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MANUAL
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DEL 
VOLUNTARIAT



“La millora de la gestió del voluntariat ens ha de permetre que 
els objectius dels programes de l’organització es compleixin 
bene�ciant a més persones i amb més gran impacte, que els 
nostres voluntaris tinguin la formació i habilitats necessàries 
per realitzar correctament les seves tasques, que estiguin 
satisfets de la seva aportació i així podem apro�tar totes les 
seves capacitats”

Fragment d’una entrevista amb una organització
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PRESENTACIÓ

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

El voluntariat constitueix l’expressió de la participació activa de la societat en la lluita contra les des-
igualtats; és una acció que es fonamenta en un exercici de corresponsabilitat ciutadana davant de si-
tuacions de pobresa, exclusió, marginació i sofriment humà. En el voluntariat es posen en pràctica els 
valors de solidaritat i compromís que constitueixen pilars de convivència i desenvolupament de la nos-
tra societat. L’aportació dels voluntaris i les voluntàries ha estat fonamental en aquest canvi d’escala 
i ha anat acompanyada de la consciència que una formació específica i una organització eficaç són ei-
nes bàsiques que permeten aprofitar millor els recursos, assolir els objectius definits per l’entitat so  cial 
i mantenir les motivacions dels voluntaris i les voluntàries en la seva col·laboració amb l’entitat social.

La publicació Bones pràctiques en la gestió del voluntariat, editada el 2007, prenia com a punt de parti-
da la idea que la implicació i la motivació dels voluntaris i les voluntàries es desenvolupen en un seguit 
d’etapes. Així 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 referències pràctiques amb vista 
a millorar el treball amb les persones voluntàries.

El Manual de gestió del voluntariat representa un pas més en aquest sentit. És 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 voluntàries, que ha permès posar a prova els continguts d’aquella primera publicació. El manual s’obre 
amb una primera part al voltant de la importància del voluntariat en les organitzacions socials. A conti-
nuació, proposa el model de cicle de gestió de persones voluntàries i l’explica detalladament: des dels P
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primers contactes i el procés de selecció fins a la desvinculació i el procediment de sortida. Un dels 
conceptes fonamentals posa en relleu la necessitat de planificar-se, saber què es vol i triar les persones 
amb el perfil més adequat. L’entrada a l’organització es duu a terme seguint uns protocols que reforcen 
la identificació amb els valors i la missió de l’entitat. La formació, la motivació, la rotació de les feines 
i el reconeixement de les aportacions dels voluntaris i les voluntàries centren altres capítols del manual, 
que s’acompanya d’un seguit de fitxes perquè cada entitat social pugui traslladar les recomanacions de 
gestió a la seva realitat. Una altra novetat són les idees clau i les preguntes d’autoreflexió que s’inclouen 
en cadascun dels apartats, les quals faciliten la sistematització dels continguts i conviden els usuaris 
i les usuàries a revisar l’aplicació dels conceptes de gestió en l’entitat social.

Aquest Manual de gestió del voluntariat s’insereix en una de les tres línies d’acció del programa Volunta-
riat de la Fundació ”la Caixa”, el suport a les entitats socials en la gestió del voluntariat, entenent que la 
millora en la preparació i la formació dels voluntaris i les voluntàries aconsegueix que aquestes perso-
nes aportin el millor de si mateixes als programes en què participen, que les organitzacions no lucrati-
ves comptin amb gent capaç d’atendre correctament els beneficiaris i que, fruit d’aquesta col·laboració, 
augmenti el desenvolupament social de la nostra societat.

L’Obra Social ”la Caixa” desitja que aquesta publicació contribueixi a millorar la gestió dels equips de 
voluntariat en totes les organitzacions no lucratives que compten amb voluntaris i voluntàries per dur 
a terme els seus programes.
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L’Obra Social ”la Caixa” desitja que aquesta publicació contribueixi a millorar la gestió dels equips de 
voluntariat en totes les organitzacions no lucratives que compten amb voluntaris i voluntàries per dur 
a terme els seus programes.
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1. INTRODUCCIÓ

El voluntariat és un element clau en la participació i la 
implicació de la ciutadania per millorar la societat. Apor-
ta valors, idees, refl exions, recursos i, en defi nitiva, és un 
generador de capital social.

Hom diu que el voluntariat està en crisi a causa del ritme 
vital de la societat, l’emergència de nous valors, etc. Tan-
mateix, hi ha milers de persones que dediquen el seu 
temps a treballar per la transformació social a través de 
la participació en organitzacions del tercer sector. D’altra 
banda, els canvis socials també han comportat noves ex-
periències en l’àmbit del voluntariat, i a les entitats s’han 
creat nous perfi ls i noves formes de col·laboració.

El voluntariat és a l’origen i l’essència de les entitats sen-
se ànim de lucre. En la majoria dels casos, la seva aparició 
està lligada a un compromís amb una missió de caràcter 
social, mediambiental, cultural, esportiu, etc. Constitueix 
una acció que respon a una implicació envers l’entorn i la 
societat en general. 

La professionalització del tercer sector no signifi ca que 
l’espai del voluntariat s’hagi reduït. Hi ha moltes entitats 
formades íntegrament per persones voluntàries, i d’altres 
que combinen voluntariat amb personal remunerat.

També hi ha un seguit de diferències segons el paper del 
voluntariat a l’organització. 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-
luntàries a l’entitat 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, útils en totes les fases del voluntariat a l’entitat: 
la incorporació, el desenvolupament, el reconeixement, etc. 

El cicle de gestió del voluntariat aporta una visió global 
de la gestió de les persones voluntàries. Evidentment, dur 
a terme accions de millora en totes les fases del cicle de 
manera simultània no és fàcil. Això no obstant, és molt útil 
pensar en clau de cicle a l’hora de refl exionar sobre els 
elements millorables en cada una de les etapes. De fet, és 
un pas imprescindible per impulsar accions en el conjunt 
de l’experiència dels voluntaris i voluntàries a l’entitat.

 La iniciativa de les persones que són al capdavant de 
l’organització i de la persona responsable de l’àrea de vo-
luntariat és una de les claus de l’èxit del voluntariat a les 
entitats. La direcció és la primera a valorar i transmetre 
la importància d’aquest col·lectiu a l’entitat, la qual cosa 
contribueix de manera fonamental a fer que els volunta-
ris i voluntàries se’n sentin part i siguin conscients del 
valor que aporten a l’organització. 

 Gran part de les accions que es proposen en aquest 
manual es poden dur a terme independentment de la
dimensió de l’organització. N’hi ha que poden ser més 
adequades per a entitats de petita dimensió, 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 fi nalitat de les diferents propostes.
En la gestió del voluntariat, la innovació i la iniciativa 
són molt positives. 

DEF_tripacatalà_rev_ok.indd   13DEF_tripacatala ̀_rev_ok.indd   13 27/05/09   8:3727/05/09   8:37
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El present Manual de gestió del voluntariat s’estructura 
en 32 capítols que, alhora, s’agrupen en tres grans blocs: 

I. Les organitzacions de voluntariat
II. El cicle de gestió de les persones voluntàries
III. Tendències actuals en el voluntariat

1) Les organitzacions de voluntariat. Aquesta primera 
part inclou un seguit de refl exions sobre el voluntariat 
i el seu paper a les organitzacions. S’hi aborden qües-
tions com ara la relació entre les persones voluntàries 
i l’organització, o la importància de la gestió d’aquest 
col·lectiu. Així mateix, es fa una presentació global del 
cicle de gestió del voluntariat. 

