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“Lamilloradelagestié del voluntariatens hade permetre que
els objectius dels programes de l'organitzacié es compleixin
beneficiant a més persones i amb més gran impacte, que els
nostres voluntaris tinguin laformaciéihabilitats necessaries

per realitzar correctament les seves tasques, que estiguin

satisfets de la seva aportacio i aixi podem aprofitar totes les

seves capacitats”

Fragment d'una entrevista amb una organitzacié
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PRESENTACIO

L’Obra Social ”la Caixa” treballa des de fa més de cent anys desenvolupant programes d’atenci6 a per-
sones que pateixen diferents necessitats socials. Els darrers anys, les associacions i les fundacions de
caracter social que ajuden aquestes persones s’han multiplicat arreu del pais i han assumit reptes cada
cop més complexos que fan necessari incorporar sistemes de gestioé professionalitzada.

El voluntariat constitueix U'expressié de la participacié activa de la societat en la lluita contra les des-
igualtats; és una accié que es fonamenta en un exercici de corresponsabilitat ciutadana davant de si-
tuacions de pobresa, exclusi6, marginaci6 i sofriment huma. En el voluntariat es posen en practica els
valors de solidaritat i compromis que constitueixen pilars de convivéncia i desenvolupament de la nos-
tra societat. Laportaci6 dels voluntaris i les voluntaries ha estat fonamental en aquest canvi d’escala
i ha anat acompanyada de la consciéncia que una formaci6 especifica i una organitzacio eficac son ei-
nes basiques que permeten aprofitar millor els recursos, assolir els objectius definits per l'entitat social
i mantenir les motivacions dels voluntaris i les voluntaries en la seva col-laboracié amb lentitat social.

La publicacié Bones practiques en la gesti6 del voluntariat, editada el 2007, prenia com a punt de parti-
da laidea que laimplicaci6 i la motivacio6 dels voluntaris i les voluntaries es desenvolupen en un seguit
d’etapes. Aixi mateix, proposava d’intervenir en cadascuna de les fases per treure’n encara més profit
i oferia als coordinadors i les coordinadores de voluntariat diverses referéncies practiques amb vista
a millorar el treball amb les persones voluntaries.

El Manual de gestié del voluntariat representa un pas més en aquest sentit. Es fruit de la feina que
s’ha dut a terme al costat de gestors i responsables de les entitats que col-laboren amb voluntaris
i voluntaries, que ha permés posar a prova els continguts d’aquella primera publicacié. El manual s'obre
amb una primera part al voltant de la importancia del voluntariat en les organitzacions socials. A conti-
nuacid, proposa el model de cicle de gesti6é de persones voluntaries i Uexplica detalladament: des dels
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primers contactes i el procés de selecci6 fins a la desvinculacié i el procediment de sortida. Un dels
conceptes fonamentals posa en relleu la necessitat de planificar-se, saber qué es voli triar les persones
amb el perfil més adequat. Lentrada a l'organitzacié es duu a terme seguint uns protocols que reforcen
la identificacié amb els valors i la missié de l'entitat. La formaci6, la motivacio, la rotacié de les feines
i el reconeixement de les aportacions dels voluntaris i les voluntaries centren altres capitols del manual,
que s'acompanya d’un seguit de fitxes perqué cada entitat social pugui traslladar les recomanacions de
gestio a la seva realitat. Una altra novetat s6n les idees clau i les preguntes d’autoreflexi6é que s’inclouen
en cadascun dels apartats, les quals faciliten la sistematitzaci6 dels continguts i conviden els usuaris
i les usuaries a revisar l'aplicaci6 dels conceptes de gesti6 en lentitat social.

Aquest Manual de gestié del voluntariat s’insereix en una de les tres linies d’accié del programa Volunta-
riat de la Fundaci6 ”la Caixa”, el suport a les entitats socials en la gesti6 del voluntariat, entenent que la
millora en la preparacié i la formacié dels voluntaris i les voluntaries aconsegueix que aquestes perso-
nes aportin el millor de si mateixes als programes en qué participen, que les organitzacions no lucrati-
ves comptin amb gent capac d’atendre correctament els beneficiaris i que, fruit d’aquesta col-laboracio,
augmenti el desenvolupament social de la nostra societat.

’Obra Social "la Caixa” desitja que aquesta publicacié contribueixi a millorar la gesti6é dels equips de
voluntariat en totes les organitzacions no lucratives que compten amb voluntaris i voluntaries per dur
aterme els seus programes.

)
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1. INTRODUCCIO

El voluntariat és un element clau en la participacié i la
implicaci6 de la ciutadania per millorar la societat. Apor-
ta valors, idees, reflexions, recursos i, en definitiva, és un
generador de capital social.

Hom diu que el voluntariat esta en crisi a causa del ritme
vital de la societat, lemergéncia de nous valors, etc. Tan-
mateix, hi ha milers de persones que dediquen el seu
temps a treballar per la transformacié social a través de
la participacié en organitzacions del tercer sector. D’altra
banda, els canvis socials també han comportat noves ex-
periéncies en 'ambit del voluntariat, i a les entitats s’han
creat nous perfils i noves formes de col-laboracié.

Elvoluntariat és a lorigen i lesséncia de les entitats sen-
seanimde lucre. En la majoria dels casos, la seva aparicid
esta lligada a un compromis amb una missi6 de caracter
social, mediambiental, cultural, esportiu, etc. Constitueix
una acci6 que respon a una implicacié envers l'entornii la
societat en general.

La professionalitzacié del tercer sector no significa que
lespai del voluntariat s’hagi reduit. Hi ha moltes entitats
formades integrament per persones voluntaries, i d’altres
que combinen voluntariat amb personal remunerat.

També hi ha un seguit de diferéncies segons el paper del
voluntariat a lorganitzacié. Les organitzacions es defi-
neixen com a entitats de voluntariat o com a entitats amb
voluntariat. Segons el cas, el paper dels voluntaris i vo-
luntaries a lentitat varia, de manera que, per gestionar
aquest col-lectiu, cal adaptar-ne les activitats.

Gestionar voluntariat implica treballar amb uns procedi-
ments establerts que permetin seguir unes pautes i uns cri-
teris comuns, Gtils entotes les fases del voluntariat a lentitat:
la incorporaci6, el desenvolupament, el reconeixement, etc.

El cicle de gesti6 del voluntariat aporta una visié global
de la gesti6 de les persones voluntaries. Evidentment, dur
a terme accions de millora en totes les fases del cicle de
manera simultania no és facil. Aixo no obstant, és molt Gtil
pensar en clau de cicle a 'hora de reflexionar sobre els
elements millorables en cada una de les etapes. De fet, és
un pas imprescindible per impulsar accions en el conjunt
de lU'experiéncia dels voluntaris i voluntaries a lentitat.

La iniciativa de les persones que s6n al capdavant de
lorganitzacié i de la persona responsable de l'area de vo-
luntariat és una de les claus de 'éxit del voluntariat a les
entitats. La direcci6 és la primera a valorar i transmetre
la importancia d’aquest col-lectiu a l'entitat, la qual cosa
contribueix de manera fonamental a fer que els volunta-
ris i voluntaries se’n sentin part i siguin conscients del
valor que aporten a lorganitzacié.

Gran part de les accions que es proposen en aquest
manual es poden dur a terme independentment de la
dimensi6 de lorganitzacié. N’hi ha que poden ser més
adequades per a entitats de petita dimensi6, o inversa-
ment. Correspon a cada entitat adaptar algunes de les
idees que es presenten a la seva realitat organitzativa
i a les seves necessitats. Per fer-ho, el més important
és comprendre la finalitat de les diferents propostes.
En la gestié del voluntariat, la innovacié i la iniciativa
s6n molt positives.



2. US DE LA PUBLICACIO:
COM POT AJUDAR AQUEST MANUAL
A LA PERSONA RESPONSABLE
DEL VOLUNTARIAT

El present Manual de gestié del voluntariat s’estructura
en 32 capitols que, alhora, s’agrupen en tres grans blocs:

I. Les organitzacions de voluntariat
Il. El cicle de gestio de les persones voluntaries
11l. Tendéncies actuals en el voluntariat

1) Les organitzacions de voluntariat. Aquesta primera
part inclou un seguit de reflexions sobre el voluntariat
i el seu paper a les organitzacions. S’hi aborden ques-
tions com ara la relacié entre les persones voluntaries
i lorganitzacio, o la importancia de la gesti6 d’aquest
col-lectiu. Aixi mateix, es fa una presentaci6 global del
cicle de gesti6 del voluntariat.

2) El cicle de gestio de les persones voluntaries. Aquest
apartat constitueix la part principal del manual. A
partir de les seves diferents fases (preparacio, defini-
cib, incorporaci6, desenvolupament, reconeixement i
desvinculacio6) es desenvolupen els diferents capitols,
en els quals es reflexiona i es proporcionen idees so-
bre la gesti6 del voluntariat en cada una de les etapes
esmentades.

Els textos es complementen amb citacions, exemples
d’organitzacions, grafics o quadres amb propostes
d’accions. A més, al final s’afegeixen dos quadres que
destaquen algunes de les idees principals i plantegen
unes preguntes d’autoreflexié.

3) Tendéncies actuals en el voluntariat. Els capitols
d’aquesta tercera part del manual aborden qiiestions de
caracter transversal. S’hi tracten les noves tendéncies
en els perfils de voluntariat i la manera de fer servir les
TIC (tecnologies de la informaci6 i la comunicacio) per a
la gestio del voluntariat.

4) Fitxes de gestio. S’han elaborat unes fitxes relaciona-
des amb el cicle de gesti6 de les persones voluntaries. El
seu objectiu és ajudar les organitzacions a fer un diag-
nostic de la seva situacié pel que fa als temes que es
tracten en el manual. D’altra banda, també poden apor-
tar pistes i idees en aquest sentit.

5) CD. A més de la publicaci6 escrita, es presenta també
una versio6 electronica en format CD, que inclou el manual
i les fitxes. El seu proposit és oferir la maxima facilitat
d’Us a les persones responsables del voluntariat quevul-
guin aplicar el manuali les fitxes a la seva organitzacio.
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3. EL VOLUNTARIAT

EL VOLUNTARIAT I LA SOCIETAT

El voluntariat és una forma de participaci6 de la ciuta-
dania en la societat a través de les organitzacions del
tercer sector. Lliurement i per voluntat propia, aquestes
persones decideixen participar en la millora del seu en-
torn implicant-se en diferents causes per mitja de les
entitats sense anim de lucre.

Aixi doncs, les organitzacions del tercer sector (associa-
cions, fundacions, etc.) son espais en els quals els vo-
luntaris i voluntaries duen a terme un seguit d’activitats
amb lobjectiu de canviar determinades situacions, mi-
llorar la qualitat de vida de la gent i la convivéncia, de-
nunciar condicions injustes, etc.

L’accio del voluntariat es desenvolupa en el marc
d’una organitzacid, on pot tenir continuitat i
impacte. Altrament es perdria en actuacions
puntuals, que no contribueixen a canviar ni acon-
seguir millores en la societat.

El voluntariat també és una manera de posar en practi-
ca valors com ara la solidaritat, la generositat, el com-
promis, la implicaci6, la participaci6, etc. El voluntariat
ajuda a construir cohesi6 i capital social.

Laportacié del voluntariat és molt positiva. Per aixo és
important que les organitzacions garanteixin la maxima
eficiéncia i eficacia en el funcionament de les seves ac-
tivitats, en la seva gesti6 i en el seu desenvolupament
a lorganitzacio, per assolir aixi el maxim valor d’aquesta
aportaci6 a la societat i a lorganitzaci6, com també per
a les persones voluntaries mateixes.

EL VOLUNTARIAT I LES ORGANITZACIONS

Les organitzacions es creen a partir de la voluntat d’un
grup de persones que senten la necessitat de desenvo-
lupar una tasca orientada cap a una missi6 concreta, per
ala consecuci6 de la qual s’associen. Aixi doncs, les enti-
tats neixen com a espais de participaci6 ciutadana, com
una forma de compromis amb la societat.

La majoria de les organitzacions del tercer sector
comencen de manera voluntaria, sense personal remu-
nerat, i en lactualitat hi ha moltes entitats formades
integrament per persones voluntaries. Posteriorment,
quan les activitats esdevenen més amplies i complexes
—especialment quan augmenta la intensitat de la tasca
en un temps de realitzacié determinat—, es fa impres-
cindible incorporar personal remunerat a lorganitzacio.
Moltes organitzacions segueixen un model mixt en el
qual el voluntariat conviu amb el personal remunerat.

Moltes organitzacions segueixen un model mixt
en el qual el voluntariat conviu amb el personal
remunerat.

El voluntariat pot trobar el seu lloc, on canalitzar les
seves inquietuds i els seus interessos, en diferents en-
titats, vinculades a diferents ambits d’actuacié (social,
mediambiental, cultural, de cooperacio, insercid, etc.).

La persona voluntaria escull lentitat en la qual vol
col-laborar segons els seus interessos i valors, que al seu
torn s’han de correspondre amb la missi6 i els valors de
lorganitzacié, de manera que la seva actuacié compleixi
uns objectius comuns. Per tant, és important tenir present
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que linterés comu de les persones que participen en una
organitzacio és aconseguir realitzar la missi6 per a la qual
s’ha constituit. Tant el voluntariat com els equips remune-
rats son un pilar basic per assolir la missi6 de Uentitat.

Entre el voluntariat i lorganitzaci6é s’estableix una re-
lacié d’intercanvi. Cada part fa les seves aportacions.
Entre altres coses, l'entitat aporta una trajectdria, una
estructura i una organitzacié en la qual el voluntariat
pot desenvolupar la seva tasca. Pel que fa als voluntaris
i voluntaries, poden aportar el seu coneixement, la seva
experiéncia i un temps al servei d’un interés comda.

FIGURA

La persona voluntaria pot exercir diverses funcions,
segons les defineixi 'entitat i també segons els seus
propis interessos. El voluntariat pot tenir un paper es-
pecific o genéric, és a dir, pot participar en una Unica
activitat o en diverses, en un projecte o en una posici6
més estratégica, etc.

Lesquema seglient representa graficament aquesta
relaci6 i aquest intercanvi entre l'organitzacié i el vo-
luntariat a través de 'experiéncia de la col-laboraci6:

EXPERIENCIA VOLU

LA PERSONA VOLUNTARIA

Idees, contactes, entusiasme, temps,
aptituds, experiéncia, etc.

J

Reconeixement, amistat, diversio,
aptituds, experiéncia, etc.

T

EXPERIENCIA VOLUNTARIA

Recursos, formacio6, acollida,
assegurangca, suport, habilitats, etc.

J

Font: Volunteer Development Agency, 2001

Flexibilitat, aptituds, comunitat,
implicaci6, idees, diversitat, etc.

T
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Heus aqui alguns dels principals beneficis i aportacions
que redunden en lorganitzaci6 que té voluntariat (aques-
ta llista no pretén ser exhaustiva, pero si aportar idees
sobre aixod):

« Laimplicaci6 de la ciutadania és clau per garantir la
connexi6 de lorganitzacié amb la societat i les seves
necessitats. El voluntariat és una de les principals
formes en qué es produeix aquesta connexio.

e Elvoluntariat és un col-lectiu intern de l'organitzacio,
pero alhora també té un punt de vista extern; per aixo
pot aportar una visi6 critica, incorporant diferents
visions de la realitat.

e Elvoluntariat aporta credibilitat davant la societat i
altres agents socials perqué implica el compromis
i la participacio de la ciutadania.

« El voluntariat pot ajudar a arribar a més sectors de
la comunitat, empreses i altres entitats, ja que en la
seva activitat pot estar vinculat a altres organitza-
cions i persones.

Elvoluntariat pot experimentar amb noves idees i ser pio-
ner posant en marxa noves iniciatives. En molts casos ha
estat el motor per desenvolupar nous projectes i serveis.

El voluntariat aporta diversitat, ja que pot incloure
perfils diferents dels del personal remunerat (quant
a edat, trajectoria, formacid, experiéncia, etc.). En
aquest sentit, les seves aptituds complementen les
del personal remunerat.

El voluntariat pot esdevenir un suport fonamental
per a lorganitzacid, més enlla de la seva aportacid
pel que fa al temps. Entre altres coses, els voluntaris
i voluntaries poden ajudar en lorganitzacié de dife-
rents actes, o en la captacié de fons, o fins i tot esde-
venir socis o donants en determinats casos.

En cas de necessitar personal contractat, es pot
incorporar un voluntari o voluntaria. Quan el seu per-
fil coincideix amb el que ha definit lorganitzacio, es
té lavantatge que aquesta persona ja hi té experiéncia
i en coneix la missi6 i les activitats.
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4. LA IMPORTANCIA
DE LA GESTIO
DEL VOLUNTARIAT

Com ja s’ha dit, el voluntariat aporta molts beneficis. Per
fer-los realitat cal que, en el marc de lorganitzacid, es
garanteixi la bona gesti6 d’aquest col-lectiu. El Manual
de gestié del voluntariat vol facilitar aquesta tasca a les
organitzacions, de manera que qualsevol tipus d’entitat
pugui adaptar el manual a les seves necessitats en
aquest ambit.

Cada entitat ha de reflexionar sobre la coordinacié ne-
cessaria per al bon funcionament dels col-lectius rela-
cionats amb la seva organitzaci6 (persones voluntaries,
associades, usuaries, contractades, etc.). Aquesta publi-
cacib se centra en la gestié o coordinacié del voluntariat,
per a la qual cosa també cal tenir en compte la seva vin-
culacié amb la resta de col-lectius.

El caracter desinteressat del voluntariat i el fet que so-
vint moltes entitats es crein gracies a lesforc de les per-
sones voluntaries fa que, de vegades, se n’infravalori la
importancia de la gestio.

Els objectius d’aquestes persones estan lligats a la fina-
litat de U'entitat, i fins i tot van més enlla del que marca la
coordinacié, perd hi ha elements que, tant per a lentitat
com per al mateix voluntari o voluntaria, cal gestionar de
manera coherent. Es aixi com la relacié esdevé profitosa
per a totes dues parts.

Independentment de la funcié que hi tingui la persona
voluntaria, lorganitzacié ha de posar una atenci6 es-
pecial a aquest col-lectiu. La tasca del voluntariat va
més enlla de la col-laboraci6 gratuita, ja que cal invertir
temps i esforc per garantir que sigui positiva i fructifera

per a ambdues parts, i coherent amb la consecucié de la
missié de lentitat.

La relaci6 entre lentitat i el voluntariat és bidireccional.
Hi ha una reciprocitat que requereix la participacié de
totes dues parts. En aquest sentit, lorganitzaci6 té la
responsabilitat de plantejar-se i gestionar el volunta-
riat de manera que es maximitzin els beneficis, tant per
a lentitat com per a les persones voluntaries.

L’'organitzacio té la responsabilitat de plantejar-
se i gestionar el voluntariat de manera que es
maximitzin els beneficis, tant per a I’entitat com
per a les persones voluntaries.

Considerar el voluntariat com un agent que permet estal-
viar diners o evitar la contractacié de personal és tenir una
visié molt utilitaristai parcial de tot el que aquest col-lectiu
significa. Des d’aquesta perspectiva, la gestié del volun-
tariat sera errdnia, no aconseguira els beneficis anterior-
ment exposats i sera una font permanent de conflictes.

Diversos exemples il-lustren els avantatges de desenvo-
lupar accions orientades cap a la gesti6 del voluntariat.
Entre d’altres, el fet de definir clarament les funcions
de les persones voluntaries evita malentesos i afavoreix
una bona relacié amb la resta de l'equip de lentitat. A
més, si se’ls proporciona la formacié adequada, podran
fer millor la seva tasca, i de manera més eficient. Final-
ment, si se’'n fa un bon acompanyament, és més facil que
romanguin més temps a l'organitzacié.



Es important ser conscients que, si no es gestiona
adequadament, el voluntariat, com qualsevol altre
col-lectiu, no tindra un funcionament eficient. Cal de-
dicar temps a rumiar i definir com ha de ser aques-
ta col-laboracié voluntaria, i dur a terme les accions
pertinents.

El proposit és doble: d’'una banda, satisfer les expec-
tatives de les persones voluntaries de manera que pu-
guin desenvolupar la seva activitat i assolir els seus

objectius i, de l'altra, assolir també la finalitat i la mis-
si6 de l'organitzacio.

Lentitat ha de tenir sempre presents la seva missi6
i els seus valors, ja que sbn els qui han de guiar-ne
lactuaci6. En aquest sentit, el voluntariat que s’incorpori
a lorganitzaci6 ha de col-laborar per acomplir la missi6
de lentitat, i lorganitzacié té el compromis de gestionar
correctament aquest col-lectiu per contribuir a assolir-
la amb la maxima eficacia i eficiéncia.

LES ORGANITZACIONS DE VOLUNTARIAT




5. UN MODEL PER A LA GESTIO
DEL VOLUNTARIAT:
EL CICLE DE GESTIO DE LES
PERSONES VOLUNTARIES

El cicle de gesti6 del voluntariat permet tenir una visié
integral de totes les fases de col-laboraci6 entre la per-
sona voluntaria i lorganitzaci6. D’aquesta manera, la
gesti6 del voluntariat no se centra només en arees o pro-
grames concrets, com per exemple la captaci6 o la for-
macid, siné que es duu a terme transversalment, tenint
en compte el voluntari o voluntaria i la seva relacié amb
l'entitat des del principi fins al final.

El cicle de gestio del voluntariat és un model que
facilita el funcionament del voluntariat a I’entitat.

A més a més, la visid global que déna el cicle permet re-
flexionar i decidir quin model de gesti6 del voluntariat
vol i necessita cada entitat, d’acord amb les seves acti-
vitats, dimensié, etc.

El cicle de gesti6 del voluntariat és un model que faci-
lita el funcionament del voluntariat a Uentitat. Es valid
tant per a les entitats formades basicament per vo-
luntaris i voluntaries com per a les grans entitats amb
models mixtos de personal remunerat i voluntariat. Es
tracta que cada entitat adapti el cicle a la seva propia
organitzacio.

Es important passar per un procés de reflexié sobre com
es gestionara el voluntariat, i assignar aquesta funcio
a una area o figura responsable, fins i tot a les entitats
més petites o amb menys recursos.

Les organitzacions amb voluntariat s’han de plantejar
quina és la millor manera de gestionar-lo per aconse-
guir la maxima eficacia i eficiéncia. Altrament dit: han
d’aprofitar els seus recursos per tal que les persones
voluntaries se sentin ateses i, alhora, obtenir el millor
resultat d’aquesta col-laboracié.

Pel seu valor com a aportaci6, la gesti6 del voluntariat ha
de ser un tema central a Uentitat i, per tant, conegut i con-
sensuat amb tota lorganitzacié. Es important que no sola-
ment sigui responsabilitat d’'una persona o departament,
sind que, encara que existeixi la figura del coordinador/a
del voluntariat, tota lentitat s'impliqui en el bon funciona-
ment del cicle. Creure en la importancia d’aixd i destinar-
hi els recursos suficients és la base per a una bona gesti6
i per a la definicié d’una bona politica de voluntariat.

Cal tenir una visio integral del que representa el
voluntariat a cada entitat.

Tots aquests elements es vinculen a la necessitat de
tenir una visi6 integral del que representa el voluntariat
a cada entitat. Lenfocament de treball ha d’abracar des
de les accions prévies al primer contacte amb el vo-
luntariat fins a les relatives a la relacié que manté el
voluntari o voluntaria amb lorganitzacié a posteriori.
Aquesta visi6 es pot aconseguir analitzant detallada-
ment el cicle de gesti6 del voluntariat.



Pelquefaalvoluntariat,la sevarelacié amb Uorganitzaci6
passa per quatre etapes:

« Acostament a 'entitat
¢ Momentd’incorporaci6
« Periode de col-laboracié

«  Desvinculaci6 i relacié amb l'entitat a posteriori

Tanmateix, 'enfocament de les entitats pel que fa a
la gestié del voluntariat ha d’incloure elements addi-
cionals previs a 'acostament de la persona voluntaria
a lentitat. De la mateixa manera, cal tenir en compte
politiques transversals que tinguin un impacte directe
en la gestio.

Lesquema basic del cicle del voluntariat incorpora els
elements seglients:

Fase de preparacid: elements generals a partir dels quals
es contextualitza el voluntariat al si de lentitat i se
n'estructura la gestié. Entre d’altres, hi ha la planificaci6,
la sistematitzacio, etc.

Definicié: abans que la persona voluntaria entri a for-
mar part de Uentitat, lorganitzacié ha de definir el paper
d’aquest col-lectiu, i en concret la seva funci6 en cada
una de les situacions especifiques. Cal doncs pensar
en els perfils necessaris, en com es fara la captacié i en
com es dura a terme el procés de seleccib.

Incorporacié: etapa en qué la persona passa a formar
part de U'estructura de lentitat.

Desenvolupament: té lloc una vegada que la persona
s’hi incorpora activament i se li han assignat diferents
responsabilitats. Lentitat es planteja les accions vincu-
lades a l'estada de la persona a lentitat.

Reconeixement: accions especifiques destinades a valo-
rar laportacié del voluntariat i reconéixer-ne la tasca.

Desvinculacié: quan el voluntari o voluntaria deixa de
col-laborar activament, lUorganitzacié s’ha d’implicar
i gestionar aquesta fase per aprofitar al maxim les
etapes anteriors i la seva aportaci6. A més, s’ha
d’assegurar que, després de la seva sortida de U'entitat,
aquesta persona se senti satisfeta del procés que ha
viscut.

Temes transversals: aqui s’inclouen aspectes que tenen
un impacte en la gesti6 del voluntariat, i no tan sols en
alguna de les etapes.

S’han destacat alguns d’aquests temes transversals
per Uimpacte o les repercussions que poden gene-
rar, o per les seves limitacions o beneficis dins de
Uorganitzacio, perd se’n poden afegir altres. Es consi-
deren elements com ara la identificaci6 dels volunta-
ris i voluntaries amb la missi6 i/o valors organitzatius,
o larelacié del voluntariat amb el personal remunerat
de lentitat.

Per a cada una de les set arees esmentades més amunt
existeixen diferents tipologies d’accions, incloses en
lesquema segient, que presenta la visié completa del
cicle.
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FIGURA II: EL CICLE DEL VOLUNTARIAT
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El model del cicle del voluntariat és geneéric per a totes
les entitats, encara que el pes de cada una de les fases
pot variar segons l'organitzaci6, o fins i tot en una ma-
teixa entitat segons la tipologia de voluntariat.

També hi haura variacions depenent de lestabilitat
dels voluntaris i voluntaries. En els programes o enti-
tats amb un voluntariat més estable i amb un grau més

alt de compromis, les etapes més destacables seran
diferents dels casos en qué els voluntaris i voluntaries
actuin només en moments puntuals o durant un perio-
de més curt de temps. Per exemple, en el primer cas
el seguiment pot ser més important que en el segon
i, en el segon, pot ser necessari un esfor¢c més gran en
el moment de la captacié.






