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1. Introducere 
 
Implicarea voluntarilor în activităţile organizaţiei este marcată 
de succes atunci când nu numai că sarcinile sunt bine duse la 
capăt, dar şi când satisfacţia personalului este pe măsură. 
Satisfacţia în muncă, în schimb, este rezultatul conlucrării mai 
multor factori, dintre care colaborarea din cadrul echipei este 
unul de bază. Atmosfera de lucru şi atitudinea personalului se 
reflectă direct atât în calitatea serviciilor oferite de organizaţie, 
cât şi în satisfacţia personală. Iar munca în echipa, în special 
într-un domeniu în care dăruirea faţă de comunitate este 
esenţială, reprezintă o necesitate. 
 
Voluntarii, o dată recrutaţi, selectaţi, evaluaţi şi implicaţi în 
organizaţie, devin parte a ei. Ei vin la noi cu mult entuziasm şi 
dorinţă de colaborare. Totuşi, cum reacţionează la aceste 
schimbări angajaţii plătiţi, care de obicei au atribuţii şi 
responsabilităţi stabile şi mult mai mari în cadrul organizaţiei? 
Nu rareori, ei întâmpină dorinţa de implicare a voluntarilor cu 
reticenţă, ba chiar cu suspiciune, considerând că intruziunea 
voluntarilor este mai mult o bătaie de cap în plus decât un 
ajutor real.  
 
Majoritatea organizaţiilor care lucrează cu voluntari sunt de 
natură mixtă. Ele nu lucrează exclusiv cu voluntari, ci au un 
nucleu de personal plătit şi stabil în organizaţie. Uneori, 
personalul plătit este format din doar o mână de oameni, care 
formează scheletul organizaţiei; în rest, aceste organizaţii 
lucrează în mare parte cu voluntari, în activităţile lor curente. 
În cadrul acestui tip de organizaţie, problemele dintre 
personalul plătit şi voluntari nu sunt atât de stringente: practic, 
politicile organizaţiei implică lucrul cu voluntari, iar buna 
cooperare cu aceştia este un aspect de care cel mai probabil s-a 
ţinut seama de la bun început în planificarea activităţilor.  
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În cazul altor organizaţii, în schimb, lucrul cu voluntarii nu este 
un aspect curent sau indispensabil. Organizaţia funcţionează ca 
atare de o bună bucată de vreme, cu personal exclusiv plătit, 
voluntarii reprezentând o prezenţă sporadică şi fluctuantă în 
activităţile organizaţiei - un “departament” relativ nou. În cazul 
acestora, desigur, desfăşurarea activităţilor cu ajutorul 
voluntarilor nu este în mod special încorporată în politicile 
organizaţiei.  
 
Unele dintre aceste organizaţii au lucrat mereu cu voluntari, 
însă cu foarte puţini şi instabili, conducerea neluând niciodată 
în mod serios în considerare opţiunea de a formaliza această 
colaborare; sau, atunci când ia aceasta decizie, nu se consultă 
cu angajatii, luându-i prin surprindere. Aceste aspecte sunt 
deosebit de relevante şi pentru multe instituţii sau organizaţii 
vechi din ţară, care încep la un moment dat să se deschidă către 
colaborarea cu potenţiali voluntari, cetăţeni dornici să se 
implice în bunul mers al lucrurilor (cum este cazul programelor 
din spitale, muzee, biblioteci, chiar primării).  
 
Mai ales în această cea de-a doua categorie de organizaţii, care 
abia încep să înveţe cum să lucreze cu voluntari, relaţia dintre 
angajaţii plătiţi şi voluntari poate să nască tensiuni: angajaţi 
care nu au mai fost niciodată puşi în faţa unei “intruziuni” de 
acest gen, sunt nevoiţi să lucreze cot la cot cu voluntari 
entuziaşti, dar care par să stea doar în calea mersului “firesc” al 
lucrurilor, solicitând instruire şi supraveghere constantă. La 
rândul lor, voluntari bine intenţionaţi şi cu dorinţă de lucru sunt 
puşi faţă în faţă cu nişte angajaţi distanţi şi reticenţi în a le 
delega sarcini, dar care, la rândul lor, nu par să lucreze prea 
mult! 
 