2)  El cicle de gestió de les persones voluntàries. Aquest 
apartat constitueix la part principal del manual. A 
partir de les seves diferents fases (preparació, defi ni-
ció, incorporació, desenvolupament, reconeixement i 
desvinculació) es desenvolupen els diferents capítols, 
en els quals es refl exiona i es proporcionen idees so-
bre la gestió del voluntariat en cada una de les etapes 
esmentades.

Els textos es complementen amb citacions, exemples 
d’organitzacions, gràfics 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’autoreflexió.

3)  Tendències actuals en el voluntariat. Els capítols 
d’aquesta tercera part del manual aborden qüestions de 
caràcter transversal. S’hi tracten les noves tendències 
en els perfi ls de voluntariat i la manera de fer servir les 
TIC (tecnologies de la informació i la comunicació) per a 
la gestió del voluntariat.

4)  Fitxes de gestió. S’han elaborat unes fi txes relaciona-
des amb el cicle de gestió de les persones voluntàries. El 
seu objectiu és ajudar les organitzacions a fer un diag-
nòstic de la seva situació 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 publicació escrita, es presenta també 
una versió electrònica en format CD, que inclou el manual 
i les fi txes. El seu propòsit és oferir la màxima facilitat 
d’ús a les persones responsables del voluntariat quevul-
guin aplicar el manual i les fi txes a la seva organització. 

2. ÚS DE LA PUBLICACIÓ: 
COM POT AJUDAR AQUEST MANUAL

A LA PERSONA RESPONSABLE
DEL VOLUNTARIAT
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Número i títol del capítol

Fragment d’una entrevista 
amb una entitat

Cos del capítol

Destacat

Idees clau

Preguntes 
d’autorefl exió

Exemple, quadre 
desenvolupant una 
idea o gràfi c

Estructura dels capítols
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EL VOLUNTARIAT I LA SOCIETAT

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

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

L’acció del voluntariat es desenvolupa en el marc 
d’una organització, on pot tenir continuïtat 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 pràcti-
ca valors com ara la solidaritat, la generositat, el com-
promís, la implicació, la participació, etc. El voluntariat
ajuda a construir cohesió i capital social.

L’aportació del voluntariat és molt positiva. Per això és 
important que les organitzacions garanteixin la màxima 
efi ciència i efi càcia en el funcionament de les seves ac-
tivitats, en la seva gestió i en el seu desenvolupament
a l’organització, per assolir així el màxim valor d’aquesta 
aportació a la societat i a l’organització, com també per
a les persones voluntàries 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 missió concreta, per 
a la consecució de la qual s’associen. Així doncs, les enti-
tats neixen com a espais de participació ciutadana, com 
una forma de compromís amb la societat.

La majoria de les organitzacions del tercer sector
comencen de manera voluntària, sense personal remu-
nerat, i en l’actualitat hi ha moltes entitats formades 
íntegrament per persones voluntàries. Posteriorment, 
quan les activitats esdevenen més àmplies i complexes 
—especialment quan augmenta la intensitat de la tasca 
en un temps de realització determinat—, es fa impres-
cindible incorporar personal remunerat a l’organització. 
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 àmbits d’actuació (social, 
mediambiental, cultural, de cooperació, inserció, etc.).

La persona voluntària escull l’entitat en la qual vol 
col·laborar segons els seus interessos i valors, que al seu 
torn s’han de correspondre amb la missió i els valors de 
l’organització, de manera que la seva actuació compleixi 
uns objectius comuns. Per tant, és important tenir present 

3. EL VOLUNTARIAT
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que l’interès comú de les persones que participen en una 
organització és aconseguir realitzar la missió per a la qual 
s’ha constituït. Tant el voluntariat com els equips remune-
rats són un pilar bàsic per assolir la missió de l’entitat. 

 Entre el voluntariat i l’organització s’estableix una re-
lació d’intercanvi. Cada part fa les seves aportacions. 
Entre altres coses, l’entitat aporta una trajectòria, una 
estructura i una organització en la qual el voluntariat 
pot desenvolupar la seva tasca. Pel que fa als voluntaris 
i voluntàries, poden aportar el seu coneixement, la seva 
experiència i un temps al servei d’un interès comú.

La persona voluntària pot exercir diverses funcions, 
segons les defi neixi l’entitat i també segons els seus 
propis interessos. El voluntariat pot tenir un paper es-
pecífi c o genèric, és a dir, pot participar en una única 
activitat o en diverses, en un projecte o en una posició 
més estratègica, etc. 

L’esquema següent representa gràficament aquesta 
relació i aquest intercanvi entre l’organització i el vo-
luntariat a través de l’experiència de la col·laboració: 

LA PERSONA VOLUNTÀRIA

EXPERIÈNCIA VOLUNTÀRIA

L’ORGANITZACIÓ

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

Recursos, formació, acollida, 
assegurança, suport, habilitats, etc.

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

Reconeixement, amistat, diversió, 
aptituds, experiència, etc.

FIGURA I: L’EXPERIÈNCIA VOLUNTÀRIA
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Heus aquí alguns dels principals benefi cis i aportacions 
que redunden en l’organització que té voluntariat (aques-
ta llista no pretén ser exhaustiva, però sí aportar idees 
sobre això):

• La implicació de la ciutadania és clau per garantir la 
connexió de l’organització amb la societat i les seves 
necessitats. El voluntariat és una de les principals 
formes en què es produeix aquesta connexió. 

• El voluntariat és un col·lectiu intern de l’organització, 
però alhora també té un punt de vista extern; per això 
pot aportar una visió crítica, incorporant diferents
visions de la realitat.

• El voluntariat aporta credibilitat davant la societat i
altres agents socials perquè implica el compromís
i la participació 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.

• El voluntariat 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 
perfi ls diferents dels del personal remunerat (quant 
a edat, trajectòria, formació, experiència, etc.). En 
aquest sentit, les seves aptituds complementen les 
del personal remunerat.

• El voluntariat pot esdevenir un suport fonamental 
per a l’organització, més enllà de la seva aportació 
pel que fa al temps. Entre altres coses, els voluntaris 
i voluntàries poden ajudar en l’organització de dife-
rents actes, o en la captació de fons, o fi ns i tot esde-
venir socis o donants en determinats casos.

• En cas de necessitar personal contractat, es pot
incorporar un voluntari o voluntària. Quan el seu per-
fi l coincideix amb el que ha defi nit l’organització, es 
té l’avantatge que aquesta persona ja hi té experiència 
i en coneix la missió i les activitats. 

Font:  Casal dels Infants
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 Com ja s’ha dit, el voluntariat aporta molts benefi cis. Per 
fer-los realitat cal que, en el marc de l’organització, es 
garanteixi la bona gestió d’aquest col·lectiu. El Manual 
de gestió 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 àmbit.