EL CICLE DE GESTIO
DE LES PERSONES
VOLUNTARIES



FASE 1
PREPARACIO:
UNA REFLEXIO INICIAL



FIGURA IIl: FASE DE PREPARACIO
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La fase de preparacié inclou tots aquells elements que
serveixen per contextualitzar el voluntariat de manera
transversal al si de lentitat. Aixi mateix, és en aquesta
etapa que s’estableix la manera de gestionar-lo.

Les accions que cal desenvolupar en aquest sentit es
concreten en tres grans linies:
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e Estructura organitzativa
*  Planificaci6

«  Sistematitzacio6 dels processos



La importancia del voluntariat a les organitzacions fa
necessaria la preséncia d’una figura que se n'ocupi pel
que fa a la gesti6 i la coordinaci6. Lexisténcia o no d’un
referent clar en 'ambit del voluntariat constitueix la pri-
mera clau per al futur desenvolupament del projecte.
A partir de l'estructura organitzativa s’assigna aquesta
responsabilitat i se n'estableix la dedicacib.

El pas seglient consisteix a desenvolupar una politi-
ca o pla de voluntariat, que ha de constituir un “full
de ruta” i definir una orientacié clara per al conjunt de
lorganitzacié i per a les persones responsables de l'area.
Aquesta politica concreta “qué volem fer com a organit-
zaci6”. En definitiva, es tracta d’establir un plantejament
en relacié amb el col-lectiu de persones voluntaries i de
fer-ne una planificaci6 global.

El desenvolupament de plans de voluntariat i la re-
flexio sobre el funcionament de les relacions d’aquest
col-lectiu amb la resta de les persones de lentitat fan

que sovint es facin paleses realitats o expectatives no
sempre visibles en l'activitat diaria. La planificacié per-
met assegurar-se que l'equip comparteix les mateixes
linies generals d’actuacio.

Finalment, cal procedir a l'elaboracié i la sistematitzacio
dels processos de gestié. Es el moment de plantejar-se
“com ho farem”. En aquesta etapa s’estructuren els me-
canismes que serviran de guia per a la gestié i la coordi-
nacié del voluntariat.

La sistematitzaci6 dels processos en lambit del
voluntariat no s’ha d’interpretar com una major instru-
mentalitzaci6 d’aquest col-lectiu per als objectius de
lorganitzacié. De vegades, el fet de sistematitzar proces-
sos es confon amb la pérdua de la relaci6é personal amb
les persones voluntaries. Al contrari: aquest esforc faci-
lita la coordinaci6 del col-lectiu i pot agilitar processos,
la qual cosa permet incrementar el temps destinat a les
relacions personals.
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6. ORGANITZACIO DEL
VOLUNTARIAT

Des que tenim una persona encarregada del volun-
tariat hem estat capacos de trobar els perfils que
necessitavem.

Fragment d’una entrevista amb una organitzacio

Organitzar implica distribuir i assignar responsabilitats.
La cultura de qualsevol tipus d’organitzaci6 influeix de
manera fonamental en la manera de dur a terme aquesta
distribuci6 i aquesta assignacio.

Per aix0 cada entitat té una manera diferent d’estructurar-se
i d’'organitzar-se a l'hora d’actuar. Igualment, hi ha diferents
models organitzatius pel que faala coordinaci6 del voluntariat.

Totes les persones necessiten un marc referencial clar
per vincular-se a un grup organitzat i mantenir-hi una
relaci6 en el temps de manera lleial. Com més clara sigui
lestructura organitzativa, més senzill sera per a qualsevol
persona comprendre com funciona el voluntariat a lentitat.

El procés d’estructuracié comporta prendre decisions que
tenen com a resultat diferents formes d’organitzar-se.

Presa de decisions a I’hora d’organitzar el
voluntariat
«  Tipus d’activitats en les quals participara.

«  Existéncia o no d’'un departament o area especifica
de voluntariat.

+ Incorporacio o no d’'una persona voluntaria com a
responsable del voluntariat.

Hi ha organitzacions en les quals les activitats que duu
a terme el voluntariat son la ra6 de ser, la base i el motor
de funcionament de Uentitat. En d’altres, la seva acci6
complementa la del personal remunerat. Segons el cas, el
nivell necessari d’implicacié i de responsabilitati el tipus
de projectes i activitats que s’hi porten a terme varien.

També hi ha diferéncies clares entre les organitzacions
segons si tenen o no un departament o area especifica
de voluntariat i una figura responsable.

El fet que hi hagi una area concreta fa palesa la impor-
tancia del voluntariat a lentitat en organitzacions de
dimensié mitjana o gran. De vegades, la funcié principal
del departament és fer visible el col-lectiu en el conjunt
d’activitats de lorganitzacio; d’altres serveix per coordi-
nar i canalitzar totes les accions que el voluntariat duu
atermeii les relacions que s’estableixen.

Un altre element significatiu que influeix en l'estructura
és la incorporaci6é o no de persones voluntaries en la
coordinaci6.

Hi ha entitats que opten per responsabilitzar de la gesti6 al
personal remunerat. En aquest cas s'adopten dues moda-
litats diferents: o bé aquesta figura o figures responsables
assumeixen aquesta tasca tot combinant-la amb altres,
o bé es dediquen principalment a la gesti6 del voluntariat.

En canvi, altres entitats assignen aquesta funcié a perso-
nes voluntaries amb unatrajectoria prévia a l'organitzaci6,
o bé segueixen un model mixt en qué persones remunera-
des i voluntaries comparteixen aquesta tasca.



Entre altres factors, cada entitat optara per una
manera o una altra d’organitzar-se d’acord amb
la seva cultura organitzativa i del pes del volun-
tariat a I’entitat.

Lestabliment de mecanismes de relacié amb el volunta-
riat és un dels factors clarament determinants per al seu
funcionament. Entre altres coses, el fet que hi hagi o no
una area especifica, lexisténcia o no d’una figura coordi-
nadora o el nombre de persones que componen l'areai la
seva corresponent dedicacié condicionen d’'una manera
o una altra els resultats en la gesti6 del col-lectiu i la re-
lacié que s’hi té.

Pel que fa a les entitats que agrupen organitzacions de
base, com ara les federacions o altres estructures de

segon i fins i tot tercer nivell, sovint tenen una area res-
ponsable del voluntariat. Habitualment abraca un terri-
tori forca ampli i serveix per facilitar la coordinacié6. En
'ambit local acostuma a proporcionar orientacié en dos
sentits: d’'una banda, sobre com desenvolupar els pro-
cessos i, de laltra,déna suport en l'execuci6 de tasques
administratives diverses.

En organitzacions de gran dimensié o amb certa com-
plexitat organitzativa (amb diverses delegacions

o centres), limpacte que pot tenir Uexisténcia d’una
coordinaci6é o suport general en l'area és especialment
significatiu. En aquests casos, augmenta la dificultat en
la gesti6. Per aix0 les accions de l'organitzacié envers les
delegacions han de ser especialment eficients, i la flui-
desa tant pel que fa als processos com a la comunicacié
es fa indispensable.
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Temes clau sobre els quals cal reflexionar en relacié amb el voluntariat
a I’entitat, en el moment actual i en un termini de cinc anys:

< Tipus d'organitzacié

«  Tipus de voluntariat

«  Compromis/dedicacio

< Tipus d’activitats

< Responsabilitat del voluntariat a I'organitzacié

* Disponible al CD adjunt

Data:

Persona/es:

1. Com es defineix lorganitzacié en relacié amb el voluntariat?

Formada totalment per persones voluntaries

Formada basicament per voluntariat i algunes persones remunerades

Formada basicament per personal remunerat amb algunes persones voluntaries

Model mixt de persones voluntaries i remunerades

Altres:

Altres:

2. Quin tipus de voluntariat participa a Uentitat?

Joves

Gent gran

Families

Virtual

Relacional (membres dels organs de govern de lorganitzacio)

Altres:

Altres:




3. Quin compromis de dedicaci6 es demana al voluntariat?

Menys de 10 hores per setmana

Més de 10 hores per setmana

Més de 20 hores per setmana

Activitats puntuals: festes, exposicions, etc.

Altres:

4, Quins tipus d’activitats duu a terme el voluntariat a Uentitat?

5.Com s'organitza la responsabilitat envers el voluntariat a Uentitat?

Hi ha una area o departament responsable del voluntariat

Hi ha una persona responsable del voluntariat

Hi ha una persona responsable perd que també té altres responsabilitats

La persona responsable del voluntariat és voluntaria

La persona responsable del voluntariat és remunerada

La responsabilitat del voluntariat és sota la coordinacié de la direcci6 de l'entitat

Altres:

EL CICLE DE GESTIO DE LES PERSONES VOLUNTARIES



7. EL PLA DE VOLUNTARIAT

El pla de voluntariat va significar un avenc important
perqué tota l'organitzacié treballés en la mateixa linia.
Fragment d’una entrevista amb una organitzacio

En la fase de preparacié, a més de determinar qui es
responsabilitzara de la coordinacié del voluntariat, cal
plantejar-se com es dura a terme. Per fer-ho cal un es-
forc de planificacié que estableixi els plans d’actuacio
en la relacié amb aquest col-lectiu, situant-los en un ca-
lendari concret i amb els objectius de cada acci6.

Aquesta planificaci6 s’ha de concretar en el pla de volunta-
riat,que sera eldocument que determiniles linies d’actuacio,
més o menys detallades. Haura de tenir en compte la trajec-
toria, els recursos i la dedicaci6 a l'ambit del voluntariat.

Aquest pla ha d’esdevenir el document de referénciaii la
guia general per als processos que caldra seguir, i deter-
minar les accions que es portaran a cap en cada una de
les fases. No es tracta d’un reglament estricte, ja que ha
de permetre 'adaptacié als diferents casos individuals
i s’ha de poder ampliar, modificar o millorar d’acord amb
els canvis a l'entitat o al seu entorn.

En aquest sentit és important que, en el moment
d’elaborar-lo, es tingui present que sera un document
viu, en el qual treballaran les persones responsables tot
coordinant-se amb altres arees de lorganitzacid, plante-
jant objectius i fent avaluacions de manera continuada.

En lelaboraci6 del pla de voluntariat han de participar
les persones que assumiran la coordinacié d’aquest
col-lectiu. A banda d’aix0, atesa la seva transcendeén-
cia, és molt positiu que es comparteixi i es desenvolupi
en col-laboracié amb la direcci6 de lentitat. D’aquesta

manera es garanteix la seva implicacio, la seva cores-
ponsabilitat i l'alineament amb els plantejaments i els
objectius finals de l'organitzaci6.

Perqué el pla de voluntariat pugui executar-se a 'entitat,
cal que laprovin tant la direccié de lorganitzacié com el
seu organ de govern (patronat en el cas de les fundacions
i assemblea general en el cas de les associacions).

D’altra banda, és convenient establir canals de partici-
pacié que permetin considerar les aportacions d’altres
persones de l'equip i, si és possible, el punt de vista
de persones de l'equip de voluntariat.

El pla de voluntariat ha de:
«  Determinar les linies d’actuacio.

« Convertir-se en una guia de referéncia, sense ser
un reglament estricte.

< Ser flexible i susceptible de ser ampliat.

« Ser elaborat de manera que hi participin el per-
sonal remunerat i el voluntariat.

« Ser conegut i compartit per la direccid i la resta
de les persones de I'organitzacio.

En materialitzar el pla, cal considerar les claus que aca-
ben determinant 'éxit del voluntariat a lorganitzacio, en-
tre d’altres les seglients:

« La responsabilitat compartida. El pla de voluntariat
defineix el paper que tenen les persones de lorga-
nitzacié en la gesti6 i la coordinacié del voluntariat.



Independentment del model que s’hagi triat, totes
les persones de lorganitzaci6é s’han d’implicar en el
seu compliment. En uns casos, perqué formen part
de larea de voluntariat i, en d’altres, perqué gestio-
nen projectes en qué participa aquest col-lectiu. Es
important aconseguir que totes les arees entenguin i
assumeixin la seva part de responsabilitat en la gestid
del voluntariat.

La continuitat. La gesti6 del voluntariat ha de ser
permanent. Ocupar-se’n a impulsos o “a estones” és
un error. Perqué tingui impacte i sigui efica¢ cal un
enfocament continu, orientat cap a un plantejament
estratégic del voluntariat a lorganitzacié.

La dedicacié. El voluntariat no cobra, perd no és gra-
tuit. Les persones de lorganitzacié que s'impliquin
en la seva gestio hi hauran de dedicar una part del
seu temps. Per evitar que es converteixi en un as-
sumpte atés a l'Gltim moment, de manera ineficient
i poc eficac, cal incorporar aquest punt de la dedi-
caci6 en la planificacié.

El seguiment. En la linia del que s’ha dit anterior-
ment sobre la continuitat, cal establir els meca-
nismes de seguiment necessaris per contribuir
a consolidar els avencos assolits. Aquests meca-
nismes, com també la seva temporalitzaci6, s’han
d’incloure en el pla de voluntariat.
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Una vegada que el document s’ha redactat, cal compar-
tir-lo i explicar-lo a altres arees de lorganitzaci6 per tal
que puguin fer les seves aportacions i assumir-lo com
a guia de referéncia. En aquest sentit, és especialment
important el treball amb les arees vinculades als projec-
tes, ja que al cap i a la fi les accions dels seus respon-
sables acaben complementant les dels coordinadors i
coordinadores del voluntariat.

Inicialment, el pla de voluntariat és un document (més
o menys exhaustiu) redactat a partir d’'unes reflexions
realitzades per lorganitzacié. Es important que es corres-
pongui amb la realitat. Hi ha entitats que centren els seus
esforcos en la realitzaci6 d’aquest procés i posteriorment
s'adonen que la seva aplicacié és molt dificil, i que els ob-
jectius que s’han plantejat s6n inabastables.

Cal concretar el pla de voluntariat anualment, en
uns objectius operatius que s’avaluin i es revisin
en acabar I’any.

Per aconseguir la implantacié del pla de voluntariat cal
concretar anualment uns objectius operatius per a l'area
o departament que, necessariament, hauran d’estar
d’acord amb el pla estratégic global de l'entitat.




Temes clau per elaborar el pla de voluntariat:
»  Exemple d’index

»  Implicacio de la direccio

»  Participacio

»  Avaluacio

* Disponible al CD adjunt

Data:

Persona/es:

1. Proposta d’index per a un pla de voluntariat

1.1 Antecedents i repas historic

1.2 El voluntariat i la missié de l'entitat

1.3 El voluntariat en el pla estratégic

1.4 Objectius estratégics del pla
|2 [wooeoeeeswo [Ft |

2.1 Definici6 del voluntariat

211 Perfils

2.1.2 Captacio

21.3 Seleccid

2.2 Incorporaci6

2.21 Compromis

2.2.2 Procés d’acollida

2.3 Desenvolupament

2.31 Organitzacio

2.3.2 Formaci6

2.3.3 Comunicaci6 i formacio

2.3.4 Seguiment
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Texto escrito a máquina

joan
Texto escrito a máquina

joan
Texto escrito a máquina


2.4 Reconeixement

2.5 Desvinculaci6

3 OBJECTIUS ANUALS PER AL PERIODE
31 Objectius any |

3.2 Objectius any Il

3.3 Objectius any IlI

3.4 Objectius any IV

2. Quines accions es duen a terme per implicar la direccié de lorganitzaci6 en Uelaboracié del pla de voluntariat?

1.
Amb la junta directiva o 2
patronat :
3.
1.
Amb lassemblea (si lorganit- 2
zaci6 és una associacio) :
3.
1.
Amb la direccié o coordi- 2
nacio )
3.
1.
Altres: 2.
3.

3. Quines accions es duen a terme per implicar els diferents col-lectius en l'elaboracié del pla de voluntariat?

Col-lectiu Accions En quin moment (inici/final/durant tot el
procés, etc.)
1.
Voluntariat 2.
3.
1.
Equip remunerat 2.
3.




4. Avaluacio i seguiment del pla de voluntariat (Els indicadors segiients sén orientatius. Cada entitat ha d’adaptar-los a la seva
organitzacié i realitat.)
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Hi ha un document de formalit-
zaci6 del compromis (si/no)

Hi ha un manual d’acollida (si/no)

Nre. d’activitats de formacié en
qué participa el voluntariat

Nre. de voluntaris/aries que
segueixen una formacié

Nre. d’accions de comunicaci6
amb el voluntariat

Nre. d’espais de participacié
amb voluntariat

Nre. d’activitats de relacié amb
lequip remunerat

Nre. d’activitats de relacié del
voluntariat amb la junta directi-
va o patronat

Nre. d’entrevistes de seguiment
a cada persona voluntaria

Nre. d’accions de reconeixement
envers el voluntariat

Es revisa el pla de voluntariat
amb lequip de voluntariat (si/no)

Es revisa el pla de voluntariat
amb lequip remunerat (si/no)

Es revisa el pla de voluntariat
amb la junta directiva o patronat
(si/no)

Nre. de voluntaris/aries que es
manté d’altres anys

Es fa una entrevista de sortida a
les persones voluntaries (si/no)

Nre. d’accions de comunicacio
amb persones que havien estat
voluntaries a l'organitzacio

Comentaris




8. EL PAPER DE LA PERSONA
COORDINADORA DEL VOLUNTARIAT

Malgrat que tots ens hi impliquem molt directament,
cal que hi hagi una persona encarregada de coordinar
el voluntariat, que hi dediqui el temps necessari i que
s’asseguri que hi ha espais de seguiment i participacio.
Fragment d’una entrevista amb una organitzacié

La figura del o la responsable del voluntariat és un ele-
ment indispensable per a la gestid correcta de les per-
sones voluntaries. La seva preséncia s’ha de desvincular
de la disponibilitat de recursos econdomics. Indepen-
dentment del model que segueixi l'entitat, és necessari
que el col-lectiu de persones voluntaries tingui un refe-
rent durant tota la seva trajectoria a l'organitzacié.

Individualment, aixd permet al voluntari o la voluntaria
comptar amb una figura que 'lacompanyi, lorienti i el su-
pervisi i, col-lectivament, garanteix la consolidacié del
grup i el treball conjunt. Un grup organitzat i ben liderat
derivara en una major implicaci6 de les persones volun-
taries, en una major qualitat de les accions i en una ma-
jor satisfaccio per la tasca realitzada.

Cada organitzaci6 haura doptar per un model de
coordinacié a través de persones remunerades o volun-
taries, la qual cosa dependra de les seves caracteristi-
ques i cultura.

Hi ha casos en qué la persona responsable de la
coordinacié és també un voluntari o voluntaria, perqué

lorganitzaci6 esta formada Gnicament per persones vo-
luntaries o per una decisi6 estratégica. En aquest cas, es
pot dir que el voluntariat és una area autogestionada per
les persones voluntaries mateixes. Fins i tot les entitats
més petites o que només funcionen amb voluntariat po-
den disposar d’una persona responsable del voluntariat.

L’assignacio de les funcions de coordinacio del
voluntariat a una o diverses persones dins de
I’'organitzacio és clau per garantir I’optima gestio
d’aquest col-lectiu.

Quan aquesta funcié la duu a terme una persona volun-
taria poden sorgir algunes dificultats, com ara la presén-
cia discontinua, amb la qual es perd el contacte directe
permanent amb tot l'equip de voluntariat i la vivéncia
diaria de tot el que s’esdevé a lentitat.

Perd també comporta beneficis. Destaquen, a tall
d’exemple, la proximitat amb la resta de voluntaris i vo-
luntaries, la possibilitat d’implicar més a tot el col-lectiu
en lentitat o el possible coneixement d’altres persones
interessades a participar.

Les tasques i les funcions del o la responsable del vo-
luntariat poden variar segons l'organitzaci6. Sovint, si
la persona esta contractada, a més del paper de res-
ponsable del voluntariat pot tenir responsabilitats
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atribuides en altres arees. La responsabilitat també
pot ser compartida entre diverses persones si s’inclou
en una area més amplia.

Genéricament es poden establir les responsabili-
tats basiques segiients (Volunteer Development
Agency, 2001):

«  Fixar objectius.

« Fomentar el desenvolupament personal.
«  Planificar.

« Motivar.

« Organitzar.

- Controlar.

« Comunicar.

e Avaluar.

La persona o les persones coordinadores del voluntariat
sbn les qui han de tenir una visi6 global del paper del vo-
luntariat a lorganitzacio.

La persona responsable del voluntariat ha de vetllar per
lacompliment del pla de voluntariat. Aixd vol dir que ha
d’impulsar-lo i estar atenta al calendari de totes les ac-
cions que s’hagin fixat. Alhora, ha de ser capac de proposar
noves qliestions emergents per als plans successius i avi-
sar de les desviacions que detecti pel que fa al pla inicial.

El coordinador o coordinadora del voluntariat s’ha de
considerar la persona referent en les qliestions relacio-
nades amb la gestié d’aquest col-lectiu. Ha de ser una
persona de confianca per als voluntaris i voluntaries.

Ha de concentrar el coneixement sobre aquest col-lectiu:
saber-ne les necessitats, esbrinar les raons d’una possible
desmotivacio, percebre’n les inquietuds, etc. Aixd és inde-
pendent que existeixin persones que tinguin un contacte

més directe amb el voluntariat perqué fan accions conjun-
tes, perque sén en un mateix espai fisic, etc.

Es important saber delegar responsabilitats concretes
(com ara la formaci6 o els aspectes vinculats al seguiment
de les tasques), perd aquesta persona ha de mantenir la
visio global i transversal de l'acci6 voluntaria a lentitat.

L’existéncia d’un o diversos referents per al
voluntariat facilita:

Individualment
+ l'acompanyament
« Lorientacio

«  Lasupervisio

Col-lectivament
« Laconsolidacid del grup
- Eltreball en equip

El o la responsable del voluntariat facilita les relacions
entre voluntaris/aries, i amb altres col-lectius que par-
ticipen a lentitat. A més, pot prioritzar les accions en
aquest sentit i, d’aquesta manera, potenciar l'evoluci6
de les relacions existents.

Com a coneixedora d’aquesta area de lorganitzacié, la
persona responsable del voluntariat hauria de ser ca-
pac de proposar noves iniciatives a l'equip de direcci6 de
Uentitat, i ser innovadora per mantenir viva la participa-
ci6 dels voluntaris i voluntaries.

El paper del o la responsable del voluntariat a lorga-
nitzaci6 hauria de ser rellevant, amb dependéncia directa
de la direcci6 de lentitat, o bé tenir-hi una relacié molt es-
treta. Es aixi com pot exercir la seva responsabilitat envers
lequip de voluntariat, i incidir en aquelles decisions orga-
nitzatives que influeixin directament en aquest col-lectiu.



Les funcions de les persones coordinadores del
voluntariat poden concretar-se en tasques di-
verses, com ara:

«  Representacio institucional del voluntariat arreu.

+  Sistematitzar els processos vinculats a la gestid del
voluntariat.

. Gestio administrativa del voluntariat.

«  Coordinacid del procés de seleccid de les persones
voluntaries.

. Recerca de nous canals de captacié de voluntariat.
«  Concretar la tasca del voluntariat a I'organitzacio.
- Potenciar la motivacio de les persones voluntaries.
+  Estructuracio de la formacid del voluntariat.

. Facilitar la comunicacio i la coordinacio entre les
persones voluntaries.

- Vetllar per la participacié del voluntariat en I'entitat.

«  Responsabilitzar-se de I'avaluacid i el seguiment periodics
del voluntariat.

. Establir vies transversals de reconeixement envers el
voluntariat.

- Articulacio de les relacions entre les persones voluntaries
i el personal remunerat.

Entre les aptituds que haurien de tenir destaquen:
«  Lideratge i coordinacio d’equips.

- Capacitat de motivar i valorar la tasca dels equips de
voluntariat.

«  Comunicacio i relacié amb tot tipus de persones.
- Treball en equip.
«  Capacitat d’adaptacio a noves necessitats.

Font: elaboraci6 propia a partir de documents d’entitats relacionats amb la gesti6 del
voluntariat, Observatori del Tercer Sector, 2008
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Temes clau en relacié amb la persona responsable del voluntariat:
»  Organitzaci6 de la responsabilitat

»  Tipus de funcions

. Tipus de perfil

* Disponible al CD adjunt

Data:

Persona/es:

1. Com s’organitza la responsabilitat del voluntariat a U'entitat?

La persona responsable és voluntaria

La persona responsable és remunerada

S’ha creat una area o departament de voluntariat

La responsabilitat s'assumeix des de la direcci6é/coordi-
naci6 de l'entitat

Altres:




2. Quin tipus de funcions té la persona responsable del voluntariat?

RN

Fixar objectius per al voluntariat

Planificar les accions del cicle de gesti6 del voluntariat

Organitzar les tasques del voluntariat

Comunicar tot el que faci referéncia al voluntariat a tots els col-lectius de l'entitat

Fomentar el desenvolupament de les persones voluntaries (seguiment, formacio, etc.)

Motivar el voluntariat

Controlar que tot funcioni a través del seguiment del voluntariat

Avaluar les accions i els objectius establerts

© ©® N o o p ow N

N
©

3. Quin tipus de perfil ha de tenir la persona responsable del voluntariat?

RN

Coneixedora de lentitat i les activitats que s’hi fan

Caracter obert i amb capacitat de relacio

Organitzada i sistematica

Capacitat de treball en equip

Aptituds de comunicaci6

© ©® N o gr wiN

-
=
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9. LA SISTEMATITZACIO _
DELS PROCESSOS DE GESTIO

El fet de voler millorar la gestié del voluntariat ens va
dur a fer un estudi sobre el col-lectiu a l'organitzacié.
Arran d’aquest estudi vam crear un document (protocol
d’actuacié) en el qual es determinen els diferents pro-
cessos en la gestié del voluntariat.

Fragment d’una entrevista amb una organitzacio

Coneixer els processos que comporta la gesti6 del vo-
luntariat no significa que estiguin sistematitzats. Com
passa en altres arees o departaments, aquesta gestio
sovint es basa en l'aprenentatge a partir de l'experiéncia
prévia d’altres persones, 0 a reproduir els seus meétodes.
Els processos solen realitzar-se de manera estandard,
pero gairebé mai no estan recollits per escrit en forma de
protocol o procediment.

Lasistematitzacio dels processos de gestié permet:

« Traslladar experiencies de I'ambit personal

a l'organitzatiu.

« Disposar de criteris clars d’actuacié envers el
voluntariat.

e Garantir coneixements de cara al futur encara
que les persones variin.

- Eliminar la necessitat d’aprenentatge continu.

Per aix06 és important incrementar la sistematitzacio
dels processos que actualment s’estiguin desenvo-
lupant i que comparteixin els membres de lentitat.
D’aquesta manera s’evita que la seva execuci6é depengui

exclusivament del coneixement o l'experiéncia de les per-
sones que els duen a terme. A més, s’estableixen les ba-
ses per garantir una homogeneitat i els criteris d’actuacio.

Formalitzar i documentar per escrit les diferents accions
que s’estan executant trasllada els coneixements o ex-
periéncies de 'ambit personal a l'organitzatiu.