Astfel de “mituri” sau concepţii nefondate ale angajaţilor 
despre voluntari şi respectiv, ale voluntarilor despre angajaţi, 
duc la tensiuni între cele două părţi, producând blocaje în 
comunicarea dintre aceştia – până la refuzul total al angajaţilor, 
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care se simt “îndreptăţiţi” să refuze uneori total colaborarea cu 
voluntarii. În cele din urmă, problemele de acest gen ajung să 
dea impresia că, deşi teoretic munca depusă de voluntari ar fi 
deosebit de valoroasă pentru organizaţie şi pentru comunitate, 
colaborarea face tuturor mai mult rău decât bine. Dar voluntarii 
ar trebui să facă organizaţia mai puternică, nu să o slăbească! 
 
Managementul conflictelor de acest gen este deja un domeniu 
de competenţa conducerii organizaţiei. Implicarea voluntarilor 
în programele organizaţiei nu este o simplă anexă pe care o 
alipim la vechea structură; planificarea programelor de lucru cu 
voluntari este o sarcină care necesită atenţie şi consideraţie şi 
sub aspectul relaţiei voluntarilor cu restul angajaţilor, iar 
aceasta planificare trebuie să vină din partea directorului 
executiv. Voluntarii nu lucrează într-un departament singular al 
organizaţiei, ei fiind distribuiţi în funcţie de nevoi în mai multe 
departamente/programe ale organizaţiei. Astfel, relaţiile lor cu 
restul angajaţilor nu sunt doar tangenţiale.  
 
De fapt, voluntarii ajung cel mai adesea să lucreze cu alţi 
angajaţi decât cu coordonatorul care i-a recrutat şi instruit, 
coordonatorul de voluntari ajungând doar arareori să 
supervizeze el însuşi munca voluntarilor. Cel mai adesea 
aceştia ajung sub incidenţa altor angajaţi din departamentele 
organizaţiei, care lucrează în activităţi conexe sarcinilor 
delegate voluntarilor. Aşadar colaborarea este esenţială, de ea 
depinzând eficienţa îndeplinirii obiectivelor şi calitatea muncii.  
 
Succesul în colaborare survine doar atunci când angajaţii 
organizaţiei au cunoştinţe despre cum să lucreze cu voluntarii 
şi sunt motivaţi să lucreze cu aceştia.  
 
Acelaşi lucru este valabil şi în ceea ce priveşte voluntarii, cu 
deosebirea că motivaţia de a colabora este în cazul lor de la 
sine înţeleasă. Însă instruirea lor prealabilă este la fel de 
necesară ca şi în cazul angajaţilor.  
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Pentru o colaborare fructuoasă, trebuie eliminate barierele de 
comunicare, neînţelegerile şi prejudecăţile pe care le au unii 
despre alţii voluntarii şi angajaţii. Cauzele problemelor care 
apar între cele două părţi se datorează cel mai adesea 
neclarităţilor asupra propriului rol şi asupra atribuţiilor 
celeilalte părţi (voluntari, respectiv angajaţi). De aceea, un rol 
esenţial revine în instruirea prealabilă a ambelor părţi privind 
colaborarea, dar în special a angajaţilor.  
 
Evaluarea colaborării, cât şi soluţionarea acestor tensiuni şi 
blocaje trebuie realizate pe 3 direcţii de acţiune: 
• instruirea personalului; 
• instruirea voluntarilor; 
• clarificarea/ schimbarea politicii organizaţiei privind 

colaborarea dintre părţi. 
 
Rolul central în rezolvarea acestor aspecte revine conducerii, 
care va trebui să gestioneze conflictul apărut în lipsa 
planificării prealabile a instruirii părţilor privind colaborarea.  
 
În continuare, vor fi prezentate, punctat, o serie de neînţelegeri 
şi temeri tipice care apar frecvent în concepţia voluntarilor 
despre angajaţi şi invers, cât şi metode practice de a le 
soluţiona, fie prin planificare/replanificare, fie prin gestionarea 
conflictului. Anexa cuprinde câteva coordonate de bază utile în 
evaluarea dimensiunilor relevante în ceea ce priveşte starea 
colaborării dintre voluntari şi anagajţii plătiţi din organizaţie.  
 
2. Temeri frecvent întâlnite în rândul voluntarilor 
 
• “Angajaţii primesc toate sarcinile interesante, mie îmi rămân 

doar cele pe care nu vrea să le facă nimeni!” 
• “Şi eu pot să fac asta la fel de bine ca şi ei, doar că nu sunt 

plătit…” 
• “Angajaţii nu prea lucrează, de fapt noi voluntarii suntem 

mult mai activi!” 
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3. Temeri frecvent întâlnite în rândul angajaţilor 
 
• “Voluntarii îmi vor fura slujba!” 
• “Voluntarii vor face o boacănă şi eu voi fi tras la răspundere!” 
• “Eu am experienţă, diplome, calificări! Voluntarii sunt 

amatori şi vor cauza scăderea calităţii serviciilor 
organizaţiei!” 