Cada entitat ha de refl exionar sobre la coordinació ne-
cessària per al bon funcionament dels col·lectius rela-
cionats amb la seva organització (persones voluntàries, 
associades, usuàries, contractades, etc.). Aquesta publi-
cació se centra en la gestió o coordinació del voluntariat, 
per a la qual cosa també cal tenir en compte la seva vin-
culació amb la resta de col·lectius.

El caràcter desinteressat del voluntariat i el fet que so-
vint moltes entitats es creïn gràcies a l’esforç de les per-
sones voluntàries fa que, de vegades, se n’infravalori la 
importància de la gestió. 

 Els objectius d’aquestes persones estan lligats a la fi na-
litat de l’entitat, i fi ns i tot van més enllà del que marca la 
coordinació, però hi ha elements que, tant per a l’entitat 
com per al mateix voluntari o voluntària, cal gestionar de 
manera coherent. És així com la relació esdevé profi tosa 
per a totes dues parts.

Independentment de la funció que hi tingui la persona 
voluntària, l’organització ha de posar una atenció es-
pecial a aquest col·lectiu. La tasca del voluntariat va 
més enllà de la col·laboració gratuïta, ja que cal invertir 
temps i esforç per garantir que sigui positiva i fructífera 

per a ambdues parts, i coherent amb la consecució de la 
missió de l’entitat.

La relació entre l’entitat i el voluntariat és bidireccional. 
Hi ha una reciprocitat que requereix la participació de 
totes dues parts. En aquest sentit, l’organització té la 
responsabilitat de plantejar-se i gestionar el volunta-
riat de manera que es maximitzin els benefi cis, tant per
a l’entitat com per a les persones voluntàries. 

L’organització té la responsabilitat de plantejar-
se i gestionar el voluntariat de manera que es 
maximitzin els benefi cis, tant per a l’entitat com 
per a les persones voluntàries.

Considerar el voluntariat com un agent que permet estal-
viar diners o evitar la contractació de personal és tenir una 
visió molt utilitarista i parcial de tot el que aquest col·lectiu 
signifi ca. Des d’aquesta perspectiva, la gestió del volun-
tariat serà errònia, no aconseguirà els benefi cis anterior-
ment exposats i serà una font permanent de confl ictes.

Diversos exemples il·lustren els avantatges de desenvo-
lupar accions orientades cap a la gestió del voluntariat. 
Entre d’altres, el fet de defi nir clarament les funcions 
de les persones voluntàries evita malentesos i afavoreix 
una bona relació amb la resta de l’equip de l’entitat. A 
més, si se’ls proporciona la formació adequada, podran 
fer millor la seva tasca, i de manera més efi cient. Final-
ment, si se’n fa un bon acompanyament, és més fàcil que 
romanguin més temps a l’organització.

4. LA IMPORTÀNCIA
DE LA GESTIÓ

DEL VOLUNTARIAT
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És important ser conscients que, si no es gestiona 
adequadament, el voluntariat, com qualsevol altre 
col·lectiu, no tindrà un funcionament efi cient. Cal de-
dicar temps a rumiar i defi nir com ha de ser aques-
ta col·laboració voluntària, i dur a terme les accions 
pertinents.

El propòsit és doble: d’una banda, satisfer les expec-
tatives de les persones voluntàries 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-
sió de l’organització.

L’entitat ha de tenir sempre presents la seva missió 
i els seus valors, ja que són els qui han de guiar-ne 
l’actuació. En aquest sentit, el voluntariat que s’incorpori 
a l’organització ha de col·laborar per acomplir la missió 
de l’entitat, i l’organització té el compromís de gestionar 
correctament aquest col·lectiu per contribuir a assolir-
la amb la màxima efi càcia i efi ciència. 

Font: Fundació Comtal
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 El cicle de gestió del voluntariat permet tenir una visió 
integral de totes les fases de col·laboració entre la per-
sona voluntària i l’organització. D’aquesta manera, la 
gestió del voluntariat no se centra només en àrees o pro-
grames concrets, com per exemple la captació o la for-
mació, sinó que es duu a terme transversalment, tenint 
en compte el voluntari o voluntària i la seva relació amb 
l’entitat des del principi fi ns al fi nal. 

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

A més a més, la visió global que dóna el cicle permet re-
fl exionar i decidir quin model de gestió del voluntariat 
vol i necessita cada entitat, d’acord amb les seves acti-
vitats, dimensió, etc.

El cicle de gestió del voluntariat és un model que faci-
lita el funcionament del voluntariat a l’entitat. És vàlid 
tant per a les entitats formades bàsicament per vo-
luntaris i voluntàries 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 pròpia 
organització.

És important passar per un procés de refl exió sobre com 
es gestionarà el voluntariat, i assignar aquesta funció
a una àrea o fi gura responsable, fi ns 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 màxima efi càcia i efi ciència. Altrament dit: han 
d’aprofi tar els seus recursos per tal que les persones 
voluntàries se sentin ateses i, alhora, obtenir el millor 
resultat d’aquesta col·laboració.

Pel seu valor com a aportació, la gestió del voluntariat ha 
de ser un tema central a l’entitat i, per tant, conegut i con-
sensuat amb tota l’organització. És important que no sola-
ment sigui responsabilitat d’una persona o departament, 
sinó que, encara que existeixi la fi gura del coordinador/a 
del voluntariat, tota l’entitat s’impliqui en el bon funciona-
ment del cicle. Creure en la importància d’això i destinar-
hi els recursos sufi cients és la base per a una bona gestió 
i per a la defi nició d’una bona política de voluntariat.

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

 Tots aquests elements es vinculen a la necessitat de 
tenir una visió integral del que representa el voluntariat
a cada entitat. L’enfocament de treball ha d’abraçar des 
de les accions prèvies al primer contacte amb el vo-
luntariat fi ns a les relatives a la relació que manté el 
voluntari o voluntària amb l’organització a posteriori. 
Aquesta visió es pot aconseguir analitzant detallada-
ment el cicle de gestió del voluntariat.

5. UN MODEL PER A LA GESTIÓ
DEL VOLUNTARIAT:

EL CICLE DE GESTIÓ DE LES 
PERSONES VOLUNTÀRIES
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Pel que fa al voluntariat, la seva relació amb l’organització 
passa per quatre etapes:

• Acostament a l’entitat

• Moment d’incorporació

• Període de col·laboració

• Desvinculació i relació amb l’entitat a posteriori

Tanmateix, l’enfocament de les entitats pel que fa a 
la gestió del voluntariat ha d’incloure elements addi-
cionals previs a l’acostament de la persona voluntària 
a l’entitat. De la mateixa manera, cal tenir en compte 
polítiques transversals que tinguin un impacte directe 
en la gestió.

L’esquema bàsic del cicle del voluntariat incorpora els 
elements següents: 

 Fase de preparació: elements generals a partir dels quals 
es contextualitza el voluntariat al si de l’entitat i se 
n’estructura la gestió. Entre d’altres, hi ha la planifi cació, 
la sistematització, etc.

Defi nició: abans que la persona voluntària entri a for-
mar part de l’entitat, l’organització ha de defi nir el paper 
d’aquest col·lectiu, i en concret la seva funció en cada 
una de les situacions específi ques. Cal doncs pensar 
en els perfi ls necessaris, en com es farà la captació i en 
com es durà a terme el procés de selecció.

Incorporació: etapa en què la persona passa a formar 
part de l’estructura de l’entitat.