La sistematitzaci6 facilita la reproduccié dels procedi-
ments i elimina la necessitat d’aprenentatge continu.
Els processos basics que es desenvolupen acostumen
a estar dissenyats de manera implicita. Per aquesta rad
les entitats haurien de recollir per escrit tots aquells que
encara no hagin formalitzat.

Aquesta formalitzacié requereix un esforc important per
part de les persones i les organitzacions. Sistematitzar
significa formalitzar alld que ja s'esta fent, sense neces-
sitat de crear procediments nous en abstracte. Suposa
també ordenar, acordar i pactar. Una vegada creats els
processos, totes les persones membres de lorganitzacio
han de comprometre’s i implicar-se en la seva implanta-
cid i execucio.

El dia a dia fa dificil dedicar temps a posar per escrit
allo que es fa habitualment, perd quan es valora la inver-
si6 que aquest esforc suposa a llarg termini se n’entén
millor la importancia.

L’execucio6 dels processos de gestio ha de ser in-
dependent dels coneixements o I’experiéncia
de les persones que els estan duent a terme. Han
de ser estandarditzats i recopilats per escrit.



La logica del sentit com( ja diu que el coneixement
i els detalls d’un projecte no solament han d’estar en la
ment de les persones que els duen a terme. També cal
tenir present la realitat dels equips humans a les or-
ganitzacions, o sia, la rotacié i els canvis. Tot aix0 afe-
geix importancia al fet de sistematitzar i documentar
els processos. Es la manera d’evitar que la marxa d’una
persona tingui com a conseqliéncia el deteriorament
de la gesti6 o fins i tot la paralitzacié d’un projecte.

Hi ha diferents maneres d’estimular la motivacié i la
constancia que requereix la sistematitzacio. Les orga-
nitzacions que disposen d’un sistema de qualitat o te-
nen pensat d’incorporar-lo a la seva gestié gaudeixen
d’un recurs extraordinari, ja que la formalitzaci6 dels
processos és la base del seu plantejament. En el cas
de les entitats més petites, el fet de posar per escrit
els processos relatius a la gestié del voluntariat pot ser
un primer pas per a aquest tipus de procediments.
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Temes clau en relacié amb la sistematitzacio dels processos:
»  Avantatges i inconvenients de la sistematitzacid
. Processos que cal sistematitzar

* Disponible al CD adjunt

Data:

Persona/es:

1. Quins son els avantatges i els inconvenients de la sistematitzacié dels processos de gesti6 del voluntariat?

1. Traslladar experiéncies de 'ambit personal a l'organitzatiu

Tenir criteris definits

Eliminar la necessitat d’aprenentatge continu

Garantir el coneixement encara que les persones variin

N oo » W

1. Alprincipi cal invertir-hi temps

Cal constancia a 'hora de recollir per escrit els processos que es repeteixen més d’una vegada

Es fa dificil que tot l'equip se’n responsabilitzi

ERESE N PR IS




2.Quins sdn els processos que es repeteixen en la gestioé del voluntariat i que es poden sistematitzar?

1. Informaci6 sobre lentitat

2. Elpladevoluntariat

3. Politica de captaci6

4.  Entrevista de seleccio

5. Definicié de perfils de voluntariat
6. Carta de compromis voluntari

7.  Manual d’acollida

8. Entrevista de seguiment i avaluacio
9. Entrevista de sortida

10.

11.

12.
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FASE 2
DEFINICIO:
IMAGINAR

EL VOLUNTARIAT
ADEQUAT PER
A L'ORGANITZACIO



FIGURA 1V: FASE DE DEFINICIO

« PLANIFICACIO

FASE DE PREPARACIO +  ESTRUCTURA ORGANITZATIVA

- SISTEMATIZACIO

[ Y

INCORPORACIO

COMPROMIS
PROCES D’ACOLLIDA

DESENVOLUPAMENT
DESVINCULACIO . ORGANITZACIO
GESTIO DE LA SORTIDA FORMACIO
+ RELACIO POSTERIOR . COMUNICACIF)
PARTICIPACIO
SEGUIMENT

™ €

RECONEIXEMENT

RECONEIXEMENT FORMAL
« RECONEIXEMENT INFORMAL

« RELACIO EQUIP REMUNERAT | VOLUNTARIAT
TEMES TRANSVERSALS + IDENTIFICACIO AMB MISSIO | VALORS

Font: Observatori del Tercer Sector, 2005

La fase de definicié inclou tots aquells elements que  Quant a la definicié de perfils, hi ha dos nivells diferents:

lorganitzacié ha de considerar en el procés previ a la in- ]
corporacit de les persones voluntaries « D’unabanda,els perfils de les persones que es volen

incorporar a l'organitzaci6.
El treball se centra, més concretament, en els elements

. De laltra, el paper especific que tindra cada una
seglients:

d’aquestes personesi el col-lectiu voluntari en general.
«  Definici6 de perfils

« Captacié de noves persones col-laboradores

«  Seleccib6 o assignacio
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La combinaci6 de totes dues descripcions ha de facilitar la
identificacié claradelvoluntariatadequat pera lorganitzaci6.

Aquestes descripcions ja s’han d’haver fet, en part, en el
moment d’elaborar el pla de voluntariat (durant la fase
de preparacio), perd s’aniran concretant tant en el mo-
ment de la definicié de perfils com en els posteriors pas-
sos de captacié i seleccib.

La politica de captacié que es defineix a lentitat com-
porta detectar on es poden trobar els perfils definits, i
determinar els canals que cal emprar per arribar-hi.

Finalment, els processos de selecci6 i assignacié han de
garantir que l'organitzacié incorpora les persones ade-
quades per cobrir els perfils descrits.

Per tant, la fase de definici6é implica respondre a un se-
guit de qUestions, com per exemple:

*  Quines so6n les tasques que pot dur a terme la perso-
na voluntaria a l'entitat?

« Quins tipus de persones es necessiten?
«  Onespoden trobar aquestes persones?

« Es fa una selecci6 entre totes les persones que
s'ofereixen?

« Com es fa aquesta selecci6?

e Hi ha establerts uns criteris d’assignacié per a les
noves persones voluntaries?

Un element important que cal tenir en compte en la
fase de definicié és la concordanca entre la missi6
i els valors de l'organitzacié i els de la persona volun-
taria. A més de definir punts més concrets, com ara
l'experiéncia o les funcions, cal tenir present el com-
promis de la persona que s’interessa per 'organitzacio
amb uns valors que encaixin amb els de U'entitat. Aixo
és lelement basic per a linici d’'una col-laboracié
voluntaria.




10. LA DEFINICIO DE PERFILS
DE VOLUNTARIAT

Tenim definits uns perfils basics. Tanmateix, de vegades
no s’ajusten a les nostres necessitats, i en aquests casos
no sabem ben bé qué fer.

Fragment d’una entrevista amb una organitzacié

Com ja s’ha dit abans, el paper del voluntariat a les or-
ganitzacions és diferent segons el cas. En definir-ne els
perfils cal tenir en compte les aportacions que s’esperen
d’aquest col-lectiu.

De vegades, el voluntariat participa en tasques vinculades
a la gestio i el funcionament habitual de lUentitat. D’altres,
se centra principalment en la col-laboracié en projectes. En
tots dos casos ha de quedar clar quins aspectes compar-
teixen aquests perfils i quines diferéncies hi ha entre ells.

Cada perfil hauria de descriure la informaci6 basica
sobre cada placa de voluntariat, incloent-hi: les res-
ponsabilitats, les funcions i les tasques, les capaci-
tats i les habilitats necessaries, i el projecte o area
organitzativa on s’'emmarquen i la seva persona res-
ponsable. En dur a terme aquesta definicio, les or-
ganitzacions determinen les competéncies de les
persones col-laboradores, tant des del punt de vista
técnic com motivacional.

En molts casos la definici6 ja és implicita, i es tracta de
fer-la explicita per a tota lorganitzaci6. El més senzill és
traslladar a un document la descripcié dels perfils exis-
tents, creant tantes fitxes de perfil com perfils de volun-
tariat hi hagi a l'entitat.

Reflexionar sobre els perfils que necessita lentitat és
clau per a lexit del programa de voluntariat. Caldria

revisar periodicament si els perfils existents responen
a larealitat de lorganitzacio.

La definicio de perfils és la base del procés de seleccié pos-
terior, i per tant, té com a objectiu final garantir la concor-
dancaentre les expectatives personalsiles de lorganitzacio.

A les organitzacions complexes, la definici6 de per-
fils requereix una tasca combinada de la direcci6 de
lorganitzaci6 i les aportacions de les persones res-
ponsables de les diferents arees o programes, que
ajuden a detectar necessitats i a identificar el tipus de
perfil que necessiten.

A les entitats petites, aquesta reflexi6 ajuda a aclarir qué
s'espera dels diferents perfils i quines responsabilitats
han de tenir. A les entitats de dimensions reduides sovint
passa que l'equip de voluntariat acostuma a “fer de tot”, la
qual cosa de vegades en pot afectar leficiéncia.

La definicié de perfils implica establir les com-
peténcies, els coneixements i I’experiéncia que
s’esperen de les persones que s’incorporen, tant
des del punt de vista técnic com metivacional,
per tal de garantir-ne I’adequacio a la missio i els
objectius de I’entitat.

Elnombre de perfils ha de ser limitat. Es tracta de definir
uns perfils basics que representin globalment les pos-
sibilitats de voluntariat existents. Posteriorment poden
ser completats amb lespecificitat de cada carrec. D’altra
banda, han de ser prou flexibles per adaptar-se a noves
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realitats i situacions, sense que requereixin variacions
massa significatives.

Per exemple, una organitzacié podria tenir tres perfils
basics depenent de la participacié del voluntariat: en
projectes, en campanyes puntuals i en tasques de gesti6.
Aixo no significa que tots els projectes siguin semblants,
ni que cada campanya necessiti sempre el mateix tipus
de persones. Tanmateix, d’aquesta manera es poden
establir unes linies guia (responsabilitats basiques,
competéncies necessaries, etc.), prou flexibles perincor-
porar les variacions que es necessitin en cada moment.

Durant els processos de captaci, és recomanable evitar
la generaci6 de nous carrecs de voluntariat que no siguin
fruit d’un procés de reflexio, ja que aixd implica adaptar
lactivitat de l'entitat a les habilitats i els coneixements del
voluntariat, contrariament al que seria desitjable.

La descripcio de cada placa de voluntariat hauria
d’incloure:

«  Nom del carrec

- Area organitzativa de la qual forma part i
dependéncia

«  Edat (si escau)
«  Experiéncia previa requerida
«  Formacié prévia necessaria (si escau)

«  Aptituds i competéncies necessaries per al
desenvolupament del carrec

«  Modalitat de col-laboracié i durada prevista

«  Dedicacio requerida

«  Funcions principals

e Objectius principals

< Recursos necessaris per desenvolupar la tasca

Font: Observatori del Tercer Sector, 2008




Temes clau en relacio amb els perfils de voluntariat:
»  Temes que cal valorar

»  Tasques/competéncies/coneixements/experiéncia
»  Definicié de perfils

* Disponible al CD adjunt

Data:

Persona/es:

1. Com es poden definir els perfils de voluntariat a Uentitat?

El voluntariat fara tasques relacionades amb el
funcionament i activitat de lorganitzacio

El voluntariat basicament fara tasques relacionades
amb lactivitat de Uentitat

El voluntariat basicament fara tasques relacionades
amb el funcionament de lentitat

El voluntariat participara en activitats puntuals
(festes, campanyes, etc.)

Altres:
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2. Quins tipus de tasques dura a terme el voluntariat a Uentitat?




3. Quins perfils de voluntariat es necessiten a 'entitat? (D’acord amb les tasques/competéncies, els coneixements i l'experiéncia
podem definir 3 o 5 perfils necessaris.)
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11. CREACIO D’UNA POLITICA
DE CAPTACIO

De vegades ens fan falta més voluntaris/aries i no sabem
que fer perqué coneguin l'entitat.
Fragment d’una entrevista amb una organitzacio

El procés de captaci6 de voluntariat inclou diversos ele-
ments sobre els quals cal reflexionar i prendre decisions.
Aixd permetra tenir criteris d’acci6 clars i senzills.

Es tracta d’un procés que ha de dur a terme qualsevol ti-
pus d’entitat, independentment de la seva dimensi6 i del
seu tipus d’activitat. El que diferenciara unes entitats
d’altres sera la quantitat d’informacié necessaria per
a la presa de decisions i 'analisi concreta de cada situa-
ci6. Per exemple, 'Gs d’un canal de captaci6 o un altre
pot ser més o menys adequat segons lentitat.

A continuaci6 es destaquen algunes questions relatives
al plantejament de la politica de captaci6:

Analisi de la capacitat organitzativa en relaciéo amb el volum
de voluntariat

La politica de captaci6 de voluntariat esta relacionada
ambelnombre de personesvoluntaries que l'organitzacié
és capac de gestionar.

Un desequilibri significatiu entre el nombre de perso-
nes voluntaries que es necessiten i U'existent genera di-
ficultats en lorganitzaci6. Quan el nombre de persones
voluntaries és molt superior al que lentitat és capac
d’assumir es generen situacions d’insatisfacci6 per part
del voluntariat, com també la incapacitat de donar res-
posta a les seves expectatives.

Es important analitzar i decidir quantes persones vo-
luntaries sén necessaries per cobrir les places defini-
des per lentitat, i també fins a quin punt Uentitat pot
incorporar-les en el seu moment actual. ELl millor és que
lorganitzacio ajusti el nombre de voluntaris i voluntaries
a la seva capacitat de gestio.

En els casos en qué el nombre de persones necessaries
superi el que es pot assumir organitzativament, el tre-
ball s’hauria d’orientar a garantir la capacitat de gesti6.

Les organitzacions haurien d’ajustar el nombre
de persones voluntaries al volum de voluntariat
que son capaces de gestionar.

Tasca entorn dels canals de captacié

Sovint, les organitzacions expressen la seva voluntat
de disposar de més voluntariat. Tanmateix, no sempre
es plantegen la necessitat d’analitzar diferents vies de
captaci6 i de dur a terme accions complementaries per
aquest mitja.

Per ampliar el nombre de persones voluntaries cal estu-
diar com arribar als diferents grups i quines en sén les
especificitats amb vista a la seva incorporaci6 a l'entitat.
Aquesta analisi s’ha de centrar en les possibles fonts
o canals per localitzar aquests col-lectius, i a planificar
possibles accions de captacié.

Per dur-lo a terme és convenient fer una reflexié a fons
tenint en compte els elements seglients:



e Procedeéncia del voluntariat actual.
» Llista de possibles canals o fonts de captacié6.

e Analiside les caracteristiques de cada un d’aquests
canals: tipus de public, recursos necessaris, funcio-
nament i format.

e Realitzacié d’una analisi sobre les diferents vies
o espais i els perfils dels voluntaris o voluntaries
que s’han definit préviament.

« Planificaci6 de possibles accions de captaci6 com
aresultat de les analisis prévies, detallant els objectius
concrets que s'esperen mitjangant indicadors (nombre
de voluntaris o voluntaries, tipologies o perfils, etc).

La captaci6 ha de ser un procés en que lentitat participi
activament, en lloc de limitar-se a una actitud “reacti-
va” tot esperant que arribin nous col-laboradors/es. La
proactivitat afavoreix la visié que les possibles perso-
nes candidates tindran de lentitat. Lorganitzacié que

Font: Accidnatura

habitualment duu a terme accions de captaci6é és més
present i més valorada que aquella que es limita a espe-
rar que el voluntariat truqui a la seva porta.

Lanalisi de fonts alternatives ha d’oferir una perspectiva
que permeti anar més enlla dels canals emprats habitual-
ment. De vegades aquests canals poden limitar els perfils
que s’apropen a lentitat, ja que altres voluntaris o volun-
taries potencials s’hi aproparien si se’ls oferis loportunitat.

Una possibilitat per avaluar diferents vies de captacio
és analitzar el sistema emprat en altres entitats amb
més recorregut i experiéncia, i valorar si els seus canals
s'adeqlien als recursosi les necessitats de l'organitzacié.

Alguns dels metodes principals que es fan servir per
captar voluntariat sén les campanyes de captaci6 i el
contacte amb persones que ja formen part de Uentitat.

Per a moltes organitzacions pot ser interessant treballar
conjuntament amb altres entitats. Hi ha canals compar-
tits, com ara punts de voluntariat o similars, gestionats
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des d’altres institucions (administracions, universitats,
plataformes o estructures de segon nivell) o fins i tot des
d’altres entitats.

La coheréncia del missatge transmés durant la captacio

Un altre factor que cal tenir en compte és la forma en qué
es fa la captacié. La imatge que transmet lorganitzacio
en els seus missatges per atreure noves persones vo-
luntaries ha de ser coherent amb la missi6 i els valors de
lentitat. Per aixd cal considerar la captacié com una for-
ma de comunicaci6, i s’ha de planificar i analitzar com cal.

La imatge que transmet l'organitzacié en els
seus missatges per atreure noves persones vo-
luntaries ha de ser coherent amb la missio i els
valors de I’entitat.

Una vegada provats diferents sistemes de captaci6, és im-
portant analitzar-ne els resultats i fer una avaluacié que
permeti prendre decisions amb vista a accions futures.

Possibles vies de captacio
« Tramesa postal o per correu electronic a persones
relacionades d’alguna manera amb I'organitzacio

« Boca-orella (el voluntariat mateix, el personal
remunerat o els organs de govern poden ser una
via de captacio)

«  Federacions, coordinadores o plataformes de vo-
luntariat locals

« Publicacié d’ofertes de voluntariat a la pagina
web de I'entitat, en altres portals, etc

« Mitjans de comunicacio generals o locals (diaris,
radios, televisio, etc.)

« Cartells en llocs estratégics (definint el Iloc se-
gons el perfil que es busqui)

+ Actes de presentacio de I'entitat




Temes clau en relacio amb la politica de captacio:
»  Analisi de la capacitat organitzativa
»  Tipus de canals segons els perfils

* Disponible al CD adjunt

Data:

Persona/es:

1. Quina capacitat organitzativa té Uentitat en relacié amb el volum de voluntariat?

Nombre de persones voluntaries que pot gestionar
lentitat

Nombre d’activitats que pot dur a terme el voluntariat

Nombre d’hores que es poden dedicar al seguiment del
voluntariat

Altres:

Altres:

EL CICLE DE GESTIO DE LES PERSONES VOLUNTARIES



2. Quin tipus de canals de captaci6 de voluntariat fa servir lentitat?

3. Hi hanous canals de captaci6 que Uentitat pugui fer servir?




12. LA SELECCIO DE LES
PERSONES VOLUNTARIES

Si una persona prefereix fer el seu voluntariat en una altra
organitzacio, no passa res. El que ens preocupa és la manera
de fer el voluntariat, que sigui compromesa i participativa.
Fragment d’una entrevista amb una organitzacio

El procés de selecci6 s’inicia quan la persona ha conegut
tant lentitat com les possibles formes de col-laboracié
i ambdues parts estableixen un primer contacte. En
aquesta fase, la persona voluntaria i l'entitat solen bus-
car més informaci6 sobre laltra part per saber si en-
caixen les expectatives prévies.

En aquesta fase, la persona voluntaria i I’entitat
solen buscar més informacio sobre I’altra part
per saber si encaixen les expectatives preévies.

Es positiu tenir un primer contacte amb les persones
que estan considerant la possibilitat d’incorporar-se
a lorganitzaci6. A les entitats més petites se sol organitzar,
primerament, una trobada més o menys formal amb cada
candidat o candidata. En el cas d’entitats d’una dimensi6
més gran, s'acostuma a fer una xerrada per al grup de perso-
nes interessades amb la finalitat de presentar-los lentitat
i recollir les seves impressions. D’aquesta manera, si con-
tinuen estant interessades, comuniquen a lorganitzacio la
seva voluntat d’incorporar-s’hi i faciliten algunes dades ba-
siques que seran (tils abans de lentrevista.

La figura seglient mostra un possible esquema d’un pro-
cés de seleccio. Cada entitat el pot adaptar segons les
seves necessitats concretes.

FIGURA V: EL PROCES DE SELECCIO
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Font: Volunteer Development Agency, 2001
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La selecci6 es basa sovint en una o diverses entrevistes
personals, de manera que és desitjable sistematitzar
un procediment. Per a l'entitat és important tenir com
a punt de partida la definicié prévia del voluntariat dins
de lorganitzacid, com també dels seus perfils. El primer
contacte s’aprofita per:

Presentar I'entitat. Es el moment de presentar d’una
manera més detallada la rad de ser i lactivitat
de lorganitzacié si no s’ha fet abans en una xerrada
de grup. Segurament, el voluntariat ja tindra una mica
d’informacio, perd és important assegurar-se que coneix
bé lentitat abans d’incorporar-s’hi.

Descriure la funcio del voluntariat. A U'entrevista s’explica
quin és el paper del voluntariat, en quines arees o pro-
grames actua, quines funcions ha de complir, etc. Es
basic que el voluntariat entengui i interpreti correcta-
ment el paper que tindra a Uentitat per tal d’evitar pos-
sibles malentesos.

Presentar les condicions en qué se desenvolupara el volun-
tariat. A més de descriure les funcions que s’exerciran,
també cal explicitar on i com es desenvoluparan, quina
és la dedicacié necessaria minima setmanal, etc. En
aquest sentit, és vital determinar des del comencament
quin compromis s’espera per part de les persones volun-
taries per poder establir la col-laboracib6.

Coneixer les motivacions de la persona. Coneixer els
interessos de la persona que es vol incorporar a
lorganitzaci6é pot ajudar a encaixar-la millor dins de
les places definides.

Coneixer les aptituds, les experiéncies i altres elements de
la seva trajectoria vital. Es interessant, per exemple, sa-
ber si ha col-laborat abans en altres entitats. Aquests
aspectes son rellevants per decidir en quines activitats
pot participar, etc.

Altres elements especifics. Altres aspectes que lentitat
vulgui conéixer.

Proposta de guioé basic per a una primera
entrevista de seleccio

1. Presentacié del candidat o candidata: interés per
I'entitat i la placa, principals motivacions, formacio
i trajectoria previa.

2. Presentacid de l'organitzacio: arees principals
d’activitat i paper del voluntariat a I'entitat.

3. Descripcio de la placa de voluntariat que s'ofereix:
condicions, tipus d’activitats que cal fer, col-lectius
destinataris, equip amb el qual es col-laborara, etc.

4, Valoracid, per part de la persona candidata, del
seu grau d’adequacid a la placa: en quina mesura
s'ajusta la placa a les seves expectatives inicials.

5. Analisi, per part de l'organitzacio, d’altres experién-
cies vitals o de la trajectoria previa de la persona can-
didata per valorar el seu grau d’adequacio a la placa.

6. Valoracié organitzativa del grau d’adequacié a la
placa i explicacio dels passos segiients del procés de
seleccid.

Lentrevista de seleccié és una eina basica dels proces-
sos de selecci6 i, en general, hauria de seguir un esque-
ma fix. La sistematitzacié de les entrevistes ajudara la
persona responsable a recollir informacié homogénia
sobre tots els voluntaris o voluntaries i a establir criteris
comuns de valoraci6. Aixi, també sera més facil compar-
tir les dades amb la resta de l'organitzacié.

L’entrevista de seleccid és una eina basica dels
processos de seleccio i, en general, hauria de se-
guir un esquema fix. Ajuda les persones respon-
sables a recollir informacié homogeénia sobre els
candidats i candidates.



Aquesta sistematitzacié es pot concretar en un guio
o protocol d’entrevista que inclogui una part final de
valoraci6é global de la candidatura. En alguns casos,
pot ser interessant que participin en lentrevista di-
verses persones de lorganitzaci6. Aixi, una d’elles guia
l'entrevista i l'altra pot fer una analisi més a fons del
candidat o la candidata.

Quant a dedicaci6 i importancia, la seleccié de les per-
sones voluntaries s’ha d’enfocar de la mateixa manera
que la de les remunerades. En moltes entitats, la ges-
ti6 i la coordinaci6 del voluntariat s’'inscriu en la mateixa
area que la del personal remunerat, dins de 'area de ges-
ti6 gesti6 i desenvolupament de les persones. La suma
constitueix el conjunt de 'equip, que és el principal valor
de lentitat.

La selecci6 finalitza amb la incorporacié o no del volun-
tariat a Uentitat i, en cas afirmatiu, amb l'assignaci6 de
la tasca que haura de fer. En aquesta fase, l'entitat hau-
ria de tenir establerts els criteris en els quals es basara
el possible filtre aplicable a les persones interessades.
Aquests criteris han d’estar consensuats i incorporats
en el protocol de seleccid. Aixi es garanteix l'objectivitat
de lavaluacié final i de la decisié.

Abans de la incorporacié definitiva, algunes entitats
opten per fer una visita a lorganitzacié o per establir
un periode de prova. D’aquesta manera, les persones
que s’incorporen poden conéixer el voluntariat que ja
col-labora amb lorganitzacio, veure de manera practica
quines seran les seves tasques, experimentar les viven-
cies i les dificultats diaries, etc.

La manera de dur a terme els processos de selec-
cido de persones voluntaries varia segons I’entitat:

Seleccio directa

Molt freqiient entre les entitats. Es produeix quan, des
de l'organitzacid, s’estableixen tots els criteris i es rea-
litza tot el procés: cerca de canals de captacid, entre-
vistes de seleccid, comunicacid de les decisions, etc.

Preseleccio externa des d’una altra organitzacié

Hi ha federacions, que agrupen entitats que treba-
llen en un mateix ambit d’actuacié o que disposen de
voluntariat, que tenen borses de voluntariat. S’hi so-
len inscriure totes les persones interessades a realit-
zar voluntariat en ambits concrets. En aquesta borsa
acostuma a haver-hi una gran diversitat de persones
quant a motivacions, formacid i expectatives.

La federacid es pot encarregar de derivar persones
que poden ser interessants per cobrir les necessi-
tats que ha comunicat cada organitzacio. A vegades,
les entitats preseleccionen directament les persones
a la borsa de voluntariat sense necessitat d’obrir un
procés de seleccid penjant una oferta.

En qualsevol cas, la seleccio definitiva sempre
es fa des de l'entitat, tot i que, quan la federacio
(i a vegades altres organismes) s’encarrega de fer
una preseleccio, s'agilita el procés i es busca de bon
comencament garantir I'encaix entre les expectati-
ves de la persona i les necessitats de I'entitat.

Font: Observatori del Tercer Sector, 2008
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Temes clau en relacié amb la seleccio:

»  Temes que cal concretar a I'entrevista de seleccido
. Criteris per seleccionar

. Criteris per no seleccionar

* Disponible al CD adjunt

Data:

Persona/es:

1. Quins son els objectius de 'entrevista de seleccié del voluntariat?

* Missio

« Valors

Facilitar informaci6 sobre l'entitat : o
« Tipus d’activitats

» Paper del voluntariat a l'entitat

« Tasques i activitats del voluntariat

Descriure la funcié del voluntariat
« Espais de participacio

« Compromis de dedicaci6 del voluntariat

Presentar les condicions en qué es desenvoluparael | * Horaris

voluntariat « Asseguranca de la persona voluntaria

« Si hi ha periode de prova

« Coneixer els interessos de la persona voluntaria

« Preguntar per qué vol fer voluntariat i per qué en la nostra entitat

Conéixer les motivacions de la persona voluntaria - A - :
« Valorar si les seves motivacions encaixen amb les tasques que li volem

proposar
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« Formacié

« Experiéncia laboral

« Experiéncia en voluntariat

2.Quins son els criteris per seleccionar les persones voluntaries?