• “Voluntarii nu ştiu cum merg treburile pe aici şi va trebui să îi 
dădăcesc tot timpul; asta îmi va îngreuna şi întrerupe munca!” 

• “Voluntarii mi se uită peste umăr la orice lucrez şi bârfesc cu 
oricine, beneficiarii nostri nu mai au confidenţialitatea 
asigurată!” 

• “Dacă ar fi fost cu adevărat buni în ceea ce fac, ar fi fost deja 
angajaţi pe un post similar în altă parte!” 

• “Nu te poţi baza pe ei, vin şi pleacă când vor!” 
• “Voluntarii vor să petreacă prea mult timp la taclale cu 

mine…” 
• “Voluntarii sunt diferiţi…nu pot relaţiona cu ei!” 
• “Nu e treaba mea să lucrez cu voluntarii! Coordonatorul de 

voluntari e angajat pentru asta!” 
• “Dacă mai lucrăm mult cu voluntari, răspunsul standard al 

finanţatorilor va fi să facem toată munca pe bază de 
voluntariat, în loc să le cerem bani!” 

 
 
Se poate observa că plângerile de acest gen sunt: 
• fie legate de probleme de natură organizaţională, precum 

probleme de etică, profesionalism sau supervizare a 
voluntarilor; 

• altele, în schimb, sunt simple temeri de natură personală, de 
altfel nejustificate, care apar datorită situaţiei de colaborare 
relativ nouă la care sunt supuşi.  
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4. Principiile unei cooperări de succes dintre salariaţi şi 
voluntari 
 
Instituirea unei relaţii de cooperare eficiente dintre salariaţi şi 
voluntari presupune, în mare, trei metode de acţiune: 
• planificarea iniţială – înainte de implementarea colaborării cu 

voluntarii. Aceasta presupune dezvoltarea unei politici de 
lucru cu voluntarii şi aducerea la cunoştinţă/instruirea 
prealabilă a personalului privind colaborarea cu voluntarii; 

• asistenţă continuă pe parcurs – în timpul derulării 
programului de voluntariat, acordată personalului plătit, dar şi 
voluntarilor, privind eventualele tensiuni şi probleme în 
colaborare. Natura asistenţei - oferite în mod normal de 
coordonatorul de voluntari - va depinde de efectuarea 
instruirii personalului din primul pas menţionat. De 
asemenea, delegarea treptată către salariaţii care lucrează cu 
voluntari a unor responsabilitaţi de coordonare a voluntarilor 
este deosebit de importantă. Relaţia de colaborare salariaţi-
voluntari nu va avea mare succes dacă coordonatorul de 
voluntari este singura persoană din organizaţie care 
supervizează sau recompensează voluntarii. Rezistenţa 
angajatilor la asistenţă este un semn că nu au înţeles de ce 
anume lucrează organizaţia cu voluntari; 

• gestionarea situaţiilor de criză care pot apărea în cazul unor 
conflicte mai puternice dintre angajaţi şi voluntari.  

 
Elementele de bază pentru crearea şi menţinerea unei relaţii de 
cooperare bune între angajaţi şi voluntari sunt: 
• dezvoltarea unei politici clare; 
• evaluarea situaţiei; 
• instruirea salariaţilor privind colaborarea cu voluntarii; 
• delegarea sarcinii de coordonare a voluntarilor; 
• feedback şi recompense; 
• dezvoltarea spiritului de echipă. 
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4.1. Dezvoltarea unei politici clare 
 
Organizaţia trebuie să explice de ce implica voluntari în 
activităţile sale şi să aibă dezvoltată o politică clară în acest 
sens, politică comunicată personalului în prealabil. Angajaţii 
trebuie să înteleagă de ce va fi de folos să lucreze cu voluntari, 
atât pentru uşurarea muncii lor, cât şi pentru misunea 
organizaţiei. 
 