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

Reconeixement: accions específi ques destinades a valo-
rar l’aportació del voluntariat i reconèixer-ne la tasca.

Desvinculació: quan el voluntari o voluntària deixa de 
col·laborar activament, l’organització s’ha d’implicar
i gestionar aquesta fase per aprofitar al màxim les 
etapes anteriors i la seva aportació. A més, s’ha 
d’assegurar que, després de la seva sortida de l’entitat, 
aquesta persona se senti satisfeta del procés que ha 
viscut.

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

S’han destacat alguns d’aquests temes transversals
per l’impacte o les repercussions que poden gene-
rar, o per les seves limitacions o beneficis dins de 
l’organització, però se’n poden afegir altres. Es consi-
deren elements com ara la identificació dels volunta-
ris i voluntàries amb la missió i/o valors organitzatius, 
o la relació del voluntariat amb el personal remunerat 
de l’entitat.

Per a cada una de les set àrees esmentades més amunt 
existeixen diferents tipologies d’accions, incloses en 
l’esquema següent, que presenta la visió completa del 
cicle.

Font:  Fundació Pere Tarrés
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FIGURA II: EL CICLE DEL VOLUNTARIAT

TEMES TRANSVERSALS

DEFINICIÓ
• PERFILS
• CAPTACIÓ
• SELECCIÓ

DESVINCULACIÓ
• GESTIÓ DE LA SORTIDA
• RELACIÓ POSTERIOR

DESENVOLUPAMENT
• ORGANITZACIÓ
• FORMACIÓ
• COMUNICACIÓ
• PARTICIPACIÓ
• SEGUIMENT

INCORPORACIÓ
• COMPROMÍS
• PROCÉS D’ACOLLIDA

• RECONEIXEMENT
• RECONEIXEMENT FORMAL
• RECONEIXEMENT INFORMAL

FASE DE PREPARACIÓ
• PLANIFICACIÓ
• ESTRUCTURA ORGANITZATIVA
• SISTEMATIZACIÓ

• RELACIÓ EQUIP REMUNERAT I VOLUNTARIAT
• IDENTIFICACIÓ AMB MISSIÓ I VALORS
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El model del cicle del voluntariat és genèric per a totes 
les entitats, encara que el pes de cada una de les fases 
pot variar segons l’organització, o fi ns i tot en una ma-
teixa entitat segons la tipologia de voluntariat.

També hi haurà variacions depenent de l’estabilitat 
dels voluntaris i voluntàries. En els programes o enti-
tats amb un voluntariat més estable i amb un grau més 

alt de compromís, les etapes més destacables seran 
diferents dels casos en què els voluntaris i voluntàries 
actuïn només en moments puntuals o durant un perío-
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 esforç més gran en 
el moment de la captació. 
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EL CICLE DE GESTIÓ
DE LES PERSONES

VOLUNTÀRIES



FASE 1 
PREPARACIÓ: 

UNA REFLEXIÓ INICIAL
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FIGURA III: FASE DE  PREPARACIÓ

TEMES TRANSVERSALS

DEFINICIÓ
• PERFILS
• CAPTACIÓ
• SELECCIÓ

DESVINCULACIÓ
• GESTIÓ DE LA SORTIDA
• RELACIÓ POSTERIOR

DESENVOLUPAMENT
• ORGANITZACIÓ
• FORMACIÓ
• COMUNICACIÓ
• PARTICIPACIÓ
• SEGUIMENT

INCORPORACIÓ
• COMPROMÍS
• PROCÉS D’ACOLLIDA

RECONEIXEMENT
• RECONEIXEMENT FORMAL
• RECONEIXEMENT INFORMAL

FASE DE PREPARACIÓ
• PLANIFICACIÓ
• ESTRUCTURA ORGANITZATIVA
• SISTEMATIZACIÓ

• RELACIÓ EQUIP REMUNERAT I VOLUNTARIAT
• IDENTIFICACIÓ AMB MISSIÓ I VALORS
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 La fase de preparació inclou tots aquells elements que 
serveixen per contextualitzar el voluntariat de manera 
transversal al si de l’entitat. Així 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 línies:

• Estructura organitzativa

• Planifi cació

• Sistematització dels processos
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La importància del voluntariat a les organitzacions fa 
necessària la presència d’una fi gura que se n’ocupi pel 
que fa a la gestió i la coordinació. L’existència o no d’un 
referent clar en l’àmbit 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 dedicació.

El pas següent consisteix a desenvolupar una políti-
ca o pla de voluntariat, que ha de constituir un “full 
de ruta” i defi nir una orientació clara per al conjunt de 
l’organització i per a les persones responsables de l’àrea. 
Aquesta política concreta “què volem fer com a organit-
zació”. En defi nitiva, es tracta d’establir un plantejament 
en relació amb el col·lectiu de persones voluntàries i de 
fer-ne una planifi cació global. 

 El desenvolupament de plans de voluntariat i la re-
fl exió sobre el funcionament de les relacions d’aquest 
col·lectiu amb la resta de les persones de l’entitat fan 

que sovint es facin paleses realitats o expectatives no 
sempre visibles en l’activitat diària. La planifi cació per-
met assegurar-se que l’equip comparteix les mateixes 
línies generals d’actuació.

Finalment, cal procedir a l’elaboració i la sistematització 
dels processos de gestió. És el moment de plantejar-se 
“com ho farem”. En aquesta etapa s’estructuren els me-
canismes que serviran de guia per a la gestió i la coordi-
nació del voluntariat.

La sistematització dels processos en l’àmbit del
voluntariat no s’ha d’interpretar com una major instru-
mentalització d’aquest col·lectiu per als objectius de 
l’organització. De vegades, el fet de sistematitzar proces-
sos es confon amb la pèrdua de la relació personal amb 
les persones voluntàries. Al contrari: aquest esforç faci-
lita la coordinació del col·lectiu i pot agilitar processos, 
la qual cosa permet incrementar el temps destinat a les 
relacions personals. 

Font:  Fundació Adsis   
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Des que tenim una persona encarregada del volun-
tariat hem estat capaços de trobar els perfils que 
necessitàvem. 
Fragment d’una entrevista amb una organització

Organitzar implica distribuir i assignar responsabilitats. 
La cultura de qualsevol tipus d’organització infl ueix de 
manera fonamental en la manera de dur a terme aquesta 
distribució i aquesta assignació.

Per això cada entitat té una manera diferent d’estruc turar-se
i d’organitzar-se a l’hora d’actuar. Igualment, hi ha diferents 
models organitzatius pel que fa a la coordinació del voluntariat.

Totes les persones necessiten un marc referencial clar 
per vincular-se a un grup organitzat i mantenir-hi una 
relació en el temps de manera lleial. Com més clara sigui 
l’estructura organitzativa, més senzill serà per a qualsevol 
persona comprendre com funciona el voluntariat a l’entitat.

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

Presa de decisions a l’hora d’organitzar el 
voluntariat

• Tipus d’activitats en les quals participarà.

• Existència o no d’un departament o àrea específi ca 
de voluntariat.

• Incorporació o no d’una persona voluntària com a 
responsable del voluntariat.