1. Les seves expectatives encaixen amb les de entitat

2.Té coneixements suficients per dur a terme les tasques que se li encarregaran

3.Té clar el compromis que li demana lentitat

4. Encaixa amb la cultura organitzativa de Uentitat

5. El seu nivell de motivaci6 és elevat
6.
7.

3.Quins sén els criteris per no seleccionar les persones voluntaries?

1. Les seves expectatives no encaixen amb les de Uentitat

2. No té cap mena de coneixement en relacié amb les tasques que cal fer

3. No és clar que pugui complir amb el compromis que demana lentitat

4. Les seves motivacions no encaixen amb alld que li ofereix U'entitat

5. No compleix els requisits minims




13. SELECCIONAR
IMPLICA A VEGADES
DIR QUE NO

Abans de comencar lactivitat, van un dia a [’hospital
aveure altres companys i companyes, per saber com s’hi
senten, al medi hospitalari. Hi ha moltes persones que
s’adonen que no en seran capaces.

Fragment d’una entrevista amb una organitzacié

Per a algunes entitats, el procés de seleccié del volun-
tariat es converteix a vegades en un tramit en qué es fa
tot el possible per incorporar qualsevol persona que s’hi
acosta. Aquesta manera de fer pot condicionar la bona
marxa de les activitats i els projectes en els quals parti-
cipa el voluntariat. Pot ser, aixi mateix, l'origen d’algunes
dificultats que sorgiran posteriorment.

La no-incorporaci6 de persones que, per diferents mo-
tius, no encaixen amb lorganitzacié evita malentesos
i conflictes posteriors. Aixi es potencia l'éxit a llarg ter-
mini de les relacions amb el voluntariat, perqué els esfo-
rcos se centren en el desenvolupament de les persones
que realment encaixen amb Uentitat i en el benefici mutu
per a ambdues parts.

Realitzar un procés de selecci6 implica avaluar les capaci-
tats, les expectatives i les aportacions matues que es po-
denderivar de larelacio. Aixi doncs, l'éxit dels programes de
voluntariat suposa, per a les organitzacions, ser capaces de
dir “no” a algunes de les persones que volen col-laborar-hi.
Es important insistir en el fet que dir “no” no significa que
el voluntari o voluntaria “no serveixi”, sin6 que “la persona
voluntaria no trobara a l'entitat alldé que cerca”.

Les organitzacions poden determinar quines persones
no encaixen a partir d’uns criteris basics. Els i les res-
ponsables del voluntariat vigilen que aquells que s’estan
incorporant al projecte siguin les persones idonies. Se-
gurament, dir “no” és un dels punts més complicats que
els planteja la gesti6 del col-lectiu.

Es tracta de considerar la perspectiva de lorganitzacio
i de la persona per tal d'optimitzar els esforcos de lentitat
en la gesti6 del voluntariat i garantir la satisfaccio de les
persones interessades a ser voluntaries.

Hi ha diverses raons per les quals pot ser preferible
dir “no” a un candidat o candidata. A continuaci6 se
n‘assenyalen algunes:

Desajustament entre les expectatives de la personai les de
I’entitat. En aquest cas, és preferible dir que no de bon
principi per evitar decepcions posteriors.

Preparacio insuficient per a les responsabilitats. A vegades,
el voluntariat té responsabilitats que exigeixen una pre-
paraci6 especial o unes caracteristiques molt concretes.

Per exemple, en el cas d’entitats que treballen per la in-
clusié social de diferents col-lectius calen determinades
competéncies i habilitats. La incorporaci6 pot ser per-
judicial per al col-lectiu atés i fins i tot per a la persona
voluntaria si es veu superada per les situacions.

Incompliment del requisit minim d’edat. El que estableixi la le-
gislacio vigent sobre voluntariat o bé la mateixa organitzacio.
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Impossibilitat de compromis. Si per a la persona és im-
possible col-laborar amb la periodicitat que es necessita
o durant un temps minim determinat. En la descripcié
dels diferents perfils de voluntariat, cada organitzacio
estableix el minim necessari depenent de les caracteris-
tiques de la placa de voluntariat.

Determinats comportaments o actituds. Si poden ser ina-
dequats per al desenvolupament de l'activitat voluntaria
a lentitat. Es detecten durant les entrevistes.

Desajustament entre els valors de la personail'organitzacio.
Per evitar possibles desil-lusions o incompatibilitats
posteriors.

Altres raons.

Quan es facilita informacié abans de lentrevista (a la
convocatoria, a la trucada per concertar lentrevista,
etc.),ésimportantexplicaralapersonainteressadaque
pot ser que quedi descartada. D’aquesta manera, sap
des del comencament que existeix aquesta possibi-
litat i li és més facil entendre que es decideixi no
incorporar-la.

Quan es decideix descartar una persona, convé comu-
nicar-li'n els motius i explicar-li els criteris que s’han
seguit per prendre la decisi6. Les persones voluntaries
tenen diferents motivacions per participar en les entitats

i s’ha d’intentar que dir-los “no” no comporti una pérdua
de motivaci6 per participar socialment a través d’altres
organitzacions.

Lentitat pot oferir noves possibilitats a les persones
descartades:

« Orientant-les sobre altres alternatives de volunta-
riat, per exemple encoratjant-les a acostar-se a una
altra entitat on pot encaixar el seu perfil.

« Derivant-les a federacions o coordinadores que els
poden donar suport i assessorament en el procés de
cerca d’una entitat on fer voluntariat.

En cas que es decideixi descartar una persona,
és important ser capacos de comunicar-li els
motius i d’oferir-li alternatives segons les seves
caracteristiques.

En alguns casos, també es poden buscar altres possi-
bles formes de relacié: col-laboracions puntuals, parti-
cipacié en activitats o actes de l'organitzacio, associacio
a lentitat, etc. Aixi, les persones no seleccionades es po-
den sumar a la base social de lorganitzaci6, per exemple
com a associades o col-laboradores puntuals.

FIGURA VI: EL PROCES DE SELECCIO
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Font: Observatori del Tercer Sector, 2008
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FASE 3
INCORPORACIO:
L’ARRIBADA DE LA
PERSONA VOLUNTARIA
A LCORGANITZACIO



FIGURA VII: FASE D’INCORPORACIO
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Font: Observatori del Tercer Sector, 2005

La fase d’incorporaci6 inclou tots els processos que es
duen a terme a partir del moment en qué lorganitzacio
accepta la persona després de la selecci6 i en qué la per-
sona decideix definitivament incorporar-se al projecte.

Lentitat disposa d’un nou col-laborador o col-laboradora
i ha d’endegar diferents processos propis d’aquesta fase:

»  Formalitzaci6é del compromis voluntari

= Procés d’acollida i incorporacié

RELACIO EQUIP REMUNERAT | VOLUNTARIAT
IDENTIFICACIO AMB MISSIO | VALORS

La importancia d’aquesta fase rau en el fet que, deixant de
banda lentrevista de seleccio, es tracta del primer contac-
te de la persona amb lentitat. La formalitzaci6 del compro-
mis és la primera concreci6 formal de la futura relacié.

Posteriorment, caldra desenvolupar el procés d’acollida
que s’hagi definit per garantir una bona incorporaci6.

La manera com es produeixi aquesta incorporacio, les prime-
res impressions delvoluntari o voluntaria, el grau d’adequaci6
del procés d’acollida establert, la correcta execucié dels pro-
cessos, etc., marcaran d’'una manera o una altra la motivacio
posterior i el recorregut de la persona.
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14. LA FORMALITZACIO
DEL COMPROMIS VOLUNTARI

Se’ls pregunta quina és la seva disponibilitat i se’ls de-
mana un minim de col-laboracié d’una tarda setmanal.
Se’ls déna llibertat i flexibilitat: si una setmana no poden
venir no passa res, pero s’han de comprometre a avisar
préviament l'organitzacié.

Fragment d’una entrevista amb una organitzacié

La incorporaci6 de qualsevol persona voluntaria a
lorganitzacié implica que ambdues parts han arribat
a un acord, que és el marc de la relacié de col-laboracié
gue comenca.

Lacord inicial sol ser verbal i inclou el compromis del
voluntari o voluntaria de complir l'encarrec i la dedi-
caci6 establerts i el de l'entitat d’oferir-li tot el suport
necessari per a la seva tasca. Tots aquests aspectes es
defineixen, es comenten i es complementen en els pri-
mers contactes de la persona amb lentitat: sia a través
d’un contacte directe inicial amb la persona responsa-
ble del voluntariat, sia mitjancant la primera informa-
ci6 disponible a les ofertes, mitjancant l'entrevista, la
documentaci6 entregada, etc.

Un contracte de treball estableix per escrit el marc de
relacié pactat verbalment entre la persona remunerada
i lorganitzaci6é. De la mateixa manera, en el cas del
voluntariat, s’ha de formalitzar un document escrit que
reculli els drets i deures de la persona voluntaria amb
relacié a lentitat i viceversa. Es el que es coneix amb el
nom de “carta de compromis voluntari”.

Tradicionalment, la formalitzacié del compromis per es-
crit no ha estat gaire habitual en el cas del voluntariat,
perd avui dia la legislaci6 exigeix l'acord escrit en qual-
sevol organitzacié.

Tota entitat ha de disposar d’aquest document, que ex-
plicita la relacié i constitueix la base de la col-laboracib.
Lacord had’incloureelsdretsilesobligacions d’ambdues
parts, com a minim els que estableix la Llei del volunta-
riat estatal i la legislacié autonomica (si existeix). A més
a més, cal tramitar una asseguranca obligatoria.

L’'acord ha de recollir els drets i les obligacions
d’ambdues parts amb flexibilitat i de manera que
ambdues se sentin comodes.

Com que la carta de compromis és l'expressi6 escrita de
la relacié desinteressada del voluntariat, és aconsella-
ble que estigui redactada en un llenguatge que s’adigui
amb lestil de lentitat. Cal evitar la terminologia técnica
o confusa que pugui distanciar el document de la realitat
comuna a les dues parts.

El moment de la signatura del compromis cal enfocar-lo com
un pas més del procés d’acollida, per evitar que es converteixi
en un tramit administratiu que li resti valor. Cal oferir, tant a
la persona com a lorganitzacié, la flexibilitat que necessiten.
S’ha d’establir qui sera la persona responsable que el signara
en nom de lentitat i aprofitar aquest moment per donar la
benvinguda a les noves persones col-laboradores. La persona
que signa el document per part de lentitat ha de tenir res-
ponsabilitats de direcci6 i poders atorgats per lorganitzacié.

Un cop signat per ambdues parts, el voluntari o voluntaria
es quedara la seva copia i lentitat arxivara la seva seguint
els criteris que s’hagin establert. Cal garantir aquest darrer
aspecte ja que,a partird’aquest moment, es generaran altres
documents lligats a la relaci6 del voluntariat amb lorganitzacio:
asseguranca, carnet, registres d’activitats, avaluacions, etc.
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Drets i deures de les persones voluntaries

Deures

Rebre, tant amb caracter inicial com permanent, la informa-
cio, la formacid, l'orientacid, el suport i, si escau, els mitjans
materials necessaris per a l'exercici de les funcions que se’ls
assignin.

Complir els compromisos adquirits amb les organitzacions
a les quals s’integrin, respectant-ne els fins i la normativa.

Ser tractats sense discriminacio i amb respecte per la seva
[libertat, dignitat i intimitat i les seves creences.

Si escau, garantir confidencialitat de la informacié rebu-
da i coneguda en el desenvolupament de la seva activitat
voluntaria.

Participar activament en l'organitzacié en la qual s’integrin,
col-laborant en 'elaboracid, el disseny, I'execucio i I'avaluacio
dels programes, d’acord amb els seus estatuts o normes
d’aplicacid.

Rebutjar qualsevol contraprestacio material que puguin re-
bre del beneficiari o bé d’altres persones relacionades amb
la seva accio.

Ser assegurats contra els riscos d’accident i de malaltia deri-
vats directament de I’exercici de I'activitat voluntaria, amb les
caracteristiques i pels capitals assegurats que s’estableixin
reglamentariament.

Respectar els drets dels beneficiaris de la seva activitat
voluntaria.

Ser reemborsats per les despeses derivades del desenvolupa-
ment de les seves activitats.

Actuar de manera diligent i solidaria.

Disposar d’una acreditacio identificativa de la seva condicid
de voluntaris.

Participar en les tasques formatives previstes per I'organitzacio
de manera concreta per a les activitats i funcions confiades,
com també les que es necessitin amb caracter permanent per
mantenir la qualitat dels serveis que prestin.

Realitzar la seva activitat en les degudes condicions de segu-
retat i higiene d’acord amb el tipus i les caracteristiques de
I'activitat.

Seguir les instruccions adequades als fins que es donin en
el desenvolupament de les activitats encarregades.

Obtenir el respecte i reconeixement pel valor social de la seva
contribucid.

Utilitzar degudament lacreditaciéo i els distintius de
I'organitzacio.

Respectar i cuidar els recursos materials que les organit-
zacions posin a la seva disposicio.

Font: Llei estatal 6/1996, de 15 de gener, del voluntariat
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Temes clau en la formalitzacio del compromis voluntari:
. Temes que ha d’incloure la carta de compromis

* Disponible al CD adjunt

Data:

Persona/es:

1. Segons la Llei estatal 6/1996 del voluntariat, els temes que ha d’incloure la carta de compromis voluntari son:




15. ELS PRIMERS DIES
A UENTITAT

Sempreintentemque,enungrupdevoluntarisivoluntaries,
hihagiunapersonavoluntaria que portimés temps, perquée
és la millor manera d’aprendre i d’entendre ['organitzacié.
Fragment d’una entrevista amb una organitzacio

El moment inicial de qualsevol col-laboracié entre una
persona voluntaria i una organitzacié pot marcar i condi-
cionar de manera significativa el desenvolupament pos-
terior de la relacié.

Lacollida de la persona voluntaria s’hauria de gestionar de
manera especifica i cal establir diferéncies amb la manera
com es tracta el voluntariat a la fase de desenvolupament.
En aquesta primera etapa, el voluntariat necessita una
atenci6 especial i un acompanyament concret.

Els primers dies seran probablement menys “produc-
tius”, pero a la persona voluntaria li seran de gran uti-
litat si entén quin és el seu paper a lorganitzacié, quée
s’espera exactament d’ellai quée pot aportar,com també
quin és el sentit de la seva col-laboracié en el conjunt
de lentitat.

A continuacié s’exposen els principals aspectes que cal
considerar en el moment inicial. Es important ressaltar
que, segons la forma de col-laboraci6, uns seran més re-
llevants que altres, o fins i tot n’hi ha que poden arribar
a ser prescindibles.

Els preparatius previsalaincorporacio de la personavoluntaria
En primer lloc, en el moment de la incorporaci6, s’han
d’haver formalitzat la carta de compromis voluntari
i lasseguranca.

D’altra banda, abans d’aquest moment, ha d’estar tot
preparat perqué la persona voluntaria pugui comencar
a assumir les seves responsabilitats. En aquest sentit,
cal garantir:

» que disposara de totes les eines que li calguin per
realitzar la seva tasca, d’'un espai on instal-lar-se,
dels manuals que pugui necessitar si escau, etc.;

« que lequip de lorganitzacié esta informat de la in-
corporaci6 de la nova persona voluntaria (les perso-
nes destinataries de lactivitat, si n’hi ha, també ho
poden saber abans);

e que és clar qui s’encarregara de l'acollida inicial de
la persona i quines accions es duran a terme perqueée
conegui lentitat (per exemple, si es planteja una visi-
ta a altres arees caldra concretar a quins serveis es
fara, quines persones hi haura, quina informacié
es facilitara, etc.);

e que, en els casos en qué s'estableixi una tutoria ini-
cial, s’haura concretat qui la fa (la persona respon-
sable del voluntariat, una altra persona voluntaria
amb experiéncia, etc.).

La persona responsable del voluntariat com a referent

La personaresponsable del voluntariat ha d’actuar com
a referent per a les persones voluntaries que s’incor-
poren a l'entitat, com s’ha explicat en un dels capitols
anteriors. Es per aix6 que, des del primer moment, ha
d’exercir aquesta funcié davant la persona nova que
s'incorpora i donar-li suport.
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En cas que no existeixi propiament la figura de respon-
sable del voluntariat, és recomanable que hi hagi una
persona de referéncia dins de l'equip de persones volun-
taries amb trajectoria i experiéncia a l'organitzacio.

La formacié inicial

Lacollida és un moment clau en qué lentitat presenta la
seva activitat, estil i valors i acompanya el voluntariat en
el desenvolupament de les seves primeres tasques.

Algunes entitats disposen d’una formaci6 inicial forma-
litzada, amb diverses hores de dedicacié assignades.
Altres la fan d’'una manera més informal, mitjancant
les relacions personals que estableix la persona nova a les
reunions amb la resta de l'equip de voluntariat o bé amb
lequip remunerat.

El manual d’acollida, que es tractara més a fons en el
proper capitol, és una documentacié que pot ser de gran
ajuda per a la persona voluntaria en el moment de la in-
corporaci6 i que, a més a més, s'utilitza com a base de la
formacié inicial en moltes entitats.

La introduccié al funcionament de ’organitzacio i la seva tasca
Aquest apartat pot ser un aspecte més de la formacié
inicial, si n’hi ha. No obstant aixo, s’ha diferenciat de la
formacié inicial per laimportancia que té per si mateix.

Més enlla de tots els components que formen lestraté-
gia organitzativa, la persona ha de conéixer les diferents
arees de lorganitzaci6 i les persones que hi col-laboren.
Aixd li facilitara totes les activitats en qué participi al si
de lorganitzaci6.

Una bona manera d’introduir la persona voluntaria en lor-
ganitzaci6 és mostrant-li’n el funcionament in situ. Es im-
portant que conegui les persones amb qui desenvolupara
la seva tasca, perd també la resta de l'equip que treballa
en altres arees. Convé mostrar-li els diferents programes,
el seu funcionament, la ubicaci6 (si lorganitzaci6 té di-
verses delegacions o serveis, ensenyar-li com a minim els
més accessibles i propers), etc.




El coneixement practic de la tasca de l'entitat li resulta-
ra positiu per tenir-ne unavisi6 global més enlla de l'ac-
tivitat concreta que faci com a voluntari o voluntaria. Es
important comunicar a la persona voluntaria quins sén
els objectius concrets de la seva activitat i com contri-
buiran a assolir els objectius generals de l'organitzaci6.

La implicacio de I’equip en el procés d’acollida

Tot i que la responsabilitat de definir com sera l'acollida
de les noves persones voluntaries sol ser del coordina-
dor o coordinadora del voluntariat, és important que la
resta de lequip (tant el personal remunerat com el vo-
luntari) participi d’'una manera o una altra en el procés.

La seva participacié garanteix que el voluntariat nou
se senti veritablement integrat a lorganitzacié. Si el o
la responsable del voluntariat sencarrega d’una primera
acollida, la resta de membres de lequip poden fer
una acollida més informal pero igual d’important per a
les persones que s’incorporen.

En la mesura que sigui possible, és positiu presentar al vo-
luntariat les persones dirigents de lorganitzacié i les que
n'ocupen els organs de govern. Es desitjable que les per-
sones voluntaries sapiguen qui presideix lorganitzacio, etc.

Per a algunes entitats és clau transmetre a l'equip la im-
portancia de lacollida al voluntariat. A vegades, les en-
titats es creen a partir de l'interés de diverses persones
que fa anys que treballen conjuntament sense que s’hagi
incorporat ningd més. En aquests casos, en el moment
d’incorporar noves persones, cal prestar una atenci6
especial a obrir-los lorganitzacio, per tal que se sentin
realment integrades.

Si es creu oporta, es pot organitzar alguna sessi6 per
tractar quins aspectes cal tenir en compte, quines ac-
cions es poden portar a terme, etc., en el moment de
lacollida. Aixi mateix, es pot fixar alguna reunid (tot
i que sigui de tipus informal) o planificar un moment
per presentar al director o directora, al president
o presidenta...

La tutoria inicial individualitzada

El seguiment durant les primeres setmanes permet
detectar possibles dificultats en el procés d’acollida
i facilita la incorporacié. Una possible via per fer aquest
seguiment és preveure un periode d’acompanyament in-
dividualitzat al nou voluntariat per part de persones vo-
luntaries amb més trajectoria dins de l'organitzacio.

Aixi, el voluntari o voluntaria té una persona de refe-
réncia per als problemes practics que puguin sorgir en
el desenvolupament de la seva activitat voluntaria. La
persona voluntaria percep aquesta forma de tutoria com
un suport que li facilita laprenentatge practic i personal.
Alhora, permet transmetre la filosofia i la manera de tre-
ballar de lentitat en el dia a dia des del comencament.

FIGURA VIII: EL PROCES D’ACOLLIDA DEL VOLUNTARIAT
Persona
9

voluntaria

amb trajectoria
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Font: Observatori del Tercer Sector, 2008
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Temes que cal tenir en compte sobre els primers dies a I’entitat:
. Preparatius
»  Accions per als primers dies

* Disponible al CD adjunt

Data:

Persona/es:

1. Quins sén els temes que cal preparar abans de la incorporacié?
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2.Quines accions cal dur a terme durant els primers dies de la persona voluntaria a Uentitat?




16. EL MANUAL D’ACOLLIDA

Pel tipus d’activitats que fem, és important que tinguin
unes orientacions basiques sobre com tractar les perso-
nes amb discapacitat psiquica. Per aixo se’ls proporciona
documentacié, com també informacié sobre la Llei del
voluntariat.

Fragment d’una entrevista amb una organitzacio

El capitol anterior se centra en el procés d’acollida
a lorganitzaci6 i en diversos aspectes que cal conside-
rar mentre dura. Un dels instruments que poden ser molt
Gtils i facils de fer servir durant la incorporaci6 és un ma-
nual d’acollida.

Aquest manual hauria de recollir les dades més relle-
vants sobre la ra6 de ser de lorganitzacio, els seus am-
bits d’activitat i qliestions operatives de funcionament
organitzatiu. Es tracta d’'un document de referéncia per
a la persona nova que s’incorpora, ja que un bon conei-
xement de lorganitzaci6 és el primer pas per a la seva
implicaci6 en el projecte. Per aquest motiu, igual que es
fa amb lequip remunerat, cal esforcar-se per tal que el
manual inclogui totes les qliestions que és important
conéixer.

El manual d’acollida ha de ser un document dinamic que
evolucioni al mateix temps que U'entitat. Aixi, doncs, con-
vé no convertir-lo en un document molt complex que im-
pliqui un gran esfor¢ d’actualitzacié. El contingut hauria
d’oferir de manera senzilla les pinzellades necessaries
per entendre l'organitzaci6: qualsevol persona que tingui
un grau de coneixement petit o nul de l'entitat ’ha de po-
der llegir i entendre amb facilitat.

Cada organitzaci6 té necessitats propies segons la seva
complexitat organitzativa, els seus perfils de voluntariat,
la trajectoria i experiéncia prévies, etc. Per tant, abans

de redactar el manual, val la pena reflexionar sobre dife-
rents elements basics per garantir que sera una eina Gtil:

« Quines questions cal que conegui la persona que
s'incorpora a lorganitzaci6?

« De quina documentaci6 de partida disposa l'entitat
relacionada amb tots els temes que es volen incor-
porar al manual?

e Quin nivell de detall s'utilitzara en la redacci6 del
manual?

« De quina capacitat organitzativa es disposa per
actualitzar-lo?

e Quina documentacié addicional es facilitara a la
persona voluntaria com a complement del manual?

* Quin procés se seguira per a la seva revisi6 i actua-
litzacié i quines persones se’n faran responsables?

La preparacié del manual d’acollida hauria de ser facil,
ja que es tracta, sobretot, de recopilar aspectes que
lorganitzaci6é ha treballat amb anterioritat. Les prime-
res vegades que es faci servir poden ser una manera
de comprovar-ne els avantatges i de detectar possibles
modificacions.

El manual d’acollida ha de ser un document agil
i flexible que s’adapti a la situacié de I’entitat i
del voluntariat.

El manual es pot estructurar de diferents maneres, pero
sempre ha de combinar les qliestions estratégiques i les
d'operativa de funcionament. Es recomanable que inclogui:
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e Aspectes relatius a lorganitzaci6, és a dir, tots
aquells elements que s6n comuns per a qualsevol
persona que s’incorpora a lentitat, entre ells:

- una descripci6é breu de lorganitzaci6 (missio, va-
lors, activitats, planificaci6 estratégica, etc.);

- un organigrama que especifiqui les funcions i les
responsabilitats de l'equip;

«  Questions practiques (calendari d’activitats anuals,
de festius, horaris de lorganitzacid, politiques de
sostenibilitat, etc.).

e Aspectes relatius al desenvolupament de les acti-
vitats, amb una referéncia a la col-laboraci6 espe-
cifica en larea d’activitat. Ladaptacié d’aquests
apartats es pot fer de manera descentralitzada
des de les diverses arees en qué participen els
diferents perfils de voluntariat. En aquest apartat
s’inclouen:

- les funcions i tasques concretes de la persona
voluntaria, o preferiblement dels diferents perfils
de voluntariat;

- unadescripcié del funcionament practic de l'area
en la qual desenvolupara la seva tasca.

També s’hi pot incorporar una part variable especifica
depenent del tipus de col-laboracié amb l'organitzaci6.

La lectura del manual d’acollida s'acompanyara prefe-
riblement d’una sessi6 en la qual es complementara la
informacio i es podran resoldre els dubtes que la per-
sona tingui després de llegir-lo. El més important és
que la persona se senti comoda de bon principi i que
disposi dels recursos i la informaci6é que necessita per
col-laborar.

Es possible que algunes entitats optin per substitu-
ir el manual d’acollida per un pack de documentaci6
sobre lorganitzaci6é. En aquests casos, cal reflexionar
sobre quina informacié és realment necessaria i comu-
nicar a la persona voluntaria qué li aportara la lectura de
cada un dels documents que se li faciliten.

