійні стосунки, а також поміркувати над тим, як підвищити ефективність дій. Той, хто оцінює, задаватиме тон у цій розмові.

Якщо він намагається лише щось довести підлеглому, він схиляє свого співрозмовника до негативного сприйняття його аргументації. Підлеглий змушений лише вислуховувати те, що йому пропонують. Він стає непоступливим саме тоді, коли йому необхідно бути відкритим для впровадження змін.

Якщо він висловлюється для того, щоб пізніше вислухати, то підлеглий настроюється на ряд зауважень та потік інформації від співрозмовника. Взаємне порозуміння в цій ситуації краще від попереднього, але воно залишається в площині підпорядкування та може приховувати спротив, нерозуміння або непорозуміння.

Якщо він намагається спільно з підлеглим вирішити проблему для того, щоб стосунки між ними стали щирими та з'явилась повна довіра, існує шанс на розвиток повноцінної дискусії, яка є обопільно корисною.

 

Волонтери

У правилах оцінки працівників та волонтерів дуже багато спільного. Оскільки контакт волонтера з організацією носить спорадичний характер, велике значення має підведення підсумків та оцінка кожного виконуваного ним завдання.

Після виконання завдання потрібно разом із волонтером обговорити його перебіг, а також його участь у ньому. Волонтеру потрібно вказати на його сильні сторони та запропонувати шлях їх використання в майбутньому. Аналіз помилок повинен вести до визначення методів запобігання їм у майбутньому.

Розмову з волонтером потрібно вести з великою чуйністю, постійно пам'ятаючи, що він хоче допомогти нашій організації. Однак тут не йдеться про те, щоб поблажливо трактувати цю особу та не помічати її можливі помилки. 

чим більша участь волонтера в оцінці (а, відповідно, і в самооцінці), тим краще. Особа, яка проводить оцінку роботи волонтера, насамперед повинна вміти задавати питання та слухати.