Hi ha organitzacions en les quals les activitats que duu 
a terme el voluntariat són la raó de ser, la base i el motor 
de funcionament de l’entitat. En d’altres, la seva acció 
complementa la del personal remunerat. Segons el cas, el 
nivell necessari d’implicació i de responsabilitat i el tipus 
de projectes i activitats que s’hi porten a terme varien.

També hi ha diferències clares entre les organitzacions 
segons si tenen o no un departament o àrea específi ca 
de voluntariat i una fi gura responsable.

El fet que hi hagi una àrea concreta fa palesa la impor-
tància del voluntariat a l’entitat en organitzacions de 
dimensió mitjana o gran. De vegades, la funció principal 
del departament és fer visible el col·lectiu en el conjunt 
d’activitats de l’organització; d’altres serveix per coordi-
nar i canalitzar totes les accions que el voluntariat duu
a terme i les relacions que s’estableixen.

Un altre element signifi catiu que infl ueix en l’estruc tura 
és la incorporació o no de persones voluntàries en la 
coordinació.

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

En canvi, altres entitats assignen aquesta funció a perso-
nes voluntàries amb una trajectòria prèvia a l’organització, 
o bé segueixen un model mixt en què persones remunera-
des i voluntàries comparteixen aquesta tasca. 

6. L’ORGANITZACIÓ DEL
VOLUNTARIAT
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Entre altres factors, cada entitat optarà per una 
manera o una altra d’organitzar-se d’acord amb 
la seva cultura organitzativa i del pes del volun-
tariat a l’entitat. 

L’establiment de mecanismes de relació 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 àrea específi ca, l’existència o no d’una fi gura coordi-
nadora o el nombre de persones que componen l’àrea i la 
seva corresponent dedicació condicionen d’una manera 
o una altra els resultats en la gestió del col·lectiu i la re-
lació 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 fi ns i tot tercer nivell, sovint tenen una àrea res-
ponsable del voluntariat. Habitualment abraça un terri-
tori força ampli i serveix per facilitar la coordinació. En 
l’àmbit local acostuma a proporcionar orientació en dos 
sentits: d’una banda, sobre com desenvolupar els pro-
cessos i, de l’altra, dóna suport en l’execució de tasques 
administratives diverses.

En organitzacions de gran dimensió o amb certa com-
plexitat organitzativa (amb diverses delegacions
o centres), l’impacte que pot tenir l’existència d’una
coordinació o suport general en l’àrea és especialment 
signifi catiu. En aquests casos, augmenta la difi cultat en 
la gestió. Per això les accions de l’organització envers les 
delegacions han de ser especialment efi cients, i la fl uï-
desa tant pel que fa als processos com a la comunicació 
es fa indispensable. 

IDEES CLAU

•  El model organitzatiu del voluntariat està lli-
gat a la realitat, els recursos i la manera de 
treballar de cada entitat.

• És important refl exionar sobre quin és el
paper del voluntariat en el marc de cada orga-
nització i defi nir-lo.

• L’existència d’una àrea específi ca o d’una fi gu-
ra responsable del voluntariat facilita el des-
envolupament del voluntariat a l’entitat.

• La coordinació del voluntariat de manera
global en facilitarà el desenvolupament a les 
entitats amb diversos centres o seus. 

PREGUNTES D’AUTOREFLEXIÓ

•  És clar el paper del voluntariat a l’organització?

• S’ha defi nit el model de gestió del voluntariat 
(personal remunerat, persones voluntàries, 
model mixt)?

• Estan assignades a l’organització les respon-
sabilitats pel que fa al voluntariat?

• Tenen les persones del col·lectiu clarament 
identifi cats els seus referents per a les diver-
ses qüestions que les afecten?
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1. Com es defi neix l’organització en relació amb el voluntariat? 

2. Quin tipus de voluntariat participa a l’entitat?

Tipus d’organització Ara D’aquí a 5 anys

Formada totalment per persones voluntàries

Formada bàsicament per voluntariat i algunes persones remunerades

Formada bàsicament per personal remunerat amb algunes persones voluntàries

Model mixt de persones voluntàries i remunerades

Altres:

Altres:

Tipus de voluntariat Ara D’aquí a 5 anys

Joves

Gent gran

Famílies

Virtual

Relacional (membres dels òrgans de govern de l’organització)

Altres:

Altres:

Dades sobre la redacció de la fi txa

Data:

Persona/es: 

* Disponible al CD adjunt
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3. Quin compromís de dedicació es demana al voluntariat?

Dedicació Ara D’aquí a 5 anys

Menys de 10 hores per setmana 

Més de 10 hores per setmana

Més de 20 hores per setmana

Activitats puntuals: festes, exposicions, etc.

Altres:

5. Com s’organitza la responsabilitat envers el voluntariat a l’entitat?

Ara D’aquí a 5 anys

Hi ha una àrea o departament responsable del voluntariat

Hi ha una persona responsable del voluntariat

Hi ha una persona responsable però que també té altres responsabilitats

La persona responsable del voluntariat és voluntària

La persona responsable del voluntariat és remunerada

La responsabilitat del voluntariat és sota la coordinació de la direcció de l’entitat

Altres:

Comentaris

4. Quins tipus d’activitats duu a terme el voluntariat a l’entitat?

Tipus d’activitats Ara D’aquí a 5 anys

31
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El pla de voluntariat va signifi car un avenç important
perquè tota l’organització treballés en la mateixa línia. 
Fragment d’una entrevista amb una organització

En la fase de preparació, a més de determinar qui es 
responsabilitzarà de la coordinació del voluntariat, cal 
plantejar-se com es durà a terme. Per fer-ho cal un es-
forç de planifi cació que estableixi els plans d’actuació 
en la relació amb aquest col·lectiu, situant-los en un ca-
lendari concret i amb els objectius de cada acció.

Aquesta planifi cació s’ha de concretar en el pla de volunta-
riat, que serà el document que determini les línies d’actuació, 
més o menys detallades. Haurà de tenir en compte la trajec-
tòria, els recursos i la dedicació a l’àmbit del voluntariat.

Aquest pla ha d’esdevenir el document de referència i la 
guia general per als processos que caldrà 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 l’adaptació als diferents casos individuals
i s’ha de poder ampliar, modifi car 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 serà un document 
viu, en el qual treballaran les persones responsables tot 
coordinant-se amb altres àrees de l’organització, plante-
jant objectius i fent avaluacions de manera continuada.

En l’elaboració del pla de voluntariat han de participar 
les persones que assumiran la coordinació d’aquest 
col·lectiu. A banda d’això, atesa la seva transcendèn-
cia, és molt positiu que es comparteixi i es desenvolupi 
en col·laboració amb la direcció de l’entitat. D’aquesta

manera es garanteix la seva implicació, la seva cores-
ponsabilitat i l’alineament amb els plantejaments i els 
objectius fi nals de l’organització.

Perquè el pla de voluntariat pugui executar-se a l’entitat, 
cal que l’aprovin tant la direcció de l’organització com el 
seu òrgan 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-
pació 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 línies d’actuació.

• Convertir-se en una guia de referència, sense ser 
un reglament estricte.

• Ser fl exible 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 direcció i la resta 
de les persones de l’organització.