Font: Arrels F




Possible index d’un manual d’acollida per al
voluntariat

1. Laidentitat
1.1. Missi6 de I'organitzacid
1.2. Valors
1.3. Trajectoria de I'entitat
1.4. Model organitzatiu
1.5. Visid de futur
1.6. Reflexid estratégica

2. Les activitats
2.1. Projecte 1
2.2. Projecte 2
2.3. Etc.

3. El voluntariat a I’organitzacio
3.1. Gestio del voluntariat
3.2. Pistes (tils sobre funcionament i participacio

4. Funcionament operatiu
4.1. Els espais d’activitat
4.2. Calendari d’actes anuals
4.3. Calendari anual de festius
4.4, Altres temes de funcionament
4.5. Treballar de manera sostenible

5. Eines de comunicacio
5.1. La pagina web de l'organitzacio
5.2. Publicacions periodiques
5.3. Butlleti electronic

Annexos. Material complementari
I. Model de gestio del voluntariat
IIl. Pla de voluntariat
[1l. Memoria anual
IV. Organigrama
V. Document de reflexid estrategica

Font: Observatori del Tercer Sector, 2008
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Temes que cal tenir en compte per elaborar el manual d’acollida:
«  Temes que s’han d’incorporar al manual d’acollida
«  Procés de revisions

* Disponible al CD adjunt

Data:

Persona/es:

1. Temes que pot incloure el manual d’acollida:

Missi6 i valors
Trajectoria de lentitat
Model organitzatiu
Organigrama

Col-lectius amb qué es treballa
Tipus de projectes

Lorganitzaci6 del voluntariat
El paper del voluntariat a Uentitat

Calendari anual
Espais d’activitat

Pagina web
Butlletins electronics




2.Com s’actualitza el manual d’acollida del voluntariat?
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17. EL FOMENT DEL COMPROMIS
AMB LA MISSIO 1 ELS VALORS

Es demana un grau de compromis alt, no amb lactivitat
concreta, siné amb el projecte. El compromis de la persona
voluntaria és amb el projecte global, amb la nostra missié.
Fragment d’'una entrevista amb una organitzaci6

Larad de serd’una organitzacio rau en la seva missidienels
valors en qué es basa la seva actuacié. La missid i els valors
sbn elements d’identitat. Les activitats de les entitats tenen
sentit en la mesura que s6n coherents amb la seva missi6
i els seus valors. Per aquest motiu, el grau d’identificacio
del col-lectiu voluntari amb la missid i els valors és un tema
transversal que cal tenir sempre molt en compte.

D’una manera o una altra, la majoria de les organitza-
cions miren de transmetre als seus col-laboradors, i
també a la societat en general, la seva missi6 i els seus
valors. En general, ho fan per mitja de la memoria de lor-
ganitzacio, de la pagina web de lentitat, de diptics divul-
gatius, de les mateixes activitats que fan, etc.

Els valors s6n maneres de ser i de fer. A diferéncia del
que succeeix amb la difusi6é d’habilitats o coneixements
practics (que sol ser bastant immediata), la vivéncia dels
valors organitzatius solament es pot produir si la per-
sona voluntaria té uns valors semblants. La transmissié
és molt dificil si els seus valors personals s6n molt dife-
rents dels de lentitat.

La identificacié amb la missi6 i els valors de lorganitza-
ci6 és allo que permet que el voluntariat formi part de
lentitat més enlla de les tasques concretes que porta
a terme. Es la manera d’entendre els motius i la finalitat
de la seva tasca en un context més ampli.

Les organitzacions han de tenir un paper proactiu en
el procés de comunicar els seus elements identitaris.
S’han d’esforcar a conéixer en quina mesura assimila
i interioritza el voluntariat el missatge organitzatiu sobre
la missi6 i els valors.

Les sessions formatives i informatives sobre l'entitati la
seva manera de treballar sén, entre altres, alguns dels
métodes més habituals de transmissié. A continuaci6
s'indiquen algunes formes addicionals de transmetre la
missid i els valors:

En el procés de seleccid. En els primers contactes amb el
voluntariat, és important transmetre els valors i la manera
d’actuar de lorganitzacié perqué les persones interessa-
des els puguin contrastar amb els seus i veure si encaixen.

Es tracta d’'un aspecte basic per decidir si sera pos-
sible una col-laboracié entre la persona voluntaria
i lorganitzacid. Aixi s’eviten possibles desajustaments
entre expectatives.

En el moment de la incorporacié. Tan bon punt la persona
voluntaria s’haincorporat a les activitats de l'entitat, se li
proporciona la informaci6é necessaria per desenvolupar
la seva tasca. La documentacio (si n’hi ha) ha d’incloure
un apartat amb informaci6 relativa a lorganitzacié més
enlla dels aspectes practics (trajectoria, missio i valors,
visio, etc.).

La introducci6 inicial en el moment de l'acollida a la per-
sona voluntaria és complementaria a alld que viu dia
a dia. Son les activitats habituals les que fan que la per-
sona s'impregni de lentitat i, per tant, s'impliqui en la



seva realitat. Aixi, doncs, es tracta d’una primera linea
d’accié que ha de tenir continuitat mitjancant la realit-
zaci6 d’activitats i projectes.

En espais d’intercanvi organitzatiu. Les reunions sén
espais en els quals, normalment, es tracten aspectes
concrets del dia a dia. Aquests espais poden ser tam-
bé una oportunitat per donar a conéixer i recordar els
fins que guien lorganitzaci6 i la seva activitat. També
poden esdevenir espais per a la reflexi6 si es conside-
ra necessari.

En espais especifics. Es poden crear espais especials per
treballar la missi6 i els valors, sia per difondre’ls entre el
voluntariat, sia per rebre aportacions i suggeriments si
l'entitat esta en una fase de revisio.

Les sessions formatives poden oferir Uoportunitat de
treballar especificament el contingut de la missi6 i els
diferents valors.

En espais i documents diversos. Per garantir que el vo-
luntariat coneix i recorda la missi6 de l'organitzacié és
important que sigui present més enlla dels moments
concrets definits per transmetre-la. La missi6 pot ser
present a la pagina web, a les oficines, a la documen-
tacio, etc.

Lacompanyament per part de la persona responsable del
voluntariat al llarg de la trajectoria a lorganitzaci6 ajuda
a entendre i interioritzar millor la missi6 i els valors, ja
que la transmissié és un procés no immediat. D’aquesta
manera, hi ha un corrent de transmissi6é continu amb
lequip de voluntariat, que posteriorment sera capac de
comunicar itransmetre la missié i els valors a les persones
noves que s’incorporin.

El compromis amb la missid i els valors és un pro-
cés continu. Cal tenir-lo present en tots els espais
de relacio i participacio del voluntariat.

La necessitat de transmetre la missi6 i els valors és in-
dependent de la forma de col-laboracié que s’estableixi
(virtual/presencial, puntual/duradora, col-laboracié en
un projecte determinat/generalista, etc.) i és permanent.
Realitzar accions en aquest sentit ajuda a emmarcar
l'acci6 voluntaria en l'acci6 global com a organitzacié.

Lavaluacié i el mesurament de l'impacte d’aquestes ac-
cions és dificil i, sovint, queda entre les assignatures
pendents. Les entitats han de treballar cada cop més en
aquestadirecci6 i veure quins mecanismes poden ser Gtils
en cada cas per valorar limpacte de les seves accions.

FIGURA IX: ON ES PODEN TRANSMETRE LA MISSIO I ELS VALORS?

Transmissié
de la missio

; Entrevista
i els valors

Font: Observatori del Tercer Sector, 2008
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FASE 4
DESENVOLUPAMENT:
LA VIDA DE LA
PERSONA VOLUNTARIA
A L'ORGANITZACIO



FIGURA X: FASE DE DESENVOLUPAMENT
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La fase de desenvolupament és 'etapa de més durada
en larelaci6 de les persones voluntaries amb l'entitat.
De fet, és quan propiament es fa la col-laboracié vo-
luntaria, és la fase que reflecteix la vida del voluntariat
a lentitat.

Es logic, doncs, que en aquesta etapa hi hagi més arees
d’acci6é quant a la gesti6 del voluntariat. Les possibles
accions giren entorn dels eixos seglients:
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Durant aquesta fase, una activitat realitzada per l'organit-
zaci6 no sempre sera atribuible exclusivament a un dels
eixos anteriors. Sovint es cobreixen diversos objectius
alhora, de manera directa o indirecta. La gesti6 és més
transversal que en altres moments, ja que no sempre hi
ha una seqliéncia d’accions, com passa a les fases de
definicié oincorporaci6, siné que es treballen en paral:lel.
Freqliientment, les accions que es realitzen incideixen
sobre diferents eixos.

A fi de centrar els diferents aspectes sobre la gesti6
del voluntariat, s’han plantejat cada un per separat:
quins objectius es volen assolir?, quines accions s’estan
fent o es poden fer per aconseguir-los individualment
o simultaniament?

La perspectiva integral de la trajectoria del volunta-
riat dins de lorganitzacio, que ha d’estar present du-
rant tot el cicle, es potencia durant aquesta etapa de
desenvolupament. Moltes vegades, es considera que

ja s’han dedicat esforcos a la coordinacié del volun-
tariat en les fases prévies de preparaci6, definici6
i incorporacid, i llavors, una vegada que la persona ja
col-labora, les energies s’orienten cap a la seva tasca
o responsabilitat.

En algunes organitzacions on hi ha una persona respon-
sable del voluntariat, les seves funcions es concentren
més en les fases prévies, o fins i tot en el moment de la
desvinculaci6. En canvi, en la fase de desenvolupament,
gran part de la relaci6 es canalitza exclusivament a tra-
vés de les persones responsables o técniques dels pro-
grames en qué col-labora el voluntariat.

Durant la fase de desenvolupament, convé que la per-
sona responsable del voluntariat mantingui el contacte
amb el voluntari o voluntaria i que, a més a més, esta-
bleixi reunions amb els o les responsables del progra-
ma o servei en el qual col-labora per poder-ne fer un
seguiment.
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18. 'ORGANITZACIO DE LES
RESPONSABILITATS DE
LES PERSONES VOLUNTARIES

Tenim voluntariat a la seu social i a les delegacions, volun-
tariat internacional (marxen d’un a tres mesos) i col-labora-
dors i col-laboradores puntuals.

Fragment d’una entrevista amb una organitzacio

La manera com s'organitza el voluntariat per desenvolupar
la seva tasca és un element significatiu per a qualsevol
entitat, per bé que és especialment important en les de
més grans dimensions o bé en les que tenen diferents pro-
jectes o serveis a causa de la complexitat de la seva gesti6.

En primer lloc, lorganitzacié determina en quines arees
participara el voluntariat i com es relacionara amb la res-
ta de lentitat des de cada una d’elles. En aquest sentit,
hi ha diverses possibilitats d’estructuraci6 i organitzacié.

Las persones voluntaries poden formar part d’equips a la
seu central (realitzant tasques d’administracid, comuni-
cacio, etc.), ser membres d’arees, programes o comissi-
ons en diferents centres o bé desenvolupar la seva tasca
a través d’una vinculaci6 indirecta amb algun dels cen-
tres de l'entitat. En els casos en qué el voluntariat esta
fora d’'una seu o de les delegacions, és molt important
establir la forma de relacié amb lorganitzacio.

Per decidir a quina area, programa o centre s’assigna el
voluntariat, com s’ha dit en capitols anteriors, es conside-
ren els diferents perfils existents, com també les caracte-
ristiques i les motivacions de la persona que s’incorpora.

Un element que influeix en lorganitzacié del voluntari-
at és lexisténcia o no d’equip remunerat, el nombre de

persones que el formen i el repartiment de responsabili-
tats entre ambdés col-lectius.

Convé definir previament i de manera exhaustiva quina
mena de funcions i tasques tindra cada col-lectiu. El
voluntariat que fan les persones que formen l'drgan de
govern (junta, patronat, comissi6 de coordinacio, etc.) té
unes funcions clarament diferenciades de la resta del
voluntariat. Es tracta de responsabilitats de tipus estra-
tégic i no centrades en tasques concretes.

El voluntariat pot realitzar diversos tipus d’activi-
tats segons els seus perfils, des de I'atencié di-
recta als col-lectius fins a la participacié en els
organs de govern.

Algunes entitats opten per crear un Unic grup de persones
voluntaries, que actua en un programa concret, i altres per
distribuir-les entre diferents arees en les quals també tre-
balla personal remunerat. Una altra opci6 és crear diferents
grups formats exclusivament per persones voluntaries.

El grau d’autonomia d’aquests grups és variable. En al-
guns casos, el seu funcionament esta molt lligat al de
lorganitzacié, mentre que en altres és completament
independent. A vegades, els grups fins i tot poden estar
situats en una poblacié diferent de la seu o les delegaci-
ons de lentitat.

En aquests casos, és clau una bona comunicacié en-
tre lorganitzacio i els grups i el funcionament es basa



en uns criteris comuns d’acord amb els objectius i els
valors de l'organitzacié. Aquest fet és important, ja que,
molts cops, els grups de voluntariat poden actuar com
arepresentants de l'entitat.

Es adequat establir reunions periddiques, ja que poden
ser Utils per fer un plantejament comd davant dels te-
mes que es tractaran des del grup. També ajuden a de-
tectar les necessitats, les dificultats, etc., que pot tenir
el grup de voluntariat.

Entre lorganitzaci6 i el grup s’estableix una relacié d’inter-
canvi en qué cada part aporta una cosa diferent. En resum,
possibles aportacions dels grups de voluntariat sén:

« Actuar enuna area o territori on lorganitzaci6 enca-
ra no s’ha establert.

e Establir un nou programa.
« Participar directament en la gestié del voluntariat.

e Donar aconeixer l'organitzacié.

FIGURA XI: ORGANITZACIO DEL VOLUNTARIAT
+ Perfils de
voluntariat

Interessos i
aptituds

» Aportar a lentitat les experiéncies de la seva activi-
tat com a grup.

Per la seva banda, els grups de voluntariat necessiten
(i lorganitzaci6 ha d’aportar):

+ Formacié
«  Materials per desenvolupar l'activitat

« Avegades, recursos economics

Les entitats que es plantegen crear un o diversos grups
de voluntariat han de tenir en compte diferents qliestions,
com ara si hi ha un nombre suficient de persones volunta-
ries interessades a participar-hi, si aquestes persones te-
nen interessos comuns, si estan decidides a crear un grup
perqué viuen en una mateixa area geografica, etc.

Tot i que el funcionament dels grups sol ser autdnom,
lorganitzacié ha d’estar-ne pendent, en especial en el
moment de la seva creaci6 i, més endavant, establint
canals de comunicaci6 periddics i efectius.

.,

Equip Definici6 de responsabilitats Ubicacio del
remunerat voluntari/aria

Programa,
centre

Font: Observatori del Tercer Sector, 2008
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Els grups de voluntariat autogestionats son una op-
Cio organitzativa que contribueix al fet que el volun-
tariat es responsabilitzi de les activitats que porta
a terme. Al mateix temps, aquests grups afavoreixen
el desenvolupament i la implicacio de les persones
voluntaries a I'entitat.

Les entitats que canalitzen la seva tasca a través de
grups de voluntariat desenvolupen basicament les |i-
nies d’actuacio que es marquen des dels grups.

Sovint es fomenta que persones que tenen inquie-
tuds similars impulsin la creacié de grups de treball
especifics. La continuitat de cada grup esta rela-
cionada amb la preséncia, a I'entitat, de persones
interessades en aquell ambit al llarg del temps.
Tanmateix, per evitar que les linies de treball de
I'entitat siguin erratiques, la persona responsable
del voluntariat sol ocupar-se de garantir la coherén-
cia entre les linies de treball dels grups i de donar
continuitat a les linies que s’han iniciat.

Els grups autogestionats solen reunir-se periodica-
ment per compartir experiencies, desenvolupar ac-
tivitats, aportar idees, planificar noves activitats, etc.

El nivell d’activitat sol variar depenent del nombre de
persones que formen el grup i segons la dinamitzacio
de qué disposen. La quantitat de trobades i reunions
també la decideix cada grup.

Normalment, una de les persones que formen el
grup s’encarrega de la interlocucié amb I'entitat, que
se sol canalitzar mitjancant la persona responsable
del voluntariat.

Font: Observatori del Tercer Sector, 2008




* Disponible al CD adjunt

Data:

Persona/es:

1. Quins temes cal definir per organitzar les tasques del voluntariat?
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19. LA MOTIVACIO DEL
VOLUNTARIAT

Tenint en compte la missié, l'entitat s’ha adonat que cal
dedicar temps a mantenir el grau de satisfaccié del vo-
luntariat a l'organitzacié, que s’hi trobi a gust.

Fragment d’una entrevista amb una organitzacié

La motivaci6é és un dels temes més rellevants i que
més preocupen els qui dirigeixen equips de persones.
Les motivacions del voluntariat sén molt diverses
malgrat que, a diferéncia del que passa amb l'equip
remunerat, no hi ha cap mena de motivaci6 de tipus
economic.

Léxit d’'una relaci6é de voluntariat que perdura rau en
bona part a mantenir la motivacié personal o aportar
noves motivacions. Es per aixd que cal que lentitat
es preocupi de la motivacié d’aquestes persones, ja
que és un dels elements principals que fa possible la
col-laboracié.

Les entitats han de dedicar temps i recursos per-
que la participacio del voluntariat sigui satisfac-
toria, sense oblidar mai quina és la raé de ser de
I’entitat, la seva missio.

Perque la tasca voluntaria es pugui desenvolupar cal
garantir unes minimes condicions (ubicacié, material

necessari, etc.), perd, a més a més, és important crear
les condicions per satisfer les motivacions personals.

Les motivacions principals que guien l'actuacié vo-
luntaria sén de tipus intern, ja que solen estar es-
tretament relacionades amb els objectius i valors
personals.

Hi ha diverses teories sobre les motivacions. Herzberg
classifica els factors que influeixen en la motivacié en
dos grans grups: factors higiénics (factors externs com
ara les condicions fisiques de la feina, la seguretat,
procediments organitzatius, les relacions, etc.) i factors
motivadors. Aquests darrers sdn els que constitueixen
la motivacio en si i actuen una vegada complerts els
factors externs. Els factors motivadors son els segtients:

« Consecucid o compliment, I'oportunitat de fer
coses interessants
« Reconeixement d’'una tasca ben feta

« Interés en la tasca mateixa, tasques estimulants
que permetin un desenvolupament personal

« Augment de la responsabilitat
«  Creixement personal
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Les motivacions del voluntariat per participar en
una organitzacié s6n molt diverses. Dificilment una
persona té una Gnica motivacié, siné que hi ha una
combinaci6é de factors que fa que prengui la decisi6
de col-laborar en una organitzaci6. Les combinacions
de motivacions poden variar per a cada persona i, a
més, no sOn estatiques, siné que poden anar variant al
llarg del temps. Per aix0 les que tenia la persona quan
es va incorporar poden ser diferents a la fase de de-
senvolupament de l'activitat voluntaria. Fer un segui-
ment del voluntariat i detectar les seves necessitats i
inquietuds és atil per poder gestionar les motivacions
personals en cada moment.

En aquest sentit, un model del procés del voluntariat
(definit per Omoto i Zinder) és el que considera els an-
tecedents, la fase de desenvolupament de l'activitat vo-
luntaria i les conseqliéncies d’aquest procés.

Els antecedents s6n els que predisposen a desenvolupar
la tasca voluntaria. Aquestes motivacions inicials son la
disposici6 a ajudar, les motivacions personals o socials i el
suport social per arribar a ser voluntari o voluntaria.

Durant el desenvolupament de l'activitat voluntaria, la
satisfaccié i la integraci6 a Uorganitzacié condiciona-
ran també la motivacié de la persona. El temps total
de permaneéncia dependra en gran mesura d’aquests
elements.

La persona voluntaria té interés a formar part del
projecte global de I’entitat, més enlla de les acti-
vitats concretes en qué participa. Es per aixo que
l’'organitzacio ha de fer un esfor¢ d’acompanyament,
foment de la participacio i reconeixement.

Una forma de reconeixement i motivacié del voluntariat
és tenir en compte la perspectiva voluntaria en la realit-
zacio6 de les seves activitats. Es basic que la persona vo-
luntaria entengui el sentit de la seva tasca en el context
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de lorganitzacié: caldria superar la concepcio6 utilitarista
del voluntariat, totalment centrada en l'activitat i que li
ofereix moltes activitats per fer sense preocupar-se que
entengui per qué les fa. Aixd provoca una visi6 fragmen-
tada del projecte i fa que s’esvaeixi la possibilitat d’im-
plicacié més enlla de 'encarrec concret.

La gesti6 i la formaci6é del voluntariat a les entitats
s’hauria de centrar més enlla de les tasques que cal re-
alitzar i incorporar els valors i les competéncies. El trac-
te personalitzat, tenint en compte les caracteristiques
i especificitats de cada persona, permet desenvolupar
expectatives de recorregut, evolucié i reconeixement
que mantenen vives les motivacions.

El voluntariat espera, basicament, formar part d’un
projecte i d’'un equip de persones i sentir que la seva
aportaci6 contribueix a la millora social. A més a més,
en general, espera que la seva participaci6 constitueixi
una experiéncia vital significativa i vol que l'organitza-
cié lacompanyi en els processos de gesti6 i formacio,
com també que hi hagi un reconeixement per la tasca
duta a terme.

Com s’ha vist, un dels punts principals per a la moti-
vaci6 de la persona voluntaria en la realitzacié de les
seves tasques és que entengui el sentit de la seva ac-
tuaci6. Una manera d’aconseguir-ho és que pugui veu-
re el resultat de les seves accions. En alguns casos,
en dur a terme lactivitat ja es veuen conseqiiéncies
i dur a terme els beneficis de la col-laboraci6 volunta-
ria, perd si no és aixi, l'organitzaci6 s’ha de preocupar
de mostrar al voluntariat tot alld que s’ha aconseguit
gracies a la seva actuacio.

També s’han de cuidar aspectes com evitar 'avorriment.
Si les responsabilitats que s’assignen al voluntariat sén
molt mecaniques, cal cercar férmules per potenciar
el seu interés, sia mostrant-li el resultat de lactivitat,
sia oferint-li la possibilitat de combinar diverses fun-
cions. Aixi, sera la persona voluntaria qui s'organitza-
ra per acomplir la seva tasca. Tanmateix, per a algunes

persones, la realitzacié de tasques mecaniques pot ser
una distracci6 i pot ajustar-se a les seves expectatives.
Cal, doncs, tractar lespecificitat.

Finalment, i com ja s’indicava en capitols anteriors, un
dels aspectes clau de la motivaci6 és que la tasca que
desenvolupi el voluntariat s’adigui a la seva formacio,
experiéncia i interessos. La feina que s’hagi fet a l'enti-
tat per ajustar les funcions del voluntariat al perfil de
persones que s’incorporen influira en la gestié de les
motivacions.

Després d’analitzar els diferents tipus de motivaci-
ons del voluntariat i alguns elements que hi incideixen,
a continuacié s’inclouen algunes propostes concretes
per potenciar la motivaci6 de les persones voluntaries:

« Tenir en compte la tasca que fa la persona vo-
luntaria i contribuir activament perqué la pugui
desenvolupar (el fet de poder portar a terme l'ac-
tivitat desitjada, tenir les eines adequades per fer
les tasques, el contacte amb les persones desti-
nataries, etc.).

« Portar a terme accions de reconeixement, tant for-
mal com informal (se’n parlara més extensament en
un altre capitol).

* Reduir els controls directes de tasques sobre els
voluntaris i voluntaries amb més experiéncia i com-
peténcies, perdo mantenir lacompanyament i el se-
guiment dels resultats.

« Assegurar-se que les funcions del voluntariat
reflecteixen una area de treball (i no que realitzen
solament tasques complementaries). Es tracta de
garantir que les accions tenen sentit en si mateixes
i que se’n puguin veure els resultats.

«  Compartir informaci6 de lorganitzaci6 i dels seus pro-
grames o activitats amb el voluntariat (a més del pro-
grama especific en qué intervé, també és important
facilitar-li informacié d’altres ambits de lorganitzacio).
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Proporcionar formaci6 al voluntariat, com a méetode
de creixement i reconeixement.

Fomentar que les persones voluntaries assumeixin
responsabilitats, establint tasques i objectius nous
com un repte en la mesura que es vagin assolint els
que s’han marcat amb anterioritat.

Aspectes clau que cal tenir en compte per a la
motivacio en el desenvolupament de I’activitat
voluntaria

Transmetre al voluntariat el sentit de la seva tas-
ca en la globalitat de I'organitzacio.

Oferir la possibilitat d’implicacié més enlla de
I'encarrec concret.

Mostrar al voluntariat el resultat de la seva accio.

Oferir la possibilitat d’escollir entre diverses fun-
cions o tasques.

Combatre 'avorriment: possibilitat de combinar
tasques, autoorganitzacio.

Ajustar les funcions a la formacio, I'experiéncia
i els interessos de les persones voluntaries.
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20. LA FORMACIO DE
LES PERSONES VOLUNTARIES

Des de la primera entrevista fins que van a ’hospital pas-
sen uns dos mesos, durant els quals se’ls fa formacié. Es
important que la gent estigui preparada; fins que no ho
estan, no comencen. Cal oferir unes minimes garanties
de qualitat.

Fragment d’una entrevista amb una organitzacio

La formacié és indispensable per fomentar U'evoluci6 de
les persones voluntaries a les organitzacions i perqué
totes elles puguin desenvolupar adequadament les se-
ves responsabilitats.

El format, els continguts, la durada i el nivell de formalit-
zaci6 de les accions formatives dependran principalment
de dos factors:

El tipus de funcions que s’han d’exercir. Si el tipus d’activitat
en qué es participa exigeix molts coneixements técnics,
lorganitzaci6é oferira més possibilitats de formacié per
garantir un nivell homogeni. Si el tema que es treballa és
molt especific, la formaci6 s'orientara a coneixer la reali-
tat en qué s’esta actuant, etc.

Aixd no obstant, cal tenir en compte que loferta forma-
tiva de lorganitzacié pot ser una i, en canvi, les neces-
sitats de les persones poden ser diverses, ja que en
general parteixen de coneixements previs. Quan es

treballi el pla de formaci6 de l'entitat es consideraran les
diferents possibilitats en aquest sentit.

La durada estimada de la col-laboracio i la trajectoria pre-
vista. En la mesura que sigui més duradora, segurament
es necessitara un nombre major d’accions i es cobrira un
ventall més ampli de temes.

La formacio és basica per garantir la qualitat
en el compliment de la missio de les entitats.

Tot i que es tracti de persones voluntaries, la formaci6 és
igualment un aspecte clau. Aquestes persones poden ar-
ribar a tenir responsabilitats del mateix nivell que el per-
sonal remunerat, aixi que la formacié ha de ser 'ladequada
per al desenvolupament de les seves funcions.

Les organitzacions que tracten amb col-lectius vulnerables
hauran de fer una atenci6 especial a la formacié per la influ-
éncia que poden tenir sobre les persones destinataries.

Segons la Volunteer Development Agency, les raons prin-
cipals per proporcionar formacié al voluntariat sén:

e Ladificultat per cobrir les funcions que no s6n habi-
tuals o que exigeixen una preparacié especial si no
es proporciona una formacié especifica.



+ La motivacié d’aprendre i desenvolupar habilitats
i coneixements nous que impulsa algunes persones
a fer voluntariat, de manera que la formaci6 es pot
presentar com un al-licient en la fase de captacié.

e El compliment d’una série d’estandards organitza-
tius de treball.