4.2. Evaluarea situaţiei 
 
Pentru a testa reacţia la comunicarea noii politici de implicare a 
voluntarilor în organizaţie, este utilă evaluarea atitudinii 
personalului privind viitoarea colaborare - evaluarea 
experienţei lor anterioare în lucrul cu voluntarii, a abilităţilor 
de supervizare, a  temerilor lor, etc. În cazul în care organizaţia 
lucrează deja cu voluntari, dar doreşte să demareze un nou 
program de voluntariat, este utilă şi evaluarea atitudinii 
voluntarilor faţă de personal. În plus, o evaluare a organizaţiei, 
din punctul de vedere al politicilor implementate în lucrul cu 
voluntarii, este binevenită (aceste aspecte vor fi detaliate într-
un capitol separat).  
 
4.3. Instruirea salariaţilor privind colaborarea cu voluntarii 
 
Dacă coordonatorul de voluntari este singurul din organizaţie 
care are abilităţile necesare pentru a lucra cu voluntarii, atunci 
programul de implicare a voluntarilor nu va putea avea succes. 
Din moment ce voluntarii vor lucra direct cu angajaţii, în 
cadrul sarcinilor curente şi, de multe ori, vor fi supravegheaţi 
de aceştia, se impune necesitatea de instruire a angajaţilor 
privind lucrul cu voluntarii. Aspecte privind cum să folosim la 
maximum potenţialul şi cunoştinţele voluntarului, cum să îl 
motivăm, cum să îl recompensăm - toate aceste mijloace de 
lucru trebuie să fie şi la îndemâna angajaţilor care lucrează 
direct cu voluntarii! 
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Cele două obiective principale ale instruirii angajaţilor privind 
lucrul cu voluntarii sunt: 
• componenta informaţională - asimilarea de cunoştinţe şi 

deprinderi de lucru cu voluntarii; 
• componenta motivaţională - sensibilizarea şi creşterea 

implicării şi motivaţiei de a lucra cu voluntarii prin: 
o  exprimarea şi discutarea oricăror temeri şi nemulţumiri 

legate de colaborarea cu voluntarii în cadrul 
programelor organizaţiei; 
o  transformarea temerilor personalului în convingerea că 

voluntarii sunt de un real folos organizaţiei şi că 
avantajele pe care le aduc organizaţiei cât şi 
personalului sunt mai mari decât dificultăţile; 
o  abordarea temerilor într-un stil neconfruntativ şi 

necritic, preferabil fiind un stil consultativ, care dă 
salariatul sentimentul că poate ţine sub control situaţia; 
o  crearea sentimentului de control prin acordarea şansei 

de a-şi spune cuvântul în planificarea şi dezvoltarea 
programului de voluntariat şi prin delegarea unor 
responsabilităţi de coordonare a voluntarilor către 
personalul plătit.  

 
Sesiunea de instruire a angajaţilor privind colaborarea eficientă 
cu voluntarii este recomandat să cuprindă următoarele 
elemente: 
• explicarea motivului pentru care conducerea a decis cum că 

lucrul cu voluntarii va fi util organizaţiei şi accentuarea 
beneficiilor pe care le vor aduce voluntarii; 

• prezentarea programului de voluntariat care va fi/este 
instituit; 

• exemplificarea cu modele de succes privind colaborarea 
dintre salariaţi şi voluntari (din cadrul altor organizaţii sau 
programe); 

• informaţii despre voluntari:  
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o  aspecte generale despre tipurile de voluntari, 
problemele cel mai des întâlnite în lucrul cu ei, 
înţelegerea diversităţii motivaţiilor acestora, etc. 
o aspecte specifice: 

 descrierea sarcinilor pe care le pot îndeplini 
diferitele tipuri de voluntari (accentuarea aspectelor 
de motivaţie/interese/nevoi şi cunoştinţe diferite ale 
voluntarilor); 
 descrierea tipurilor de sarcini pe care voluntarii nu 
le pot îndeplini, din diferite motive; 
 accentuarea faptului că sarcinile care sunt date 
voluntarilor trebuie să fie potrivite cu interesele, 
abilităţile şi nevoile acestora; 
 menţionarea faptului că sarcinile trebuie să fie 
legate de misiunea organizaţiei, să fie utile, pentru 
ca voluntarul să simtă importanţa muncii sale şi să 
se simtă parte a organizaţiei; 
 recomandarea de a învăţa să fie creativi şi să 
găsească sarcini personalizate, interesante şi 
creative pentru voluntari, nu sarcini administrative 
“de umplutură”, nerelaţionate cu misiunea 
organizaţiei; 

o aspecte privind recompensarea voluntarilor şi 
recunoaşterea meritelor lor. Un simplu “Mulţumesc!” 
poate face minuni în colaborarea cu voluntarii; 

o detalierea rolului pe care îl vor avea în lucrul cu 
voluntarii.  