En materialitzar el pla, cal considerar les claus que aca-
ben determinant l’èxit del voluntariat a l’organització, en-
tre d’altres les següents:

• La responsabilitat compartida. El pla de voluntariat
defi neix el paper que tenen les persones de l’orga-
nització en la gestió i la coordinació del voluntariat. 

7. EL PLA DE VOLUNTARIAT
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Independentment del model que s’hagi triat, totes 
les persones de l’organització s’han d’implicar en el 
seu compliment. En uns casos, perquè formen part 
de l’àrea de voluntariat i, en d’altres, perquè gestio-
nen projectes en què participa aquest col·lectiu. És 
important aconseguir que totes les àrees entenguin i 
assumeixin la seva part de responsabilitat en la gestió 
del voluntariat.

• La continuïtat. La gestió del voluntariat ha de ser 
permanent. Ocupar-se’n a impulsos o “a estones” és 
un error. Perquè tingui impacte i sigui efi caç cal un 
enfocament continu, orientat cap a un plantejament 
estratègic del voluntariat a l’organització.

• La dedicació. El voluntariat no cobra, però no és gra-
tuït. Les persones de l’organització que s’impliquin 
en la seva gestió hi hauran de dedicar una part del 
seu temps. Per evitar que es converteixi en un as-
sumpte atès a l’últim moment, de manera inefi cient 
i poc efi caç, cal incorporar aquest punt de la dedi-
cació en la planifi cació.

• El seguiment. En la línia del que s’ha dit anterior-
ment sobre la continuïtat, cal establir els meca-
nismes de seguiment necessaris per contribuir 
a consolidar els avenços assolits. Aquests meca-
nismes, com també la seva temporalització, s’han 
d’incloure en el pla de voluntariat. 
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1 EL VOLUNTARIAT A L’ORGANITZACIÓ
1.1 Antecedents i repàs històric
1.2 El voluntariat i la missió de l’entitat
1.3 El voluntariat en el pla estratègic
1.4 Objectius estratègics del pla

2 MODEL DE GESTIÓ
2.1 Defi nició del voluntariat
2.1.1 Perfi ls
2.1.2 Captació
2.1.3 Selecció
2.2 Incorporació
2.2.1 Compromís
2.2.2 Procés d’acollida
2.3 Desenvolupament
2.3.1 Organització
2.3.2 Formació
2.3.3 Comunicació i formació
2.3.4 Seguiment
2.4 Reconeixement
2.5 Desvinculació

3 OBJECTIUS ANUALS PER AL PERÍODE
3.1 Objectius any I
3.2 Objectius any II
3.3 Objectius any III
3.4 Objectius any IV
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 Una vegada que el document s’ha redactat, cal compar-
tir-lo i explicar-lo a altres àrees de l’organització per tal 
que puguin fer les seves aportacions i assumir-lo com
a guia de referència. En aquest sentit, és especialment 
important el treball amb les àrees 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 refl exions 
realitzades per l’organització. És important que es corres-
pongui amb la realitat. Hi ha entitats que centren els seus 
esforços en la realització d’aquest procés i posteriorment 
s’adonen que la seva aplicació és molt difícil, i que els ob-
jectius que s’han plantejat són inabastables. 

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

Per aconseguir la implantació del pla de voluntariat cal 
concretar anualment uns objectius operatius per a l’àrea 
o departament que, necessàriament, hauran d’estar 
d’acord amb el pla estratègic global de l’entitat. 

IDEES CLAU

•  El pla de voluntariat és una eina de planifi ca-
ció i sistematització.

• El pla de voluntariat és el “full de ruta” per als 
assumptes relacionats amb el voluntariat.

• Els seus objectius i els del pla estratègic han 
de seguir la mateixa línia.

• Ha de ser prou fl exible per adaptar-se a la rea-
litat de l’organització i dels col·lectius impli-
cats en cada moment.

• L’elaboració compartida i consensuada del pla 
és clau per a l’èxit de la seva implantació.

• A l’hora de fer-lo, cal tenir presents les idees
de responsabilitat compartida, continuïtat,
dedicació i seguiment.

• Per poder posar-lo en pràctica, cal que l’aprovi 
el comitè de direcció de l’entitat, com tam -
  bé el patronat (a les fundacions) o l’assemblea 
general (a les associacions). 

PREGUNTES D’AUTOREFLEXIÓ

• Disposa l’entitat d’un document escrit on 
consti el pla o les polítiques de voluntariat?

• En l’elaboració del pla hi han intervingut les 
diferents àrees de l’organització?

• Pel que fa al voluntariat, s’hi fi xen uns objec-
tius anuals que s’avaluen i es revisen? 
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1. Proposta d’índex per a un pla de voluntariat

1 EL VOLUNTARIAT A LA NOSTRA ORGANITZACIÓ Fet

1.1 Antecedents i repàs històric

1.2 El voluntariat i la missió de l’entitat

1.3 El voluntariat en el pla estratègic

1.4 Objectius estratègics del pla

2 MODEL DE GESTIÓ Fet

2.1 Defi nició del voluntariat

2.1.1 Perfi ls

2.1.2 Captació

2.1.3 Selecció

2.2 Incorporació

2.2.1 Compromís

2.2.2 Procés d’acollida

2.3 Desenvolupament

2.3.1 Organització

2.3.2 Formació

2.3.3 Comunicació i formació

2.3.4 Seguiment

Dades sobre la redacció de la fi txa

Data:

Persona/es: 

* Disponible al CD adjunt
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2. Quines accions es duen a terme per implicar la direcció de l’organització en l’elaboració del pla de voluntariat?

3. Quines accions es duen a terme per implicar els diferents col·lectius en l’elaboració del pla de voluntariat?

Amb la junta directiva o 
patronat

1.

2.

3.

Amb l’assemblea (si l’organi t - 
zació és una associació)

1.

2.

3.

Amb la direcció o coordi-
nació

1.

2.

3.

Altres:

1.

2.

3.

Col·lectiu Accions En quin moment (inici/fi nal/durant tot el 
procés, etc.)

Voluntariat

1.

2.

3.

Equip remunerat

1.

2.

3.

2.4 Reconeixement

2.5 Desvinculació

3 OBJECTIUS ANUALS PER AL PERÍODE

3.1 Objectius any I

3.2 Objectius any II

3.3 Objectius any III

3.4 Objectius any IV

36
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Col·lectiu Accions En quin moment (inici/fi nal/durant tot el
procés, etc.)

Socis/sòcies

1.

2.

3.

Col·laboradors/es

1.

2.

3.

Altres:

1.

2.

3.

Altres:

1.

2.

3.

4. Avaluació i seguiment del pla de voluntariat (Els indicadors següents són orientatius. Cada entitat ha d’adaptar-los a la seva 
organització i realitat.)