« Lexigéncia o esperanca dels financadors amb rela-
ci6 a les persones que desenvoluparan el projecte
que financen.

» La necessitat de proporcionar formaci6 en procedi-
ments especifics de l'organitzacié.

e Lacontribucié a millorar la gesti6 del risc.

e Lademostracié del valor que el voluntariat i la seva
tasca tenen per a lorganitzacio6.

+ Eldesenvolupament de la qualitat a organitzaci®6.

 La demostraci6 del compromis de lorganitzacio
amb la provisi6 d’un servei de qualitat, al personal,
als financadors, a les persones destinataries i a la
comunitat en general.

També es poden assenyalar altres beneficis derivats de
la formaci6 del voluntariat, com ara més implicaci6, un
augment de la motivaci6 i del grau de satisfacci6 de les
persones destinataries (si n’hi ha), etc.

El nivell de recursos disponibles per a la formacié del vo-
luntariat varia segons les organitzacions. Moltes no dis-
posen de recursos especifics per a accions formatives
estructurades. Tanmateix, no sempre cal utilitzar canals
formalitzats. El més important és identificar les necessi-
tats que té el voluntariat per desenvolupar la seva tasca,
analitzar-les i elaborar un itinerari formatiu.

Com es veura en el capitol seglient, és interessant la
participacié de les persones voluntaries quan es plante-
ja la seva formacio6, ja que permet considerar quines s6n
les seves expectatives i necessitats.

Hi ha organitzacions que treballen en ambits que
exigeixen una formacié molt especifica per poder
dur a terme les activitats de voluntariat, per exem-
ple, I'ambit de la salut, de persones amb discapa-
citat, etc.

Algunes idees per poder avancar en aquest sen-
tit son:

- Proporcionar guies de voluntariat que incloguin
formacid basica sobre I'ambit concret i sobre el
funcionament d’aquestes formes de voluntariat.

- Acompanyar la persona que s’incorpora per mi-
tjia d’un altre voluntari o voluntaria que I'ajudi
amb la seva experiencia. A més a més, es poden
plantejar uns primers dies d’aprenentatge en
qué la persona voluntaria sigui només especta-
dora, sense fer cap tasca especifica.

« Impartir una formacio inicial basica homogenia
per a qualsevol persona que s’incorpori.

« Proporcionar una formacié especifica relacio-
nada amb I'ambit o I'activitat concreta que es
realitzara. U'haurien de fer formadors interns
i externs.

« Oferir formacié complementaria per al vo-
luntariat que desenvolupa la seva tasca amb
col-lectius que necessiten un tracte més indivi-
dualitzat i especific. Normalment, aquest volun-
tariat ja té una formacié prévia i una trajectoria
que I'ajuda a acomplir la seva activitat voluntaria
més facilment.

Font: elaboracié propia a partir de les experiéncies de diferents entitats socials, Observatori
del Tercer Sector, 2008
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21. EL PLA DE FORMACIO
DEL VOLUNTARIAT DE L’ENTITAT

La formacié que el voluntariat rep actualment és de tres
tipus:inicial (en el procés d’acollida), continua (a les ses-
sions setmanals) i expressa (sobre temes especifics).
Fragment d’una entrevista amb una organitzacié

La creacié d’una politica de formacié significa la definicié
d’unes linies basiques a partir de les quals cada organitzacié
pot planificar les accions formatives que cal posar en marxa.
Totes les accions formatives s’haurien demmarcar en un pla
de formaci6 global per al voluntariat de lorganitzacio.

El primer pas hauria de ser reflexionar i determinar quins
aprenentatges serien desitjables per a cada un dels per-
fils de voluntariat. A partir d’aqui, és necessari plantejar
com les persones participants els adquiriran durant el
seu itinerari a l'entitat. D’aquesta manera, la formacio es
planteja més enlla d’una llista de diferents accions de
formacié i es parteix d’una visi6 integral de la trajectoria
de la persona a l'entitat.

D’altra banda, la formacié s’ha de plantejar també en
clau d’organitzacié. Es a dir, es tracta que la persona vo-
luntaria es desenvolupi i que, al seu torn, contribueixi a
la bona marxa de lorganitzacié6.

El pla formatiu ha d’indicar, entre altres coses:

+ Els continguts (comuns i especifics) que s’han de
cobrir des de cada un dels perfils de voluntariat.

« La periodicitat i la durada de les diferents accions
formatives.

« Les persones destinataries de cada acci6 formativa
(tot el voluntariat, uns perfils determinats, etc.).

« Els objectius i la modalitat formativa de cada acci6
(si s'imparteix de manera presencial o a distancia, si
té un caracter tedric o es basa en experiéncies, etc.).

En principi, excepte en el cas d’organitzacions espe-
cialment complexes i que poden tenir un altre tipus
de necessitats, els plans formatius s’haurien de plan-
tejar amb una perspectiva d’uns 2-3 anys. Si es fan
amb una periodicitat anual requereixen una dedicacié
important per elaborar-los i revisar-los. Es probable
que, per a lorganitzacid, aquests objectius siguin molt
ambiciosos.

El pla de formacié ha d’estar elaborat des d’'una perspec-
tiva de continuitat. Les accions formatives es conceben no
pas com un aspecte puntual, sin6 com un procés continu,
en el qual periddicament es cobreixen diverses etapes:

. lanalisi de les necessitats: del voluntariat, de
lorganitzacid i de les diferents activitats i projectes.

« Elplantejament d’accions de formacié: especifiques
segons cada perfil i algunes de caracter comu per
a tots els perfils.
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+ La selecci6 de les activitats formatives: tenint en
compte que en els proxims plans formatius es po-
dran dur aterme altres activitats complementaries
o donar continuitat a algunes de les ja plantejades.

« Laplicaci6 delsaprenentatges alarealitat quotidiana.

e Lanalisi i l'avaluaci6 dels resultats i de l'impacte de
la formacib.

Quan no es fa una avaluaci6 del resultat d’un pla for-
matiu es perd la capacitat d’aprenentatge organitzatiu
i, per tant, és facil que es repeteixin errors semblants en
el futur.

La formaci6 del voluntariat es pot fer per mitja de di-
versos tipus d’activitats. El cost econdmic no ha de ser
necessariament un obstacle, ja que es poden plante-
jar accions formatives aprofitant recursos existents
d’altres organitzacions o bé accions organitzades des
d’organismes especialitzats de manera gratuita.

També hi ha accions més creatives: valorar la possibilitat
de dur a terme accions conjuntes amb altres organitza-
cions; fer intercanvis entre entitats de manera que cada
organitzaci6 aporti continguts diferents; fer sessions in-
ternes amb l'ajuda de persones voluntaries amb més ex-
periéncia o d’altres persones de l'equip, etc.

D’altra banda, en parlar de plans formatius cal consi-
derar el paper que tenen per al voluntariat els espais
de formacié de caracter més informal, com ara les
reunions de seguiment, la realitzaci6 de grups de
treball sobre temes concrets o 'aprenentatge a partir
de role playing.

La formacié es pot dirigir a aspectes vinculats amb
lorganitzaci6 (trajectoria, valors, formes d’actuacid,
etc.) o a la mateixa realitzaci6 d’activitats o projec-
tes (aportacié de recursos técnics, sensibilitzacié so-
bre lactivitat que es duu a terme, formacié quant al
col-lectiu atés, etc.).

La formacié del voluntariat ha de tenir en
compte els valors i les competéncies, més
enlla dels aspectes especifics de I’activitat
que es porti a terme.

Alhora, es pot fer internament o externament, ser pun-
tual o de llarga durada, etc.

Algunes de les accions formatives es poden centrar a:

« Duraterme una formacié sobre la realitat en la qual
actua el voluntariat (caracteristiques principals,
aspectes que cal tenir en compte, etc.).

»  Proporcionar eines técniques per al desenvolupa-
ment de les seves funcions.

« Sensibilitzar i prendre consciéncia sobre la pers-
pectiva des de la qual treballa l'organitzacio6.

» Reflexionar sobre les actuacions personals, fomen-
tar noves actituds i generar propostes.

« Desenvolupar formacié sobre la realitat de
lorganitzacié (trajectoria, valors, missid, activitats,
etc.).

»  Proporcionar unavisié del mén associatiu relacionat
amb lactivitat realitzada o amb U'entorn comunitari.

« Aportar algunes nocions sobre la legislacid, els pro-
cediments i els organismes relacionats amb la rea-
litzacio de lactivitat.

« Fer formacié sobre el voluntariat, el seu paper en
lorganitzacid, drets i deures del voluntariat, aspec-
tes juridics relacionats, etc.

Malgrat que aqui s’han esmentat algunes accions for-
matives basiques, cada organitzaci6 s’haura de plante-
jar quins son els requisits formatius de lentitat i de la
seva activitat, i vincular-los amb el desenvolupament de
la persona voluntaria.



Identificacio de les
| necessitats formatives

Identificar les necessitats de
desenvolupament amb relacid
als objectius de l'organitzacio.

LES ETAPES DE FORMACIO DEL VOLUNTARIAT

Planificacio de la formacio

Desenvolupar plans i politiques
de formacio.

Aplicacio de la formacio

Supervisar la implantacio
de les politiques i els plans
formatius.

Avaluacio de la formacio

...per assolir els objectius
organitzacionals.

Identificar les habilitats
necessaries amb relacio a les
funcions del voluntariat i els
equips de treball.

Assegurar i localitzar
recursos per a la formacid del
voluntariat.

Gestionar i fer seguiment dels
programes de formacio del
voluntariat.

...per millorar I'actuacié
individual i dels equips.

Identificar i revisar les
necessitats formatives de les
persones voluntaries.

Desenvolupar programes,
sessions i materials formatius.

Fer sessions formatives
a persones i grups de
voluntariat.

Font: Volunteer Development Agency (2001): As Good As They Give. Provinding volunteers with the management they deserve,
Workbook Four: Managing Volunteer Training, Irlanda del Nord

...per satisfer les necessitats
i les aspiracions de les
persones voluntaries.
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* Disponible al CD adjunt

Data:

Persona/es:

1.Com s’identifiquen les necessitats formatives del voluntariat?
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2.Com es planifiquen les accions de formaci6?




6?

3.Com s’avaluen les accions de formaci
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22. LA COMUNICACIO

A cada equip de voluntaris i voluntaries hi ha una perso-
na responsable o coordinadora del programa. Aquesta
persona és qui s’encarrega de la comunicacié amb el
o la responsable del servei.

Fragment d’una entrevista amb una organitzacié

Un dels aspectes més rellevants en la fase de desenvo-
lupament és la comunicacid. Per mitja de la comunicacio
es fa possible una millor integraci6é de les persones vo-
luntaries a lorganitzacio, es porten a terme moltes de les
accions de seguiment, es canalitza la participacié, etc.

La mateixa activitat de voluntariat significa relacionar-
se amb altres membres de lorganitzacié, de manera
que continuament s’estableix una comunicacié directa
entre ells. Inicialment, la persona responsable del vo-
luntariat acostuma a canalitzar la comunicacié entre el
voluntariat i l'equip remunerat i, també, amb la persona
responsable de l'activitat i el grup en el qual participa
la persona voluntaria.

En totes les organitzacions hi ha molta comunicaci6 in-
formalitambé s’estableixen canals formalitzats. Tanma-
teix, no sempre s’aprofiten o es potencien els possibles
canals disponibles i és bo reflexionar periodicament per
avancar en aquest sentit.

La comunicacioé fluida i regular és clau per ga-
rantir I’éxit de I'accié voluntaria en el marc de
I’'organitzacio.

La comunicacié s’hauria d’esdevenir a diferents nivells:

« Dins del mateix grup de voluntariat: mitjancant les
activitats, reunions i trobades informals, etc.

« Entre lequip de voluntariat i el personal remu-
nerat: per mitja d’accions promogudes des de
lorganitzacid, en les activitats, mitjancant trobades
conjuntes, etc.

«  Entre les persones voluntaries i la coordinaci6 del vo-
luntariat:amb una freqliéncia variable segons l'entitat.

« Entre lorganitzaci6 i les persones voluntaries: sia
amb arees en les quals no participa normalment el
voluntariat, o bé globalment, per mitja de la recep-
ci6 d’informaci6 sobre altres activitats, projectes,
novetats, etc.

En elmoment de plantejar les accions de comunicacié amb
el voluntariat, lentitat ha de considerar els diferents ele-
ments de lesquema de comunicacié:

» Direcci6é del canal: s'ofereixen no tan sols canals
unidireccionals de lentitat cap a les persones vo-
luntaries, siné que també se’ls ofereix i es potencia
que aquestes persones puguin realitzar les seves
aportacions per tal que puguin interaccionar.

« Destinataris/aries: a qui s’adrecen els mecanismes
de comunicaci6 que es plantegen, si son exclusius
per als voluntaris o voluntaries, si s’agrupen amb
la base social o el personal remunerat de Uentitat,
etc.

* Freqiiéncia de la comunicacio: es tracta d’estudiar
amb quina freqliéncia ens volem comunicar amb el
voluntariat i determinar el canal o la combinacié de
canals més adequats. Es poden fer servir canals es-
tablerts préviament amb una freqiiéncia determina-
da, o establir accions puntuals per a informacions
concretes. També és possible utilitzar canals conti-
nus (espai web, disponibilitat per a visites, etc.).



Font: Observatori del Tercer Sector, 2006

Mitja utilitzat: comunicaci6 oral, per escrit (paper
o electronic), etc. Ajustar el mitja segons el perfil del
voluntariat actual i els recursos disponibles.

Contingut: quina informacié s'oferira i sobre quins te-
mes es crearan canals (activitat de Uentitat, agenda
d’activitats, accions formatives, temes d’interés, etc.).

Continuitat: es poden diferenciar les accions comu-
nicatives amb el voluntariat depenent de si es tracta
d’accions puntuals o canals que es mantenen de manera
prolongada en el temps (amb més o menys frequiéncia).

Sovint, es creen canals especifics de comunicacié amb
els voluntaris i voluntaries. Algunes entitats els envien
butlletins amb informacié d’interés, sia sobre temes
interns de lorganitzaci6 o amb informacions externes
vinculades amb l'activitat de lorganitzaci6é o amb el volun-
tariat. També hi ha altres mecanismes que acompleixen
objectius similars, com ara: l'enviament via postal o elec-
tronica d’informacié d’interés sobre 'ambit d’activitat de
lentitat que es considera que pot interessar, o la reserva
d’un espai fisic en el centre on participen per publicar in-
formaci6 (cartells, espai per a anuncis, etc.).

FIGURA XII: LA COMUNICACIO AMB EL VOLUNTARIAT

CONTINGUT

ENTITAT
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Possibles mecanismes de comunicaciéo amb el
voluntariat

Pagina web

Butlletins interns (adrecats exclusivament al
voluntariat o a tot I'equip)

Butlletins externs (per exemple, una revista de
I'organitzacid)

Reunions periodiques o trobades especifiques
amb les persones responsables de I'activitat,
amb la persona responsable del voluntariat

0 amb tot I'equip

Tramesa d’informacio per mitja de correu
electronic o postal

Tauler d’anuncis en un espai fisic de 'entitat

Intranet adrecada al voluntariat o a I'equip en
general

Trobades informals (celebracions, etc.)




* Disponible al CD adjunt

Data:

Persona/es:

1.Com es planifiquen les accions de comunicaci6?
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2.Com s’avaluen les accions de comunicaci6?




23. LA PARTICIPACIO DE
LES PERSONES VOLUNTARIES
EN ORGANITZACIO

Els voluntaris i voluntaries poden fer aportacions, i
lentitat les valora, les recull i les fomenta. Es déna suport
a totes les iniciatives que es consideren coherents.
Fragment d’una entrevista amb una organitzacio

La participacié es constitueix com un valor propi de les
organitzacions no lucratives, i les diferencia en bona
part d’'empreses i administracions publiques. Les orga-
nitzacions sén espais de participacié de la societat civil
i, per tant, internament és important que també siguin
un referent pel que fa a la participacié interna.

Les entitats, en plantejar-se el que representa el voluntariat
a la seva organitzacid, també concreten el grau i els ambits
de participaci6 d’aquest voluntariat en lentitat. Fins i tot en
el cas d’entitats de voluntariat en les quals totes les perso-
nes son voluntaries, caldria establir quins son els graus de
participaci6, si hi ha un anic nivell coma o si hi ha diversos
nivells segons la implicacié de cada persona, etc.

En gestionar el voluntariat, la participacié aporta be-
neficis en miltiples sentits. Contribueix a la motivaci6
de les persones voluntaries, enriqueix les activitats i el
projecte, ajuda a innovar, legitima les accions que es
duen a terme, etc.

Ala publicaci6 Idees per a associacions participatives es
recullen diversos nivells per a la participacié del volun-
tariat en lorganitzacié:

» Informacié-comunicacio: és el primer pas per a la par-
ticipacio. Es tracta de la transmissi6 d’informaci6 en
tots dos sentits (de Uentitat al voluntariatia la inversa).

» Consulta-deliberaci6: es tracta de recollir una opi-
nié. Aquesta opini6é es podra tenir en compte o no
posteriorment, perd ha de servir per aclarir una de-
cisi6. En aquest cas, les opinions formulades per les
persones voluntaries no sén vinculants.

« Decisio-gestio: és el maxim grau de participacio. En
aquests casos, les persones voluntaries participen
en la presa de decisions d’un tema o diversos i es
fan carrec de la gesti6 d’aquests temes. Aixd com-
porta l'adopci6 d’una decisi6 substituint algi o con-
juntament amb la persona o persones responsables
d’aquest tema. Implica un alt grau de compromis per
part dels i de les participants.

La participacio és un procés d’implicacié i com-

promis amb I’'organitzacio.

Alguns criteris que es poden establir per determinar els
diferents nivells de participaci6 sén:

« Segonslatipologiadevoluntariat:depenentdel perfil
de la persona voluntaria o del tipus de col-laboraci6
que tingui amb lorganitzaci6. Per exemple, en els
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casos en els quals hi ha una col-laboracié més
estreta i, per tant, el voluntariat esta més implicat,
també acostuma a tenir un nivell de participacié
més elevat.

« Segons l'experiéncia a l'entitat: es pot optar per dife-
renciaraquelles personesvoluntaries que perlaseva
trajectoria i grau de coneixement de lorganitzacié
poden tenir un nivell de participacié més alt del vo-
luntariat que s’acaba d’incorporar a l'entitat.

« Segons lareaen la qual col-labora: el voluntariat pot
col-laborar en diferents arees organitzatives i, a ve-
gades, aquest es defineix com un criteri per diferen-
ciar la participaci6.

« Segons les funcions que acompleix: hi ha volunta-
riat que duu a terme accions que representen un alt
grau de responsabilitat a l'organitzacié. En aquests
casos, normalment s’opta per implicar-los en la pre-
sa de decisions de l'area de la qual s’encarreguen
0, si entitat es compon només de voluntariat, del
conjunt de lorganitzacio6.

A banda de definir els nivells de participacié s’haurien
de delimitar les arees principals. Algunes d’aquestes
arees son:

e Enelsprogrames:de manera que participi en les de-
cisions que afecten el programaenelqualcol-labora,
0 bé en un conjunt de programes de l'entitat.

« En el funcionament general de lorganitzaci6: fent
aportacions en decisions vinculades amb la gesti6
de lentitat.

 En la coordinacié del voluntariat: com a col-lectiu
implicat. Algunes entitats opten per incorporar el
voluntariat en les decisions relatives a la seva gesti6.

« En decisions estratégiques: és una area que impli-
ca un alt nivell de participaci6 per a les persones

voluntaries, ja que poden intervenir en decisions
que repercuteixen en la definicié de l'organitzacio,
en el seu futur, etc.

Algunes maneres de concretar la participacié del volun-
tariat son:

«  Els grups autogestionats (abordats amb més exten-
sié en un altre capitol).

« Comamembre representatiu del col-lectiu a la junta
directiva o patronat de l'entitat.

« A lassemblea (si les persones voluntaries també
sbn socies de lentitat).

« Mitjancant consultes participatives.

e En reunions de seguiment peridodiques sobre
lactivitat de lorganitzacié.

« Virtualment.

La participacié és un dret per a les persones volun-
taries, tal com ho expressa larticle 6.c de la Llei estatal
6/1996, de 15 de gener, del voluntariat. Establir el tipus
de participacié és insuficient. Entre les seves respon-
sabilitats, lentitat té el desenvolupament d’accions
i lestabliment de canals que possibilitin aquesta parti-
cipacid. Perque la participaci6 sigui efectiva, el volun-
tariat necessita mecanismes que afavoreixin la seva
implicaci6 i que siguin percebuts com a propers i efi-
cacos. Quan s’estableix un nou canal, és important el
procés d’incorporaci6 i Us d’aquest canal. Segurament
es desenvolupara de manera gradual.

Aixi mateix, la participacioé del voluntariat s’ha de mante-
nir al llarg del temps. Cal gestionar-la en el dia a dia com
un tema transversal i no pas com una activitat puntual.
La participacié del voluntariat en un tema concret sera
més gran si lorganitzaci6 té una tradicid participativa
establerta i el voluntariat sent que les seves contribu-
cions es prenen en consideracié.



Alguns consells per fomentar la participacio

1. Coneixer les capacitats, les motivacions i les limi-
tacions de cada persona voluntaria i aprofitar al
maxim les competéncies de cada un.

2. Flexibilitzar i diversificar les formes de participa-
Cid en 'entitat.

3. Delegar les responsabhilitats i les tasques, treba-
llar en equip, enfortir la relacio i 1a cohesid entre
les persones de I'organitzacio.

4. Trehallarelsentimentde pertinencaal'organitzacio.

5. Incentivar la participacio amb trobades i actes
especifics. Per exemple, fer trobades conjuntes
dels diferents col-lectius de I'entitat i celebrar
una trobada anual amb un vessant ltdic.

6. Fer una analisi sobre les aportacions de les per-
sones que participen en I'entitat i el seu grau
d’implicacio.

7. Destacar els beneficis i les satisfaccions de la
participacio.

8. Fomentar la participacio de la junta directiva
0 patronat en el dia a dia de I'entitat.

9. Redactar un manual de gestid que sistematitzi
tots els procediments que es realitzen actual-
ment amb relacid a la participacio.

10. Utilitzar Internet i les TIC (actualitzar la pagina
web amb les proximes activitats de I'entitat, or-
ganitzar un forum via web, etc.).

Font: VIDAL, P; SIMON, C. (2008): Idees per a associacions participatives,
Ajuntament de Barcelona
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24. LA RELACIO AMB EL PERSONAL
REMUNERAT DE L’ENTITAT

Durant els nostres campaments d’estiu, els participants
no distingeixen entre persones voluntaries i remunera-
des. La professionalitat queda garantida per tot l'equip.
Fragment d’'una entrevista amb una organitzacio

En moltes organitzacions, el voluntariat coexisteix
amb el personal remunerat. Tanmateix, la distribuci6
de responsabilitats i les formes d’organitzacié sén
diverses, tal com s’ha vist en capitols anteriors. Per
a algunes entitats, 'ambit d’actuaci6 influeix de ma-
nera significativa en aquesta distribucid; per a altres,
el percentatge de persones contractades esta deter-
minat per la disponibilitat de recursos per assumir
noves incorporacions, etc. En tots els casos, un dels
principals elements necessaris és tenir una definicié
clara de responsabilitats i funcions per facilitar les
relacions entre persones remunerades i voluntaries.

Cada organitzacié ha de definir quina és la dis-
tribucio de responsabilitats entre el personal
remunerat i el voluntariat d’acord amb les acti-
vitats, la intensitat en el temps, etc.

El voluntariat forma part de l'esséncia de les entitats del
tercer sector i, per tant, cal garantir que lequip remunerat
ho entén aixi per donar-li la importancia que es mereix.
Es essencial que l'equip remunerat senti que la integracio
del voluntariat en lorganitzacié i en les tasques que com-
parteixen forma part de les seves responsabilitats.

La bona relaci6 entre tots dos col-lectius és una de les
fonts d’exit dels programes de voluntariat. A continuacié

s'assenyalen algunes questions rellevants que influeixen
en el moment de fomentar una relacié en la qual ambdés
col-lectius s’aportin i es complementin mGtuament:

«  Composicié de I'’equip remunerat-voluntariat. La tra-
jectoria prévia de lentitat o el perfil dels voluntaris
i voluntaries que participen determinen formes dife-
rents de relacié. D’aquesta manera, una organitza-
cié que historicament ha treballat amb voluntariat
en bona part de les seves arees d’activitati que opta
per un increment del nucli remunerat s’haura de
plantejar limpacte d’aquest canvi en la relaci6 entre
tots dos col-lectius.

Laclariment de funcions de cada grup és especialment
important en aquest cas per evitar contrarietats.
Les persones voluntaries poden arribar a sentir que
les persones remunerades les estan substituint, que
no estan implicades, que no coneixen la trajectdria de
Uorganitzacid, etc. Lequip remunerat, per la seva ban-
da, pot pensar que el voluntariat el rebutja o que, com
que té una dedicacié menor, realment no coneix el dia
a dia de lentitat.

«  Definicio clara de funcions i ambits de responsabilitat.
El vincle entre tots dos col-lectius condiciona en
gran manera des de la fase inicial de definicié del
voluntariat. En aquest sentit, aclarir els sistemes de
participacié que cada col-lectiu té en els processos
de presa de decisions de lorganitzacié (més enlla de
les seves propies funcions) és basic per a una bona
relacié entre ells.

Algunes vegades, les tasques que duen a terme volunta-
riat i equip remunerat sén molt semblants, i fins poden



arribar a ser les mateixes. En altres casos, el voluntariat
acompleix una tasca molt diferent de la del personal re-
munerat; per exemple, en una area concreta o donant su-
port a tasques molt especifiques. D’altra banda, el grau
en qué necessiten dur a terme les tasques conjuntament
no sempre és igual i, en aquest sentit, hi ha organitza-
cions que disposen de perfils de voluntariat més geneérics
que altres que treballen amb voluntariat especialitzat.

Totes aquestes situacions donen peu al fet que
s’estableixin vincles diferents que cal garantir i que agi-
liten i faciliten lacompliment de les responsabilitats de
cada col-lectiu.

e Mecanismes i espais de relacié i comunicacié. En els
casos en qué ja hi ha relaci6é durant lacompliment
de funcions, és important que aquests espais vagin
més enlla i que hi involucrin la resta de l'equip.

e Nivell d’implicacié de I’equip remunerat en la gestio
del voluntariat. Quan el voluntariat col-labora di-
rectament amb equips de treball remunerat és im-
portant que aquests equips participin de la seva
gesti6. Lequip remunerat pot tenir informacié in-
formal sobre el funcionament, sobre les relacions,

sobre el grau de satisfaccié, etc., que la persona
coordinadora de voluntariat necessita compartir per
poder gestionar les persones voluntaries.

No tenir en compte lequip remunerat quan es ges-
tiona el voluntariat pot provocar sentiments de recel,
d’indiferéncia, o sentiment de carrega envers el col-lectiu.
Aixi doncs, cal determinar quin paper pot tenir l'equip re-
munerat segons l'entitat i les seves caracteristiques.