 
Multe dintre tensiuni se reduc la faptul că atât salariaţii, cât şi 
voluntarii, nu îşi cunosc cu suficientă claritate rolul şi 
atribuţiile în cadrul programului comun. Aceasta presupune, 
aşadar, clarificarea sistemului de relaţii dintre salariaţi, 
coordonatorul de voluntari şi voluntari: cine este responsabil cu 
supervizarea, evaluarea, recompensarea şi în ce situaţii se 
aplica ele.  
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4.4. Delegarea sarcinii de coordonare a voluntarilor 
 
Dacă vrei să fii un coordonator de voluntari eficient, învaţă să 
delegi sarcinile de coordonare a voluntarilor către personalul 
plătit care lucrează cu voluntarii. Dacă eşti singurul din 
organizaţie care ştie cum să lucreze cu voluntarii, programul de 
voluntariat s-ar putea să eşueze datorită reticenţei personalului 
salariat. În schimb, dacă instruieşti şi reuşeşti să transformi 
fiecare angajat într-un mic coordonator de voluntari, îţi vei 
uşura mult munca pe viitor! În plus, implicarea salariaţilor în 
sarcinile curente ale coordonatorului de voluntari, precum cea 
de selecţie şi evaluare a voluntarilor, le va da un sentiment 
sporit de control asupra celor cu care vor lucra, crescându-le 
satisfacţia şi dorinţa de a colabora pe viitor. 
 
4.5. Feedback şi recompense 
 
Este important ca, în cazul unei colaborăări fructuoase dintre 
un salariat şi voluntarii cu care lucrează, acestuia să i se 
recunoască meritele, prin oferirea de recompense. Prezenţa 
feedbackului privind colaborarea, atât din partea voluntarilor, 
cât şi a coordonatorului de voluntari, este de asemenea 
esenţială. Un salariat satisfăcut de felul în care a 
lucrat/colaborat cu voluntarii va continua să lucreze cu ei şi e 
posibil chiar să îşi identifice noi nevoi şi să extindă 
colaborarea, solicitând mai mulţi voluntari! 
 
4.6. Dezvoltarea spiritului de echipă 
 
Sugestii pentru dezvoltarea spiritului de echipă în echipele 
mixte de voluntari şi salariaţi: 
• crează oportunităţi de lucru în echipă între personal şi 

voluntari. Astfel şi reticenţele personalului care nu lucrează 
direct cu voluntarii vor avea şansa să se spulbere; 

• asigură-te că echipa este conştientă că conlucrează înspre un 
scop/o misiune comună şi că împart aceleaşi valori – valorile 
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organizaţiei! Valorile organizaţiei sunt principalul catalizator 
al relaţiilor dintre membrii echipei - fie că sunt angajaţi 
plătiţi, fie voluntari - de aceea misiunea organizaţiei trebuie să 
fie mereu prezentă în mintea tuturor; 

• promovează sentimentul de egalitate şi respectul reciproc 
pentru abilităţile şi rezultatele celorlalţi. Personalul plătit şi 
voluntarii trebuiesc trataţi ca egali. Aceasta presupune acces 
la resurse, implicarea în luarea deciziilor şi participarea la 
fluxul comunicaţional din organizaţie. Altfel riscăm să-i 
facem pe voluntari să se simtă, pe bună dreptate, excluşi din 
esenţa activităţii organizaţiei. De asemenea, împărţirea 
sarcinilor şi responsabilităţilor trebuie făcută în aşa fel încât 
să nu creeze discrepanţe majore între angajaţi şi voluntari; 

• organizează evenimente de recompensare comune pentru 
voluntari şi personal! Astfel se vor elimina diferenţele de 
status dintre ei, crascând coeziunea. 

 
5. Evaluarea deschiderii părţilor spre colaborare 
 
Pentru a soluţiona în mod amiabil conflictele sau tensiunile 
dintre salariaţi şi voluntari, trebuie mai întâi să încercăm să 
înţelegem natura temerilor şi a problemelor apărute în cadrul 
colaborării. În acest sens, un prim demers util este să încercăm 
să ne gândim la voluntari din perspectiva angajaţilor. Exerciţiul 
acesta de empatie ne va ajuta să surprindem esenţa problemelor 
şi ne va ghida demersul investigativ de evaluare a situaţiei. 
Demersul de evaluare se realizează pe trei dimensiuni: 
• evaluarea atitudinii personalului; 
• evaluarea atitudinii voluntarilor; 
• evaluarea politicii organizaţiei per ansamblu. 
Evaluarea se poate realiza fie prin discuţii personale - cu 
angajaţii, voluntarii, respectiv conducerea - prin a pune 
întrebări ţintite, fie prin distribuirea de chestionare cu itemi 
ţintiţi pe probleme. În continuare sunt prezentate o serie de 
seturi de întrebări utile în demersul evaluativ.  
Notă: Întrebările sunt adaptate după modelul de lucru al colegilor de la Centrul de 
Voluntariat din Camden (U.K.). 
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5.1. Evaluarea atitudinii personalului 
 