ANY I ANY II ANY III ANY IV

OBJECTIUS Proposta Realització Proposta Realització Proposta Realització Proposta Realització

Nre. de voluntaris/àries

Nre. d’hores de voluntariat

Nre. d’activitats en què participen

Nre. de persones que es dediquen 
al voluntariat

S’ha fet una defi nició de perfi ls 
(sí/no)

Nre. de canals emprats per cap-
tar voluntariat

Nre. de reunions d’informació al 
voluntariat interessat
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Hi ha un document de formalit-
zació del compromís (sí/no)

Hi ha un manual d’acollida (sí/no)

Nre. d’activitats de formació en 
què participa el voluntariat

Nre. de voluntaris/àries que
segueixen una formació

Nre. d’accions de comunicació 
amb el voluntariat

Nre. d’espais de participació 
amb voluntariat

Nre. d’activitats de relació amb 
l’equip remunerat

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

Nre. d’entrevistes de seguiment 
a cada persona voluntària

Nre. d’accions de reconeixement 
envers el voluntariat

Es revisa el pla de voluntariat 
amb l’equip de voluntariat (sí/no)

Es revisa el pla de voluntariat 
amb l’equip remunerat (sí/no)

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

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

Es fa una entrevista de sortida a 
les persones voluntàries (sí/no)

Nre. d’accions de comunicació 
amb persones que havien estat 
voluntàries a l’organització

Comentaris
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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 participació. 
Fragment d’una entrevista amb una organització

La fi gura del o la responsable del voluntariat és un ele-
ment indispensable per a la gestió correcta de les per-
sones voluntàries. La seva presència s’ha de desvincular 
de la disponibilitat de recursos econòmics. Indepen-
dentment del model que segueixi l’entitat, és necessari 
que el col·lectiu de persones voluntàries tingui un refe-
rent durant tota la seva trajectòria a l’organització.

Individualment, això permet al voluntari o la voluntària 
comptar amb una fi gura que l’acompanyi, l’orienti i el su-
pervisi i, col·lectivament, garanteix la consolidació del 
grup i el treball conjunt. Un grup organitzat i ben liderat 
derivarà en una major implicació de les persones volun-
tàries, en una major qualitat de les accions i en una ma-
jor satisfacció per la tasca realitzada.

Cada organització haurà d’optar per un model de
coordinació a través de persones remunerades o volun-
tàries, la qual cosa dependrà de les seves característi-
ques i cultura.

Hi ha casos en què la persona responsable de la
coordinació és també un voluntari o voluntària, perquè 

l’organització està formada únicament per persones vo-
luntàries o per una decisió estratègica. En aquest cas, es 
pot dir que el voluntariat és una àrea autogestionada per 
les persones voluntàries mateixes. Fins i tot les entitats 
més petites o que només funcionen amb voluntariat po-
den disposar d’una persona responsable del voluntariat.

L’assignació de les funcions de coordinació del 
voluntariat a una o diverses persones dins de 
l’organització és clau per garantir l’òptima gestió 
d’aquest col·lectiu.

Quan aquesta funció la duu a terme una persona volun-
tària poden sorgir algunes difi cultats, com ara la presèn-
cia discontínua, amb la qual es perd el contacte directe 
permanent amb tot l’equip de voluntariat i la vivència 
diària de tot el que s’esdevé a l’entitat.

Però també comporta benefi cis. Destaquen, a tall 
d’exemple, la proximitat amb la resta de voluntaris i vo-
luntàries, la possibilitat d’implicar més a tot el col·lectiu 
en l’entitat 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’organització. Sovint, si 
la persona està contractada, a més del paper de res-
ponsable del voluntariat pot tenir responsabilitats 

8. EL PAPER DE LA PERSONA
COORDINADORA DEL VOLUNTARIAT
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atribuïdes en altres àrees. La responsabilitat també 
pot ser compartida entre diverses persones si s’inclou 
en una àrea més àmplia. 

Genèricament es poden establir les responsabili-
tats bàsiques següents (Volunteer Development 
Agency, 2001):

• Fixar objectius.

• Fomentar el desenvolupament personal.

• Planifi car.

• Motivar.

• Organitzar.

• Controlar.

• Comunicar.

• Avaluar.

L a persona o les persones coordinadores del voluntariat 
són les qui han de tenir una visió global del paper del vo-
luntariat a l’organització.

La persona responsable del voluntariat ha de vetllar per 
l’acompliment del pla de voluntariat. Això vol dir que ha 
d’impulsar-lo i estar atenta al calendari de totes les ac-
cions que s’hagin fi xat. Alhora, ha de ser capaç de proposar 
noves qüestions 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 qüestions relacio-
nades amb la gestió d’aquest col·lectiu. Ha de ser una 
persona de confi ança per als voluntaris i voluntàries.

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

més directe amb el voluntariat perquè fan accions conjun-
tes, perquè són en un mateix espai físic, etc.

És important saber delegar responsabilitats concretes 
(com ara la formació o els aspectes vinculats al seguiment 
de les tasques), però aquesta persona ha de mantenir la 
visió global i transversal de l’acció voluntària a l’entitat. 

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

Individualment

• L’acompanyament

• L’orientació 

• La supervisió

Col·lectivament

• La consolidació del grup

• El treball en equip

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

Com a coneixedora d’aquesta àrea de l’organització, la 
persona responsable del voluntariat hauria de ser ca-
paç de proposar noves iniciatives a l’equip de direcció de 
l’entitat, i ser innovadora per mantenir viva la participa-
ció dels voluntaris i voluntàries.

El paper del o la responsable del voluntariat a l’orga-
nització hauria de ser rellevant, amb dependència directa 
de la direcció de l’entitat, o bé tenir-hi una relació molt es-
treta. És així com pot exercir la seva responsabilitat envers 
l’equip de voluntariat, i incidir en aquelles decisions orga-
nitzatives que infl ueixin directament en aquest col·lectiu. 
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 Les funcions de les persones coordinadores del 
voluntariat poden concretar-se en tasques di-
verses, com ara:
• Representació institucional del voluntariat arreu.

• Sistematitzar els processos vinculats a la gestió del 
voluntariat.

• Gestió administrativa del voluntariat.

• Coordinació del procés de selecció de les persones 
voluntàries.

• Recerca de nous canals de captació de voluntariat.

• Concretar la tasca del voluntariat a l’organització.

• Potenciar la motivació de les persones voluntàries.

• Estructuració de la formació del voluntariat.

• Facilitar la comunicació i la coordinació entre les
persones voluntàries.

• Vetllar per la participació del voluntariat en l’entitat.

• Responsabilitzar-se de l’avaluació i el seguiment periòdics 
del voluntariat.

• Establir vies transversals de reconeixement envers el 
voluntariat.

• Articulació de les relacions entre les persones voluntàries 
i el personal remunerat.

Entre les aptituds que haurien de tenir destaquen:
• Lideratge i coordinació d’equips.

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

• Comunicació i relació amb tot tipus de persones.

• Treball en equip.

• Capacitat d’adaptació a noves necessitats. 

Font: elaboració pròpia a partir de documents d’entitats relacionats amb la gestió del 
voluntariat, Observatori del Tercer Sector, 2008

IDEES CLAU

• La coordinació del voluntariat pot ser duta
a terme tant per una com per diverses perso-
nes, i tant remunerades com voluntàries.

• Dins del model d’organització del voluntariat, 
cada entitat ha de tenir clarament defi nides 
quines són les funcions i les responsabilitats 
de la persona coordinadora.

• Encara que hi hagi una persona encarregada 
de la coordinació del voluntariat, això no sig-
nifi ca que la resta de l’organització no s’hagi 
d’implicar en aquesta qüestió.

• El voluntariat és un tema estratègic i transver-
sal, per la qual cosa tant la direcció com tot 
l’equip han de participar en la seva gestió.