Cal tenir en compte que la diferéncia entre col-lectius
s’ha plantejat d’acord amb el seu caracter voluntari
i remunerat, obviant expressament el terme profes-
sional. De vegades, s’opta per anomenar professio-
nals només les persones contractades a les entitats.
Aquesta assignaci6 porta a una concepci6 erronia del
voluntariat i pot ser font de conflicte. Dins dels seus
ambits de responsabilitat, el voluntariat també ac-
tua i ha d’actuar sempre amb professionalitat. De fet,
els programes de voluntariat (sobretot els de llarga
durada) cerquen aconseguir que les persones volun-
taries es desenvolupin per mitja de la formacié i de
lassumpcié de responsabilitats en Uentitat. Tots dos
son indicadors de professionalitat.
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Com es pot evitar el conflicte entre el personal re-

munerat i el voluntariat

« Implicar el personal en les decisions sobre el
voluntariat.

+  Planificar la definicié de funcions i els sistemes
de supervisio del voluntariat.

* No acceptar tot el voluntariat sense tenir en
compte el seu perfil i les seves capacitats.

»  Tenir en compte que no tot el voluntariat pot as-
sumir qualsevol coneixement o habilitat.

» Assegurar-se d’incloure en el disseny de la for-
macié el personal amb el qual les persones
voluntaries treballaran.

« No assumir que el personal remunerat ja ho co-
neix tot sobre la gestio adequada del voluntariat.

+ Reconéixer de manera explicita les contribucions
que les persones voluntaries fan a I'organitzacio.

«  Recompensar el personal que treballa bé amb el
voluntariat.

« Permetre que el personal supervisi el voluntariat
amb el qual treballen coordinadament amb el
responsable de voluntariat.

«  Escoltar tots els problemes per trobar solucions.

« En cas de conflicte, analitzar cada una de les si-
tuacions i implicar les persones concernides en les
solucions.

Font: LYNCH, R.; McCURLEY, S. (1983): “How to generate conflict between paid staff and
volunteers”, Voluntary Action Leadership, National Court Appointed Special Advocate Asso-
tiation — CASA, Canada



25. EL SEGUIMENT
1 ’AVALUACIO

El responsable del voluntariat manté una reunié de se-
guiment amb les persones voluntaries que al principi és
setmanal i, posteriorment, passa a ser mensual. Es im-
portant per detectar possibles desajustos.

Fragment d’una entrevista amb una organitzacié

El seguiment de les persones voluntaries afavoreix un
encaix i una adaptacié6 més importants entre aquestes
persones i lentitat. Lacompanyament en la trajectdria
que segueix el voluntariat en lorganitzacié déna conti-
nuitat a la tasca d’acollida que es fa durant el seu pro-
cés d’incorporaci6. El seguiment permet veure l'evolucid
i com es transformen les motivacions i les expectatives
de les persones voluntaries a l'entitat.

Seguiment no vol dir supervisié sobre les responsabi-
litats i les tasques que duu a terme el voluntariat. Es
tracta d’establir accions peridodiques més o menys for-
malitzades que permetin acompanyar i impulsar el des-
envolupament de les persones voluntaries a l'entitat.

El seguiment és un factor clau de la gestio del vo-
luntariat, s’ha de fer individualment i al llarg
de tota la trajectoria de la persona voluntaria a
I'organitzacio.

Les accions de seguiment mantenen una estreta rela-
ci6 amb altres elements com ara la formaci6, la comu-
nicacié i la participaci6. Per tant, les accions sempre

s'emmarquen en relacié amb els altres aspectes que es
treballen en la fase de desenvolupament.

Léxit de les accions de seguiment és una responsa-
bilitat compartida entre lorganitzaci6é i el voluntariat.
Lorganitzacié posa a l'abast del voluntariat diversos ca-
nals de seguiment i, al seu torn, les persones voluntaries
expressen les inquietuds, les dificultats i les expectatives
que tenen. En definitiva, traslladen a lorganitzacié com
s’hi senten col-laborant-hi. Aixd requereix que el segui-
ment s’esdevingui tant pel que fa a les tasques com pel
que fa al grau de satisfaccié amb les activitats realitzades,
larelacié amb les altres arees i persones de l'entitat, etc.

Les vies de seguiment han de ser transparents, i tant
lorganitzacié com la coordinacié del voluntariat han
de potenciar-ne U'Us i fer-les visibles. La seva impor-
tancia augmenta tenint en compte que lorganitzaci6
pot sistematitzar, d’aquesta manera, la recollida
d’informaci6 sobre el desenvolupament de les perso-
nes voluntaries dins de U'entitat. A partir d’una analisi
d’aquesta informacié pot promoure millores al voltant
del voluntariat.

Segons Essential Volunteer Management, el seguiment
delvoluntariat comparteix algunes caracteristiques amb
el personal remunerat, perd hi ha alguns elements dife-
rencials que cal considerar:

La responsabhilitat del seguiment. Cal determinar qui se
n’encarrega, si és la persona responsable de voluntariat
o bé alguna persona o persones de l'equip amb el qual
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el voluntariat col-labora més estretament (altres per-
sones voluntaries en uns casos o personal remunerat
en altres).

Qualsevol de les dues formes és Util, pero és essencial
aclarir a qui correspon aquesta responsabilitat per no
deixar-la de banda. En els casos en qué la responsabili-
tat es comparteix cal una bona coordinacié.

La flexibilitat en la gestié. Cada persona voluntaria ne-
cessita ser tractada individualment, assumint que les
seves motivacions i el seu estil sén diferents. Els qui es
responsabilitzen del seguiment han de ser capacos de
tractar les especificats individuals.

Avegades, aix0 implicara fer front a situacions que no es
produeixen amb el personal remunerat, perqué les mo-
tivacions, les expectatives i la implicaci6é organitzativa
s6n diferents.

L’assignacio d’un temps per al seguiment. Ha d’incloure
la planificaci6é de trobades de seguiment, de reunions
d’avaluacié, etc. Aquests espais s’han de respec-
tar perqué el seguiment no s’esdevingui de manera
aleatoria.

Les multiples formes de voluntariat plantegen la ne-
cessitat de disposar de férmules diferents de segui-
ment segons els diversos perfils. La localitzaci6 de la
persona voluntaria pot estar geograficament separada
de la seu, 0 bé les funcions que fan, sovint, requereixen
que els voluntaris i voluntaries estiguin sols i soles
amb persones destinataries, etc. D’altra banda, hi ha
persones que porten a terme la seva tasca en un horari
diferent del del personal remunerat o del de la resta de
lequip de voluntariat.

Tots els mecanismes de comunicacié i seguiment han de
tenir en compte les diverses realitats, atés que és im-
portant fer seguiment tant de les persones que realitzen
un voluntariat de manera presencial com de les qui ho
fan a distancia (sia presencialment o virtualment), amb
independéncia de quan es duu a terme.

Lavaluacié del voluntariat és un altre dels aspec-
tes que es cobreixen per mitja del seguiment. S’ha
de traslladar des del principi com un component po-
sitiu imprescindible per a la bona gestié del volun-
tariat i s’ha de basar en criteris objectius establerts
transversalment.

Perqueé tinguin éxit, els sistemes d’avaluacié s’han de
dissenyar d’acord amb la capacitat de gesti6 organitza-
tiva. Si no, és possible que fracassin per la dificultat de
donar-los continuitat.

La descripcié de cada perfil i de les seves funcions aju-
da a avaluar d’'una manera senzilla el compliment de les
funcions del voluntariat. Alguns altres temes que també
convé analitzar son:

« La manera com es realitzen les funcions: nivell de
professionalitat i compromis

« Les relacions amb el personal remunerat i la resta
de persones voluntaries

« El nivell de participaci6 en el desenvolupament de
les funcions

« El grau de satisfaccié personal a partir de la tasca
realitzada

. Les relacions amb les persones destinataries (si n’hi
ha), etc

La creacié d’indicadors d’actuaci6 per a cada perfil de
voluntariat també pot ser molt atil en lavaluacié. Es po-
den establir objectius, calendaris i indicadors mesura-
bles que permetin veure el grau de compliment.

Lavaluacié ha de servir per revisar l'actuaci6é del vo-
luntariat, suggerir canvis, recollir suggeriments de les
persones voluntaries, assegurar que la persona segueix
tenint interés en les funcions que fa, etc. Representa,
sens dubte, una oportunitat per millorar la relacié entre
voluntariat i entitat.



Una de les accions formalitzades per fer l'avaluaci6é és
lestabliment de reunions o entrevistes planificades en
intervals de temps prefixats. Es pot tractar de trobades
anuals, trimestrals o mensuals depenent de les necessi-
tats de cada entitat.

Hi ha casos en els quals és dificil realitzar trobades
individuals. El grau de satisfacci6 també es pot estu-
diar mitjancant enquestes anuals a les persones volun-
taries, enquestes a persones destinataries per valorar
lacci6 del voluntariat, etc.

Els espais informals sén un canal complementa-
ri fonamental on es poden comentar aspectes que
preocupin el voluntariat o la persona coordinadora,
d’una manera més propera. La base per a aquest ti-
pus de seguiment és ser accessible per a les persones
voluntaries.

ALGUNES ACCIONS DE SEGUIMENT AL LLARG DE LA TRAJECTORIA
DE LA PERSONA VOLUNTARIA A LENTITAT

OBJECTIUS

Entrevista inicial
(als 3-4 dies de la incorporacio)

. Valorar I'acollida inicial.
. Tenir primeres impressions sobre I'arribada a I'entitat.
. Resoldre dubtes inicials.

1a entrevista de seguiment
(a les 3-4 setmanes de la incorporacid)

«  Valorar I'ajust inicial d’expectatives personals i organitzatives.
«  Valorar laintegracid i I'acollida de I'equip.
. Detectar possibles dificultats i inquietuds.

Entrevista anual de seguiment

«  Valorar 'estada a I'organitzacio i com s’hi sent la persona.

«  Concretar aspectes organitzatius que caldria millorar: formacio, activitats, etc.

«  Concretar aspectes personals que es poden millorar: actituds, maneres de
portar a terme activitats, etc.

Reunions informals mensuals de seguiment .

. Donar suport en les possibles dificultats quotidianes.
Fomentar la relacié amb la resta de I'equip de voluntariat.
. Fer un seguiment de I'evolucid de les motivacions.

Font: Observatori del Tercer Sector, 2008
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Algunes accions de seguiment que es poden por-
tar a terme quan el voluntariat esta dispers en el
territori son:

» Lacreacid d’eines de seguiment virtual
« Larealitzacio de visites peridodiques pel territori

+ La comunicacid periodica per mitja de butlletins
electronics i tot tipus de comunicacions

« El contacte i el suport telefonic continuat

« Les trobades de voluntariat (sia a nivell formatiu,
entre grups que actuen en diversos territoris, etc.)

e Les visites del voluntariat a la seu de I'entitat

« La creacié d’informes de seguiment senzills
mensuals/trimestrals

Font: Observatori del Tercer Sector, 2008




* Disponible al CD adjunt

Data:

Persona/es:

1.Com es planifica el seguiment del voluntariat a U'entitat?
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2.Quins temes cal tractar en les entrevistes de seguiment?




26. LA FIDELITZACIO
1 LA ROTACIO

Ens costa estabilitzar el voluntariat. El problema és que
col-laboren amb nosaltres quan no tenen feina i, quan en
troben una, se’n van.

Fragment d’'una entrevista amb una organitzacio

Per comprendre la importancia que tenen tant la fidelit-
zaci6 com la rotacié del voluntariat és necessari oferir
alguns elements de context i evolucié del voluntariat.

Hi ha moltes organitzacions del tercer sector que funcionen
gairebé exclusivament mitjancantvoluntariat,ien bona part
de les que tenen personal remunerat, el nombre és reduit.

La majoria d’organitzacions van ser creades per perso-
nes voluntaries a base d’esforc i dedicacié. Es tracta-
va de persones molt compromeses i totalment fidels
al'organitzacidialasevarad de ser.Alcap d’uns quants
anys, moltes d’aquestes organitzacions basades en el
voluntariat veuen com el relleu i el traspas de funcions
a altres persones representa una gran dificultat, en part
a causa del canvi cultural que es viu en les maneres de
fer voluntariat.

El voluntariat actual acostuma a entendre el compromis
d’una manera diferent respecte a alguns anys enrere. El
nivell de compromis sol ser menor, sobretot a llarg termi-
ni. Aquesta situacié preocupa moltes entitats i fa que es
puguin produir situacions paradoxals.

Segons els perfils, és més facil trobar persones
per fer voluntariat de manera puntual que a
llarg termini.

D’una banda, es pot captar facilment voluntariat per a una
activitat que es fa de manera puntual. Tanmateix, és poc
factible fidelitzar aquest voluntariat en programes de llar-
ga durada de lorganitzaci6 (si n’hi ha), o bé incrementar el
seu nivell de compromis amb lentitat. Per exemple, aquest
és el cas quan es participa en una campanya per aconse-
guir milers de signatures electroniques per denunciar una
situacio, o quan es participa a reunir centenars de perso-
nes per a una commemoracié o un altre acte semblant.

D’altra banda, hi ha dificultats de permanéncia entre les
persones que es decideixen a participar en programes de
més durada, o bé costa més trobar persones que vulguin
iniciar aquest tipus de col-laboraci6. Sovint, les organitza-
cions traslladen les seves dificultats per fidelitzar les per-
sones que volen que perllonguin la seva col-laboracio, i aixd
condueix a un nivell de rotacié més alt del que voldrien.

El canvi de context en relacié amb les formes de volunta-
riat és un nou ambit de reflexi6é per a les organitzacions.
En primer lloc, es tracta que cada organitzacié determini:

« Enquina mesura és necessari que cada un dels perfils
de voluntariat de l'entitat hi romangui al llarg del temps.

*  Quinnivell de fidelitzaci6 es desitja per a cada perfil.

Hi haura entitats que apostin per uns perfils de volun-
tariat compromesos, que comporta la implicacié en la
construccié d’un projecte compartit. En altres casos, les
formes de col-laboracié que exigeixen un nivell menor de
compromis també seran factibles.

En segon lloc, caldria analitzar les causes de rotaci6 ac-
tuali els motius de la manca de fidelitzacié de les perso-
nes voluntaries.
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Per fidelitzar el voluntariat és molt important la

motivacié i la implicacio en el projecte global.

Finalment, a partir de la primera presa de decisions
i d’aquesta analisi es pot reflexionar al voltant de les me-
sures per canviar situacions i rotacions no desitjades. Al
seu torn, es poden concretar accions que potenciin la fi-
delitzacié del voluntariat.

Cada entitat ha d’estudiar el seu cas particular. No obs-
tant aix0, a continuacié es presenten algunes idees que
poden contribuir a reforcar la fidelitzaci6é de les perso-
nes voluntaries:

e Dotar les persones voluntaries de responsabilitats
concretes, perqué sentin el projecte com a propi.

*  Promoure una certa independéncia en la realitzaci6
de les seves tasques, per fomentar la seva autono-
mia i motivacio6.

*  Permetre el desenvolupament a lentitat i potenciar
les seves habilitats perqué el voluntariat se senti
realitzat en la seva tasca.

Fer un seguiment peridodic que permeti detectar pro-
blematiques i fer els canvis oportuns.

Oferir a les persones voluntaries la possibilitat de
canviar de placa voluntaria si detecten que no és
Optima o que un altre carrec els pot oferir més opor-
tunitats de desenvolupament.

Oferir formaci6 continua a les persones voluntaries
de manera que puguin desenvolupar més bé les se-
ves responsabilitats i, alhora, fomentar nous apre-
nentatges que també els seran tils personalment.

Oferir al voluntariat una trajectoria a l'entitat en la
qual puguin adquirir noves responsabilitats i vegin
possibilitats d’anar evolucionant dins de lorganitzacié.

Designar alguns voluntaris o voluntaries que pel seu
perfil o trajectoria puguin dur a terme accions de re-
presentaci6 de lorganitzacio.

Apropar les persones voluntaries a la realitat en la
qual actua lorganitzacio (si fan tasques en les quals
no hi tenen contacte directament).

Dur a terme processos de participacié perqué la
persona voluntaria pugui prendre part en les deci-
sions que afecten lentitat i el voluntariat.



FASE 5
EL RECONEIXEMENT:
TRANSMETRE
LAGRAIMENT A LA
PERSONA VOLUNTARIA
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FIGURA XIlI: FASE DE RECONEIXEMENT
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La caracteristica que defineix tot el voluntariat és que la
seva aportacié és gratuita. Aixi doncs, es descarta la per-
cepcidé d’aportacions econdomiques o en espécie per fer
la seva tasca. Tanmateix, 'agraiment i el reconeixement
a aquesta forma de col-laboraci6 es troben entre les obli-
gacions de lentitat.

Lestructuracié del voluntariat a lorganitzacié pot consi-
derar ja possibles formes de reconeixement. Per exemple,

lexisténcia de canals de participaci6 del voluntariat és una
manera de reconéixer el seu paper a lentitat. Es transmet
que formen part dels processos de presa de decisions, que
s€’ls escoltaique estenen en compte les seves aportacions.

Les formes de reconeixement s6n miultiples. El reco-
neixement ha d’anar molt més enlla de questions con-
cretes i valorar la globalitat de aportacié. Es fonamental
que sigui valorat i percebut per la persona que ho rep.



Per aixo, cal analitzar els perfils i les motivacions de la
persona voluntaria: com entén la persona el reconeixe-
ment, qué pot agrair, qué li pot resultar util, etc.

Perqué el reconeixement sigui real i el voluntariat el
percebi i el valori, hi ha criteris comuns (McCURLEY, S.;
LYNCH, R., 1996):

« Nos’had’oblidar maielreconeixementalvoluntariat.
« Elreconeixement ha de ser continuat/frequent.

« S’han d’utilitzar o combinar diversos métodes.

» Lesaccions han de ser sinceres i mai forcades.

« Aquestesaccions han de valorar també la persona, a
més de la seva tasca.

« Les accions han d’estar directament relacionades
amb els resultats (justificades).

« Les diferents accions de reconeixement han de ser
consistents entre si.

« Elreconeixement ha de ser immediat o proxim a la
tasca valorada.

» El reconeixement s’ha d’adaptar a les caracteristi-
ques o els perfils del voluntariat.

« Cal ser coherent reconeixent alld que lentitat va-
lori més.

Formes complementaries de classificaciéo del
reconeixement:

« Segons el grau de visibilitat
e Segons el grau de formalitat

« Segons si es fa individualment o col-lectivament

Es poden diferenciar les accions de reconeixement se-
gons la seva visibilitat.

Entre les accions visibles s’inclouen: premis, cartes
d’agraiment, regals, etc. Els mecanismes menys visibles
es fan en el dia a dia i sbn més intangibles.

Aixi mateix, es pot diferenciar el reconeixement segons
el seu grau de formalitat:

El reconeixement formal es caracteritza per disposar
d’accions, en més o menys grau, establertes i planifica-
des dins del funcionament de l'organitzacié.

El reconeixement informal compréen aquelles accions del
dia a dia que agraeixen de manera directa l'aportaci6 de
la persona.

Finalment, també es poden valorar les accions de reco-
neixement segons que es facin per a tot el col-lectiu
o individualment.

Hi ha mecanismes per valorar o destacar la tasca que
el voluntariat duu a terme dins de lentitat, explicitant-
ho i fent visible l'impacte de la seva col-laboracié. A més
ameés,individualmenttambé es pot reconéixer l'aportacio
especifica de cada persona.

EL CICLE DE GESTIO DE LES PERSONES VOLUNTARIES
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27. TECNIQUES DE
RECONEIXEMENT FORMAL

S’esta estudiant com es pot fer visible la tasca del vo-
luntariat. Per a ells i elles seria un reconeixement molt
important. En la memoria s’ha inclos la llista dels noms
de totes les persones voluntaries.

Fragment d’'una entrevista amb una organitzacio

El reconeixement formal acostuma a ser visible i tangi-
ble. Es preferible que els criteris emprats siguin clars
i explicits per evitar interpretacions personals i garantir
’homogeneitat en les actuacions.

El reconeixement ha de ser necessariament just. Distin-
gir col-lectius que no fan bé la seva tasca pot crear inco-
moditat, malestar i desmotivacié entre altres persones
que si que la fan bé. Aixi mateix, si es reconeix arbitraria-
ment la tasca d’unes persones o altres el mecanisme de
reconeixement perd legitimitat i sentit.

Es molt important tenir cura de les formes de reconeixe-
ment i prestar-hi una atencié especial. El reconeixement
formal és una manera de demostrar publicament el
compromis de l'entitat amb el voluntariat i la seva tasca.
Per aixo0, la visibilitzaci6 de 'actuaci6 de l'entitat amb el
voluntariat ha de tenir una relaci6 directa amb el que es
viu en el dia a dia. Qualsevol métode de reconeixement
es legitima si és sincer i coherent amb els valors i la ma-
nera d’actuar de lorganitzacié.

Les entitats poden materialitzar les accions de reco-
neixement gratificant el seu voluntariat amb certificats,
medalles o premis, actes publics, etc. Es necessari crear
procediments en aquest tipus d’accions establint un ca-
lendari d’actes. Per exemple, es pot fer un acte anual de
reconeixement o premiar els voluntaris i voluntaries que

aconsegueixin un objectiu concret o superin un temps
determinat col-laborant a Uentitat.

Cada entitat ha de trobar la manera més ade-
quada de reconeixement envers el voluntariat
d’acord amb la seva missid, valors, cultura orga-
nitzativa, etc.

Cada organitzaci6é hauria d’adaptar els sistemes de re-
coneixement formal a la seva manera de fer. Per tant, és
millor evitar, per exemple, un acte o celebracié artificial
si aix0 no representa una voluntat real de l'organitzacio6.

Les accions de reconeixement formal de caracter perio-
dic s’Than de mantenir al llarg del temps. A la vegada, és
important garantir que es transmeten a totes les perso-
nes els criteris sobre els quals es basen i que donen lloc
a les diverses accions.

A continuacié es detallen algunes idees de reconeixe-
ment formal envers el voluntariat:

» Presentar l'equip i la tasca de cada departament
o areaenelmomentde laincorporaci6 de la persona
voluntaria.

« Crear apartats especials en la memdria i en la pa-
gina web en els quals es posi de manifest la impor-
tancia que té aquest col-lectiu. Incloure exemples,
aportacions especifiques, fotografies, etc.

« Reservar un espai en la revista de lentitat centrat
en el voluntariat. Es poden combinar les entrevistes



a persones voluntaries, els projectes o les activitats
que es porten a terme, els plans futurs, etc.

Documentar i visualitzar el resultat de la tasca del
voluntariat. Es important posar de manifest quines
fites s’han assolit gracies a la seva col-laboracié.
Aixo es pot fer visible per mitja de publicacions, re-
vistes, memories, etc.

Proporcionar formaci6é continua al voluntariat. Cal
considerar aquesta possibilitat tant en incorporar-
se a lentitat com en el desenvolupament dins de
lorganitzaci6. La formacié s’hauria d’equiparar a la
del personal remunerat si es fan funcions similars.

Proporcionar, en la mesura que sigui possible, me-
canismes de flexibilitat. Es pot tractar de flexibilitat

horaria, flexibilitat pel que fa als projectes i les acti-
vitats en qué es participa, etc.

Oferir al voluntariat la possibilitat de participar gra-
tuitament en activitats de lorganitzaci6 (actes, cele-
bracions, jornades, etc.).

Entregar un carnet de voluntari o voluntaria, que
reforci la seva identitat amb lorganitzaci6 i que contri-
bueixi a la seva identificacié6 com a part del grup. Es
pot vincular amb la seva trajectoria com a voluntari
ovoluntaria a l'entitat. També pot ser Gtil el lliurament
de certificats de participaci6.

Organitzar i promoure esdeveniments de reconeixe-
ment: celebracié d’un sopar anual, un picnic o una
festa en ocasi6 del dia del voluntariat.
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Convocar un premi per al voluntari o voluntaria de
lany establint uns criteris previs. Es reconeix la tas-
ca personal, la seva implicaci6, la seva capacitat de
treballar en equip o altres aspectes en els quals hagi
destacat.

Convidarelvoluntariatals actes que se celebrinquan
lorganitzacié rebi algun premi o reconeixement.

Entregar o enviar una postal d’aniversari (en el cas
d’entitats petites fins i tot es pot celebrar d’alguna
manera).

Oferir petits obsequis com ara samarretes, gorres,
fotografies, etc.




28. TECNIQUES DE
RECONEIXEMENT INFORMAL

Les persones responsables de cada programa visiten els
centres tant a ’hivern com a l'estiu, perqué es vol mante-
nir la proximitat amb el voluntariat.

Fragment d’una entrevista amb una organitzacio

Les organitzacions poden oferir altres sistemes de reco-
neixement informal o implicit en el dia a dia. Hi ha au-
tors que apunten a aquest tipus de valoracié com la que
“humanitza” el voluntariat. Es la resposta logica a con-
siderar-lo com a “persona” i consisteix a agrair la seva
aportacié de manera directa.

El reconeixement informal és la base per agrair la tas-
ca del voluntariat en el dia a dia i, externament, gairebé
no és visible. En aquest cas, es basa en l'estimacié i el
respecte que mereix, més que no pas en alldo que rep
el voluntariat.

Algunes accions poden tenir un caracter més espontani
i se solen enfocar individualment o a equips de persones
que col-laboren conjuntament. La persona encarregada
del seguiment del voluntariat té un paper important
a reconéixer els esforcos i la tasca diaria.

El reconeixement informal no requereix gaire
preparacio; només cal tenir present la tasca de
les persones voluntaries a I’entitat.

Lavantatge del reconeixement informal és que pres-
cindeix d’una preparacié especifica i es pot fer en el
mateix moment que es consideri necessari. Es im-
portant la immediatesa en el reconeixement, perqué
permet tenir un impacte més directe en la persona
voluntaria.

Cada organitzacié ha de determinar quin tipus de re-
coneixement proporcionara al voluntariat segons els
seus valors i la seva manera d’actuar. A continuacio
s'ofereixen alguns exemples d’accions o elements que
cal tenir en compte en el reconeixement informal envers
el voluntariat:

» Fomentar la participacié i la comunicacié: consis-
teix a integrar la persona voluntaria dins de l'entitat
més enlla de la seva propia tasca. Moltes vegades,
aquest tipus d’accions sén les que valora més el
voluntariat molt compromés. Es perceben com una
ajuda a la integracié i la motivacié dins de lentitat.
Acostumen a afavorir la fidelitzaci6.

«  Oferir als voluntaris i voluntaries una atenci6 per-
sonal i un tracte directe: d’aquesta manera, se sen-
ten “un/a més” a lorganitzaci6é, membres d’un Gnic
equip. Cal fomentar aspectes com ara que la resta
del personal de lorganitzaci6 conegui les persones
voluntaries i les anomeni pel seu nom.
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Evitar dins de lorganitzacié qualsevol tipus de
discriminaci6 entre persones voluntaries i contracta-
des: tot i que la dedicaci6 d’algunes persones volun-
taries sigui de poques hores a la setmana, cal que
se sentin tan integrades com les seves companyes i
companys remunerats.