 

 

 
 

1. Crezi că o echipă mixtă de angajaţi şi voluntari pot 
lucra mai bine împreună decât doar angajaţii?  

 
2. Crezi că timpul şi efortul de supervizare a 

voluntarilor merită depus, în termeni de beneficii 
aduse de munca voluntarilor? 

 
3. Crezi că ai suficient control asupra voluntarilor? 

 
4. Consideri că intră în atribuţiile tale să lucrezi cu 

voluntari? 
 

5. Simţi că eşti suficient implicat în programul de 
management al voluntarilor, participi la 
recrutarea, supervizarea, instruirea lor? 

 
6. Ai cu cine să discuţi despre eventualele probleme 

pe care le întâmpini în munca cu voluntarii? 
 

7. Crezi că voluntarii respectă cerinţele de 
confidenţialitate? 

 
8. Consideri că voluntarii înţeleg clar atribuţiile 

postului tău şi că îţi respectă priorităţile? 
 

9. Simţi că esti suficient de instruit şi apreciat pentru
lucrul pe care îl desfăşori cu voluntarii? 
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5.2. Evaluarea atitudinii voluntarilor 
 

 

 
 

1. Crezi că o echipă mixtă de angajaţi şi voluntari pot 
face o treabă mai bună împreună decât doar 
voluntarii? 

 
2. Consideri că ceea ce faci în cadrul organizaţiei 

este util şi că uşurează în vreun fel munca 
angajaţilor? 

 
3. Îţi cunoşti clar atribuţiile ca şi voluntar şi îţi sunt 

suficient de clare atribuţiile celorlalţi, inclusiv cele 
ale angajaţilor? 

 
4. Simţi că eşti suficient implicat în programul în care 

lucrezi, participi la luarea deciziilor, comunicări, 
eventual recrutarea voluntarilor noi? 

 
5. Ai cu cine să discuţi despre eventualele probleme 

pe care le întâmpini în munca cu salariaţii? 
 

6. Ţi se par importante cerinţele de confidenţialitate 
asupra datelor beneficiarilor? 

 
7. Consideri că angajaţii înţeleg clar atribuţiile tale şi 

că îţi respectă priorităţile şi preferinţele? 
 

8. Simţi că eşti suficient de apreciat de către salariaţii 
din organizaţie cu care lucrezi direct? 
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5.3. Evaluarea atitudinii organizaţiei 
 

 

1. Organizaţia este sau nu stabilă şi lipsită de conflicte interne 
între angajaţi şi voluntari? 

 
2. Există o politică clară privind implicarea voluntarilor –

politică comunicată tuturor şi înţeleasă de toţi? 
 
3. Politica aceasta presupune sau nu o selecţie riguroasă a 

voluntarilor care intră în organizaţie şi specificarea clară a 
drepturilor şi îndatoririlor lor? 

 
4. Repartizarea sarcinilor către voluntari se face pe baza 

nevoilor de asistenţă ale angajaţilor, posibil chiar 
exprimate de aceştia? 

 
5. Există angajaţi (alţii decât coordonatorul de voluntari) care 

sunt implicaţi activ în dezvoltarea programului de 
voluntariat şi în crearea de sarcini?  

 
6. Se oferă oportunităţi angajaţilor, respectiv voluntarilor, de 

a contribui la planificarea programelor de voluntariat? 
 
7. Numărul de voluntari implicaţi de organizaţie este unul 

provenind din necesităţi reale şi nu doar din dorinţa de a 
impresiona alte organizaţii de iniţiativă? 

 
8. Politica de recrutare a voluntarilor e clară în ceea ce 

priveşte necesitatea conlucrării cu angajaţii organizaţiei la 
diferite proiecte? 

 
9. Se organizează evenimente de recunoaştere a succeselor în 

colaborarea dintre voluntari şi angajaţi? 
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