Ocupar-se (el coordinador o coordinadora de volun-
tariat) que totes les persones voluntaries coneguin
els resultats de la seva tasca i se sentin necessaries
per a lorganitzacio6.

Aprofitar els sopars de Nadal, les celebracions vin-
culades amb projectes i activitats, etc., perqué les
persones es coneguin fora de 'espai de col-laboraci6.

També constitueixen una bona oportunitat per afa-
vorir la integracié en lorganitzacié.

Felicitar el voluntariat o donar-li les gracies per
la seva dedicacid. Es pot fer de diverses maneres:
verbalment o deixant una targeta a una persona vo-
luntaria donant-li les gracies per acabar una tasca
especifica. A més d’agrair-ho, és positiu explicitar
per a qué servira la seva tasca. Explicar el sentit de
les accions i posteriorment visibilitzar els resultats
posa en valor la tasca realitzada.

Mantenir interés en el voluntariat invertint temps
i esforcos en la seva supervisio i oferint-li tant tas-
ques que el motivin com noves responsabilitats.




Temes clau en relacio amb el reconeixement envers el voluntariat:
. Técniques de reconeixement formal
«  Técniques de reconeixement informal

* Disponible al CD adjunt

Data:

Persona/es:

1. Quines técniques de reconeixement formal envers el voluntariat fem servir a Uentitat?

En la pagina web

En la memodria de lentitat

En els espais de comunicacio:
revista, butlleti electronic, etc.

En els informes interns

Preséncia en actes externs

Altres:
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2.Quines técniques de reconeixement informal envers el voluntariat fem servir a Uentitat?




FASE6
LA DESVINCULACIO
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La desvinculacié implica la desaparicié de les obliga-
cions matues que s’estableixen formalment al principi
per mitja de la carta de compromis del voluntariat.

En el cas d’organitzacions complexes es tracta d’'una de-
cisié acordada o unilateral de qualsevol de les parts que
ho comunica i suspén la relacié.

A les entitats de petita dimensi6 formades per volunta-
riat, la sortida d’una persona sol tenir un fort impacte
en la realitzaci6 d’activitats. Per aquest motiu, l'equip
de persones ho ha de preveure per substituir la persona
i gestionar el traspas de les seves funcions.



Possibles motius de desvinculacio

a) Vinculats a una decisio organitzativa

- Impossibilitat de continuar amb el desenvolupa-
ment del programa al qual estigui adscrit la per-
sona voluntaria.

« Incompliment, per part del voluntari o voluntaria,
dels compromisos adquirits amb l'organitzacid.

« Abséncia reiterada i sense avis previ de la perso-
na voluntaria.

« Comportament inadequat: incompliment dels
principis de l'organitzacio, difusid d’informacid
confidencial, tracte incorrecte a persones desti-
nataries, etc.

b) Vinculats a una decisio de la persona
voluntaria
< Canvi en les seves prioritats personals.

« No-disponibilitat horaria per complir amb el seu
compromis amb I'entitat.

« Desmotivacié deguda a I'incompliment de les
expectatives des de 'organitzacio.

« Desacord en la manera d’entendre i gestionar el
voluntariat a I'entitat, etc.
¢) Vinculats a la relacio establerta

«  Compliment de la data de finalitzacié marcada
inicialment.

« Finalitzacié de I'activitat o el projecte en el qual
es participa, etc.

Font: Observatori del Tercer Sector, 2008

Les organitzacions han de ser conscients que aquest
moment forma part de la seva trajectoria com a voluntari
o voluntaria. La desvinculaci6 cal viure-la com una etapa
més en el cicle del voluntariat.

Tant la persona que es desvincula com la mateixa entitat
necessiten gestionar la sortida. Les organitzacions hau-
rien de disposar de sistemes de gestié de la desvincu-
lacié i la persona responsable de voluntariat hauria de
coordinar aquesta fase.

Aquest moment es pot utilitzar en positiu des de tot ti-
pus d’entitats per plantejar una reflexié: al voltant de
la gesti6 d’aquesta persona, sobre les seves funcions i
la forma de desenvolupament a Uentitat, en relacié amb
els aprenentatges i els aspectes de millora, etc.

Instruments miltiples de gestié de la sortida de
I’entitat

- Entrevista
+  Enquesta de valoracio
« Trucada telefonica postsortida

« Enviament de carta, etc.

Lentrevista de sortida hauria de ser presencial en la me-
sura que fos possible. Aixd no obstant, a vegades aques-
ta alternativa és poc factible i és possible utilitzar altres
variants.

Les accions poden ser complementaries entre si. Cada
una d’aquestes accions es caracteritza per diversos
elements: el grau d’interactivitat, l'accessibilitat a la
persona voluntaria, la disponibilitat de temps, el tipus
d’informaci6 que s’intercanvia, ’lhomogeneitat de la in-
formacié, etc.

Paral-lelament, cal dur a terme altres accions relaciona-
des amb la desvinculacié:
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Expedicio de certificats per la tasca desenvolupada.

Gesti6 administrativa de la sortida: anul-laci6 de
l'asseguranca de voluntariat, formalitzaci6 de docu-
mentacié que acompanya la desvinculaci6.

Sol-licitud a la persona del lliurament d’equips, do-
cuments i béns assignats des de l'organitzacio.

Comunicacié sobre la desvinculaci6 a totes les parts
interessades.

Planificaci6 del traspas de responsabilitats i gesti6
d’aquest traspas.

Recerca d’una persona que la substitueixi (si s'escau).

Formalitzacié amb la resta de lequip (de voluntariat
i,si n’hi ha, de lequip remunerat) d’'un moment infor-
mal de comiat de la persona.

La sortida de lentitat pot ser, alhora, el moment
d’establir una possible relaci6 posterior de la persona
amb lorganitzaci6. En aquesta etapa, també cal consi-
derar i impulsar altres formes de relacié alternatives,
com també la possibilitat de reincorporacio.




29. ENTREVISTA DE SORTIDA

Des que entrevistem els voluntaris i voluntaries quan
deixen l'entitat tenim en compte moltes de les coses que
ens comenten.

Fragment d’una entrevista amb una organitzacio

Les entrevistes de sortida s6n una part important del
procés de desvinculacié de les entitats. Sovint, és un
dels aspectes que es deixen de banda malgrat que pot
ser molt enriquidor per a laprenentatge organitzatiu.

Es atil per diversos motius:

D’una banda, aporta informaci6 addicional sobre els
motius de la desvinculacié, sobre com s’ha sentit la
persona, sobre quina és la valoraci6 del desenvolu-
pament personal i la seva trajectdria a lorganitzacid
i sobre quins s6n els elements positius i quins els
que es poden millorar.

« A la mateixa entitat li convé conéixer la valoracié
de la persona voluntaria, i els possibles motius que
han condicionat la seva sortida. Més enlla de larad
de “no tenir temps” que es fa servir sovint, és im-
portant saber per qué han canviat les prioritats de
la persona voluntaria i descobrir si hi ha altres mo-
tius de desvinculacib6.

e Daltra banda, es tracta d’'un canal més per agrair
la col-laboraci6 a la persona voluntaria. Es conve-
nient aprofitar aquesta trobada amb el voluntariat
per agrair la seva tasca durant tot el temps que ha
romas a lorganitzacioé.

L'entrevista de sortida és una font d’informacio
que ajuda a millorar la gestio del voluntariat a
I'organitzacio.

Algunes entitats no entenen que el voluntariat decideixi
deixar lorganitzacié i, en comptes d’agrair la seva tas-
ca, leludeixen o mantenen una actitud de recriminacié
durant la desvinculacié. Es important adoptar una altra
perspectiva, ja que la persona voluntaria ha realitzat una
col-laboraci6é de manera altruista durant el temps que ha
estat a l'organitzacio6.

A més a més, caldria tenir en compte que és possible
que torni com a voluntaria en una altra ocasi6 o que hi
ha la possibilitat de col-laborar d’altres maneres amb
Uentitat.

La sistematitzacié de l'entrevista de sortida és impor-
tant per disposar d’informacié homogeénia i comparable.
Si no, es corre el risc de mantenir una conversa informal
en la qual s’analitzin només alguns dels aspectes de la
col-laboraci6 voluntaria de manera aleatoria.

Principalment, caldria concretar:

e Quan es dura a terme. Sol ser el darrer dia de la
col-laboraci6, o bé pocs dies abans de ladesvinculaci6.

e Qui la fara. Normalment hauria de ser la persona
coordinadora de voluntariat. No obstant aixo, a ve-
gades també participen aportant informacié com-
plementaria les persones que hi han col-laborat
més directament.

e Quina estructura tindra. Pot variar segons lentitat.
En principi, és interessant recopilar informacié
tant sobre les activitats i els projectes en qué s’ha
col-laborat com pel que faa l'equip i el funcionament
organitzatiu. En el quadre seglient es fa un esboés
d’una possible estructura.
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La primera part de I’entrevista pot seguir el ma-
teix cicle de gestio del voluntariat i dels seus di-
ferents elements:

« Valoracié del paper del voluntariat a I'entitat
i del seu perfil en particular

« Valoracié global de la fase d’incorporacio:
acollida rebuda, formacio inicial, aclariment
d’expectatives, etc.

« Valoracié del desenvolupament i la trajectoria
a l'entitat: formacio rebuda, mecanismes i fre-
qliencia de la comunicacid, formes de participa-
Cid, sistemes de seguiment i avaluacio, activitats
i projectes realitzats, etc.

+  Valoracio de les formes de reconeixement emprades

« Valoracid de la relacio amb les altres persones
voluntaries

« Valoracié de la relaciéo amb el personal remunerat

La segona part de I’entrevista es pot basar a fer
aportacions de millora per a I’organitzacio en re-
lacio amb dos aspectes:

«  Gestio de les persones voluntaries: innovacions
que es poden fer, elements que es poden millorar

« Funcionament de 'organitzacid: temes de ges-
tio interna, manera de fer les activitats i els
projectes, etc.

La informaci6 de l'entrevista de sortida hauria de quedar
a larxiu personal de cada persona voluntaria. Amb totes
les entrevistes s’hauria de fer una revisi6 periddica de la
informacié recollida. Per evitar sobrecarregar el procés,
el cicle d’aquesta revisié pot ser anual.

Si no s’aprofita la informaci6 recollida a les entrevistes
de sortida perqué lorganitzacié evolucioni, la seva uti-
litat és molt limitada. Quan no es fa una revisié global
d’informaci6 s’hauria de compartir la informacié amb to-
tes les persones responsables d’impulsar els canvis en
’ambit del voluntariat.

En els casos en qué la col-laboracié és de caracter molt
puntual (participacié en una campanya, en una cele-
braci6 concreta, etc.), fer una entrevista de sortida perd
sentit. En aquests casos és preferible utilitzar altres ei-
nes com ara els qlestionaris de satisfaccio, per exemple.

La informacié proporcionada pot determinar possibles
accions de millora en la coordinacié del voluntariat. Al
mateix temps també es poden plantejar alternatives en
altres arees de lentitat, ja que la conversa amb el vo-
luntari o voluntaria pot desvelar elements susceptibles
de ser millorats en les mateixes activitats o serveis de
lorganitzaci6. De fet, es poden plantejar noves formes
de col-laboraci6 per al col-lectiu voluntari, que potser re-
quereixen un altre tipus de vinculacié amb lorganitzacio6.
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Temes clau en relacio amb I’entrevista de sortida del voluntariat:
< Temes que es tractaran a I'entrevista de sortida

* Disponible al CD adjunt

Dades sobre la redaccio de la fitxa

Data:

Persona/es:

1. Quins temes s’han de tractar a l'entrevista de sortida de la persona voluntaria?

Temes Avaluacio de la persona voluntaria Avaluacio de la persona entrevistadora

Valoracié del paper del voluntariat a
lentitat

Valoracié de la fase de definicio:
aclariment de les expectatives,
informacio, etc.

Valoraci6 de la fase d’incorporacié:
carta de compromis, manual d’acollida,
primers dies, etc.

Valoracié de la fase de desenvolupament:
organitzaci6 de responsabilitats,
formacio, sistemes de seguiment,
activitats realitzades, etc.




Valoracié de les técniques de
reconeixement

Valoracié de la relacié amb la resta de
lequip (voluntari/remunerat)

Aportacions de millora en la gesti6 del
voluntariat

Aportacions de millora en el
funcionament de l'entitat

Altres:

EL CICLE DE GESTIO DE LES PERSONES VOLUNTARIES



30. OPORTUNITAT
D’UNA NOVA
RELACIO POSTERIOR

Les persones voluntaries passen per diferents etapes;
després d’acabar un programa s’incorporen a altres ser-
veis amb menys dedicaci6, a coses més puntuals.
Fragment d’'una entrevista amb una organitzacio

La desvinculaci6 de l'organitzacié no implica necessaria-
ment la desaparici6 de tot tipus de relacié amb lentitat.

Sovint, es vincula la possibilitat de mantenir el contac-
te amb les persones amb la capacitat de gestié orga-
nitzativa. Tanmateix, moltes de les iniciatives que es
poden posar en marxa tenen un cost molt reduit o gai-
rebé inexistent per a lorganitzacié6 tant en 'ambit personal
com monetari. Es tracta de tenir present en el dia a dia
el col-lectiu de persones que han realitzat voluntariat
a lorganitzacio6.

A continuaci6é es presenten alternatives sobre noves
formes de col-laboracié o opcions per mantenir el vincle
amb la persona. Tal com es pot veure, s6n multiples:

e Participar en trobades de l'equip de lorganitzacid,
sia de caracter lidic, o bé de celebracions, etc.

»  Participaren el futur com aformador o formadora per
a lequip de voluntariat, sia proporcionant formacié
técnica o a partir d’experiéncies viscudes a l'entitat.

« Integrar-se a lentitat com a persona associada,
col-laboradora o similar.

« Passar de fer voluntariat de llarga durada o alta
implicacié a fer col-laboracions de refor¢c de
caracter puntual.

«  Convertir-se en donant de lorganitzacié.

« Implicar-se en l'drgan de govern de lorganitzacio
(patronat o junta directiva, normalment) o en alguna
altra comissi6 o 0rgan assessor de qué es disposi.

«  Contribuir a fomentar el treball en xarxa si la per-
sona participa com a voluntari o voluntaria en una
altra entitat.

«  Enviar una felicitacié per 'aniversari de la persona.

« Ser convidat a totes les activitats, projectes, etc.,
que s'organitzin des de l'entitat.

* Rebre les publicacions, els butlletins, les revistes,
etc., que s'impulsin des de l'organitzacio.

En cas que la persona voluntaria vulgui continuar amb
la seva vinculacié amb lentitat, mantenir la informacié
personal actualitzada és una responsabilitat compar-
tida. Es recomanable fer una actualitzacié periodica
de les dades personals de qué disposa lentitat sobre
el voluntariat que ha passat per l'organitzaci6. Avui dia,
les TIC (tecnologies de la informaci6 i la comunicacio)
faciliten molt aquesta tasca mitjancant el correu elec-
tronic, la possibilitat de fer enquestes d’actualitzaci6
de dades en linia, etc. Es tracta de ser proactius en



aquest sentit i de procurar que la informacié continui
actualitzada, totique el nivell de resposta a vegades no
sigui tan alt com s’esperaria.

Quan les raons del cessament de la col-laboraci6 s6n in-
ternes (insatisfacci6 en lorganitzacid, etc.), lentrevista
de sortida pot servir per acordar si es vol continuar re-
bent informaci6 i quin tipus de relaci6 es vol establir.

Algunes organitzacions han creat formes de col-laboracié
especifiques pensant a mantenir la vinculacié amb per-
sones que s’han relacionat d’'una manera o una altra
amb lentitat. Normalment, requereixen un menor grau
d’implicacio, pero s’aprofita el coneixement i l'experiéncia
de la persona a lorganitzaci6 o en altres entitats similars
en les quals hagi participat.

Si es porta a terme una bona gestié de la desvinculacio
pot quedar una porta oberta per a una col-laboracié pos-
terior. Es possible que una persona que ha estat volun-
taria i ha deixat lorganitzacié per una causa temporal
decideixi en un altre moment tornar a implicar-s’hi.

Els voluntaris i voluntaries que han passat per les enti-
tats (sia de petita o gran dimensid) es converteixen en
veu de lorganitzaci6é que sén fora. Per tant, poden do-
nar referéncies de lentitat a altres persones que vul-
guin fer voluntariat. Si mantenen el vincle amb lentitat
és més facil que exerceixin aquesta funci6, expliquin la
seva experiéncia i incitin altres persones a acostar-se
a lentitat. A més a més, si aquestes persones se’n van
agraides i contentes transmetran una imatge positiva
de lorganitzaci6 a potencials col-laboradors i a altres
agents implicats.

EL CICLE DE GESTIO DE LES PERSONES VOLUNTARIES



Temes clau sobre una relacid posterior:
. Idees de col-laboracié posterior

* Disponible al CD adjunt

Dades sobre la redaccio de la fitxa

Data:

Persona/es:

1.ldees de col-laboraci6 posterior amb el voluntariat a Uentitat

Temes Com es concreten a la nostra entitat

Com a col-laborador/a en activitats
puntuals

Com a soci/socia

Com a membre de la junta directiva o
patronat

Mitjancant la tramesa d’accions de
comunicacio

Altres:

Comentaris







TENDENCIES ACTUALS
EN EL VOLUNTARIAT



31. ELS NOUS PERFILS
DE PERSONES VOLUNTARIES

Hi ha tot tipus de perfils (nois i noies, adults i adultes, jubilats
ijubilades, etc.). Les mestresses de casa (amb fills grans) i les
persones jubilades s’impliquen molt, son molt fidels. Alguns
anys hem fet un programa de voluntariat intergeneracional.
Fragment d’una entrevista amb una organitzacio

El tercer sector ha madurat i evolucionat significativa-
ment els darrers anys. La majoria de les entitats han fet
un gran esforc per adaptar-se a la nova realitat en un
context de canvi cultural i organitzatiu.

La feina s’ha centrat, principalment, a millorar lefi-
ciéncia, crear una cultura de qualitat i portar a terme
una sostenibilitat organitzativa i de gesti6. En aquest
procés, l'adaptacié del voluntariat a la nova cultura
moltes vegades ha quedat com una assignatura pendent.
En uns casos no s’ha percebut com a necessitat i, en
altres,nos’haestatcapacdecompatibilitzarl'adaptaciédel
voluntariat a la nova realitat.

A aixd s’hi suma levolucié del perfil social del voluntariat. Es
tracta de l'aparici6 de nous perfils emergents i molt diversos.

Alguns dels seus trets son:

« Nivell elevat de preparacié i informacio

+ Trajectoria prévia en més d’una entitat

« Motivacions i expectatives diverses

« Experiéncia i competéncies vitals riques (més
grans de 50 anys)

«  Trajectories vitals i professionals més variades i
menys lineals que abans

+  Més exigéncia i capacitat critica

« Ritme de vida ple d’interessos i activitats que cal
compatibilitzar

Laparici6 d’un perfil de voluntariat que té més coneixe-
ments i experiéncia (sia per la incorporacié de persones
més grans o de joves universitaris) provoca un canvi molt
significatiu. En paral-lel a l'evolucié organitzativa es ten-
deix a avancar cap a un voluntariat més professional.

D’aquesta manera, es constata amb més evidéncia que
cal evitar la contraposici6 entre professionalitat i volun-
tariat. Les persones voluntaries poden ser tan professio-
nals com les remunerades.

Un dels nous perfils que han aparegut els altims anys ha
estat el voluntariat de persones jubilades o prejubilades.
Es tracta d’un col-lectiu amb un gran potencial, ja que acu-
mula una gran experiéncia. Pot aportar, entre altres coses,
el coneixement i lexperiéncia adquirits en la seva trajec-
toria laboral. Moltes d’aquestes persones s’acosten a par-
ticipar en una entitat després d’haver exercit carrecs amb
responsabilitat en arees de gestid, direccid, etc.

Hi ha altres col-lectius que s’han comencat a incorporar
com a voluntariat a les organitzacions:

* Les dones de mitjana edat s’estan involucrant pro-
gressivament amb voluntat d’autorealitzaci6 perso-
nal, orientaci6 al servei, etc.

« Un cas incipient és el de les persones immigrades.
A més de ser les destinataries de les accions de les
organitzacions s’estan convertint en un agent prota-
gonista d’aquestes accions.

TENDENCIES ACTUALS EN EL VOLUNTARIAT



«  També hi ha noves formes de voluntariat que s’han co-
mencat a treballar en altres paisos perd que aqui en-
cara s6n moltinicials,com ara el voluntariat en familia.

Aixi mateix, han aparegut nous tipus d’activitats i mane-
res de fer voluntariat.

Un d’aquests sistemes esta molt vinculat amb el des-
envolupament de les tecnologies de la informacié i la
comunicacié (TIC), en especial Internet. El voluntariat
virtual es caracteritza per exercir unes tasques en
una ubicaci6 fisica diferent de la de la seu o delega-
ci6 de lentitat, utilitzant Internet. Alguns exemples
de les tasques que pot dur a terme aquest tipus de
voluntariat poden ser traduccions, revisi6 de docu-
ments, actualitzaci6 de la pagina web, dinamitzacio
de blocs, etc.

La incorporacié de nous perfils de voluntariat ha anat
acompanyada, al seu torn, de noves formes de vinculacié
amb lorganitzacio.

Fa alguns anys, destacava el voluntariat amb un fort
compromis amb una organitzacié i amb molt temps de
col-laboracié amb aquesta organitzaci6. Avui dia, la per-
maneéncia acostuma a ser inferior i s'és menys “militant”.

Ladaptacio de les organitzacions tradicionals a aques-
tes noves realitats requereix fer un plantejament global
que aposti per la inversi6 i la innovaci6 en les politiques
de voluntariat.

Es aixi com s’ha d’aconseguir l'encaix d’aquests nous
perfils en lorganitzacié aprofitant els beneficis que pu-
gui aportar aquest nou voluntariat.

El voluntariat qualificat és un dels perfils amb
potencial de creixement els proxims anys. Algu-
nes caracteristiques comunes a aquest tipus de
voluntariat son:

« Nivell elevat de formacid que s’adeqiii a les ne-
cessitats de I'entitat.

- Capacitat de treballar en equip amb altres per-
sones amb perfils semblants o multidisciplinaris
(normalment és necessari, tot i que hi pot haver
casos en que la tasca es faci individualment).

«  Experiéncia laboral prévia en 'ambit en el qual
es desenvolupara el voluntariat.

« Compromis de col-laboracio regular en un perio-
de de temps predeterminat.

«  Coneixements basics sobre tecnologies de la in-
formacid i la comunicacié (TIC). Solen ser neces-
saris, encara que no sempre son imprescindibles.

« (Capacitat de transmetre I'experiéncia i els co-
neixements a altres persones de I'equip de vo-
luntariat i de I'organitzacio.

- Altacapacitat de generar aprenentatge organitzatiu.

Font: elaboracié propia a partir d’experiéncies d’entitats que treballen amb voluntariat
qualificat. Observatori del Tercer Sector, 2008
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32. LES TIC COM A OPORTUNITAT
PER A LA PARTICIPACIO
DEL VOLUNTARIAT

Loferta de voluntariat virtual apareix en la pagina web,
i posteriorment es contacta amb la persona interessada
per fer una entrevista.

Fragment d’una entrevista amb una organitzacié

Les tecnologies de la informaci6 i la comunicaci6 (TIC)
es presenten com una oportunitat per a les organitza-
cions no lucratives en molts ambits de la seva gestio6.
El desenvolupament de noves eines, aplicacions i pro-
grames ha permeés la seva aplicaci6é progressiva a les
entitats.

Las del correu electronic i la disposicié d’'una pagina web
de lorganitzacié s’han convertit en un estandard en el
funcionament habitual d’aquestes entitats, tot i que en-
cara hi ha organitzacions que necessiten prendre cons-
ciéncia dels beneficis d’aquestes tecnologies.

Les TIC representen una oportunitat també en el camp
de la gesti6 del voluntariat. Comporten un increment de
l'eficiéncia en la gestio, la possibilitat de desenvolupar
noves iniciatives, la possibilitat de disposar de nous me-
canismes de comunicacié, etc.

Algunes de les aplicacions practiques per a la gestio del
voluntariat poden ser:

e Utilitzacio per a la captacid. Les TIC es poden fer ser-
vir com a canal per captar noves persones volun-
taries. Una de les eines més importants en aquest
cas és la pagina web, que representa una forma de

comunicacié amb la societat i serveix per presentar
al moment les principals caracteristiques i activi-
tats que duu a terme lorganitzacio.

o Utilitzacio en la gestio del voluntariat. Es poden des-
envolupar o implantar diferents aplicacions que
facilitin la gestio6 del voluntariat. Per exemple, dispo-
sar d’'una base de dades en linia permet actualitzar
la informaci6 personal de manera descentralitzada;
lexisténcia d’una intranet permet establir una rela-
ci6 de qualitat amb les persones voluntaries facili-
tant el seguiment i la interacci6 entre persones, etc.
També és de gran utilitat per a la comunicacié amb
aquest col-lectiu.

o Utilitzacio per a la participacio del voluntariat. Les
TIC representen una nova via per a la participaci6
voluntaria, sia perqué permeten un nou tipus de vo-
luntariat (el voluntariat virtual) que opera a través
d’Internet, o perqué permeten a la resta del volunta-
riat participar d’'una manera diferent.

Les TIC representen una oportunitat en la gestio
del voluntariat amb relacié a temes com ara la
comunicacid, la participacid, noves formes de
tasques voluntaries, etc.

Amb lobjectiu de crear nous mecanismes de participa-
ci6, es pot fer servir una intranet que reculli opinions,



propostes, valoracions, etc. Al mateix temps, és possible
fer consultes participatives, qliestionaris electronics de
satisfacci6, posar en marxa forums o altres espais, etc.
Normalment s'utilitza la pagina web de lorganitzaci6
0 una pagina creada expressament amb aquesta finalitat.
El correu electronic també pot ser una eina per fomentar
la participacid.

Les TIC contribueixen a fomentar la participacié de de-
terminats perfils de persones en les entitats i poden
ser molt Gtils en el cas d’aquelles persones voluntaries

que tinguin poc temps disponible o dificultats per
desplacar-se, etc.

Cal destacar que 'Us d’aquestes eines implica un repte per
adeterminades persones que hiestan poc habituades,o que
tenen dificultats d’accés (per exemple, accés a Internet).

Les TIC poden servir a totes les entitats, perd sén una
gran ajuda en el cas d’entitats de gran dimensi6, que dis-
posen de moltes persones voluntaries o que tenen una
gran dispersi6 en el territori, ja que afavoreixen la comu-
nicaci6 entre si.

FIGURA XV: LES TIC APLICADES A LA GESTIO DEL VOLUNTARIAT

Font: Observatori del Tercer Sector, 2008
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