• La persona responsable del voluntariat hau-
ria de tenir un paper rellevant a l’organització 
(membre de l’equip directiu o tenir-hi una vin-
culació molt estreta). 

PREGUNTES D’AUTOREFLEXIÓ

•  Hi ha una persona o àrea encarregada de la 
gestió del voluntariat?

• S’han defi nit les funcions concretes que ha de 
desenvolupar?

• Quin és el perfi l de la persona coordinadora 
del voluntariat?

• Es tracta d’una persona voluntària o contractada?

• Quin tipus de relació manté amb les persones 
voluntàries?

• Quin tipus de relació manté amb la direcció
i l’equip de l’organització?
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1. Com s’organitza la responsabilitat del voluntariat a l’entitat?

Temes que cal valorar Avantatges Inconvenients

La persona responsable és voluntària

La persona responsable és remunerada

S’ha creat una àrea o departament de voluntariat

La responsabilitat s’assumeix des de la direcció/coordi-
nació de l’entitat

Altres:

Dades sobre la redacció de la fi txa

Data:

Persona/es: 

* Disponible al CD adjunt
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2. Quin tipus de funcions té la persona responsable del voluntariat?

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

Funcions

1. Fixar objectius per al voluntariat

2. Planifi car les accions del cicle de gestió del voluntariat

3. Organitzar les tasques del voluntariat

4. Comunicar tot el que faci referència al voluntariat a tots els col·lectius de l’entitat 

5. Fomentar el desenvolupament de les persones voluntàries (seguiment, formació, etc.)

6. Motivar el voluntariat

7. Controlar que tot funcioni a través del seguiment del voluntariat

8. Avaluar les accions i els objectius establerts

9.

10.

Perfi l

1. Coneixedora de l’entitat i les activitats que s’hi fan

2. Caràcter obert i amb capacitat de relació

3. Organitzada i sistemàtica

4. Capacitat de treball en equip

5. Aptituds de comunicació

6.

7.

8.

9.

10.

Comentaris
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9. LA SISTEMATITZACIÓ
DELS PROCESSOS DE GESTIÓ

 El fet de voler millorar la gestió del voluntariat ens va 
dur a fer un estudi sobre el col·lectiu a l’organització. 
Arran d’aquest estudi vam crear un document (protocol 
d’actuació) en el qual es determinen els diferents pro-
cessos en la gestió del voluntariat. 
Fragment d’una entrevista amb una organització

Conèixer els processos que comporta la gestió del vo-
luntariat no signifi ca que estiguin sistematitzats. Com 
passa en altres àrees o departaments, aquesta gestió 
sovint es basa en l’aprenentatge a partir de l’experiència 
prèvia d’altres persones, o a reproduir els seus mètodes. 
Els processos solen realitzar-se de manera estàndard, 
però gairebé mai no estan recollits per escrit en forma de 
protocol o procediment. 

 La sistematització dels processos de gestió permet:

• Traslladar experiències de l’àmbit personal
a l’organitzatiu.

• Disposar de criteris clars d’actuació envers el 
voluntariat.

• Garantir coneixements de cara al futur encara 
que les persones variïn.

• Eliminar la necessitat d’aprenentatge continu.

Per això és important incrementar la sistematització 
dels processos que actualment s’estiguin desenvo-
lupant i que comparteixin els membres de l’entitat. 
D’aquesta manera s’evita que la seva execució depengui 

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

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

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

Aquesta formalització requereix un esforç important per 
part de les persones i les organitzacions. Sistematitzar 
signifi ca formalitzar allò que ja s’està 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 l’organització 
han de comprometre’s i implicar-se en la seva implanta-
ció i execució.

El dia a dia fa difícil dedicar temps a posar per escrit
allò que es fa habitualment, però quan es valora la inver-
sió que aquest esforç suposa a llarg termini se n’entén 
millor la importància. 

L’execució dels processos de gestió ha de ser in-
dependent dels coneixements o l’experiència
de les persones que els estan duent a terme. Han 
de ser estandarditzats i recopilats per escrit.

44
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La lògica del sentit comú 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 rotació i els canvis. Tot això afe-
geix importància al fet de sistematitzar i documentar 
els processos. És la manera d’evitar que la marxa d’una 
persona tingui com a conseqüència el deteriorament 
de la gestió o fi ns i tot la paralització d’un projecte.

Hi ha diferents maneres d’estimular la motivació i la 
constància que requereix la sistematització. Les orga-
nitzacions que disposen d’un sistema de qualitat o te-
nen pensat d’incorporar-lo a la seva gestió gaudeixen 
d’un recurs extraordinari, ja que la formalització 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 gestió del voluntariat pot ser 
un primer pas per a aquest tipus de procediments. 

IDEES CLAU

•  És important estandarditzar els processos en 
forma de protocol o procediment.

• La sistematització és una inversió a llarg termi-
ni que contribueix a la millora dels processos.

• La sistematització contribueix a la qualitat dels 
processos i a la innovació en aquest àmbit.

• És molt important implicar tota l’organització 
en els processos de sistematització.

• La motivació i la constància són les bases de 
l’èxit de la sistematització. 

PREGUNTES D’AUTOREFLEXIÓ

• Disposa l’entitat d’un document que reculli 
els processos de gestió relatius a l’àrea de 
voluntariat?

• Es documenten els passos duts a terme des 
de l’entrada fi ns a la sortida de l’entitat de la 
persona voluntària?

• S’han detectat els punts on hi ha una manca 
de processos sistematitzats? S’ha establert 
un calendari per resoldre-ho?

• S’ha previst el traspàs dels processos si la 
persona que actualment coordina l’àrea de vo-
luntariat deixa l’entitat? 
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Dades sobre la redacció de la fi txa

Data:

Persona/es: 

* Disponible al CD adjunt

1. Quins són els avantatges i els inconvenients de la sistematització dels processos de gestió del voluntariat? 

Avantatges de la sistematització

1. Traslladar experiències de l’àmbit personal a l’organitzatiu

2. Tenir criteris defi nits

3. Eliminar la necessitat d’aprenentatge continu

4. Garantir el coneixement encara que les persones variïn

5.

6.

7.

Inconvenients de la sistematització

1. Al principi cal invertir-hi temps

2. Cal constància a l’hora de recollir per escrit els processos que es repeteixen més d’una vegada

3. Es fa difícil que tot l’equip se’n responsabilitzi

4.  

5.  

6.  
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2. Quins són els processos que es repeteixen en la gestió del voluntariat i que es poden sistematitzar?

Processos i documents 
que es poden sistematitzar

Responsable de la 
sistematització

Avaluació (si es fa, si calen modi-
fi cacions, etc.)

1. Informació sobre l’entitat

2. El pla de voluntariat

3. Política de captació

4. Entrevista de selecció

5. Defi nició de perfi ls de voluntariat

6. Carta de compromís voluntari

7. Manual d’acollida

8. Entrevista de seguiment i avaluació

9. Entrevista de sortida

10. 

11. 

12. 

Comentaris
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FIGURA IV: FASE DE DEFINICIÓ

TEMES TRANSVERSALS

DEFINICIÓ
• PERFILS
• CAPTACIÓ
• SELECCIÓ

DESVINCULACIÓ
• GESTIÓ DE LA SORTIDA
• RELACIÓ POSTERIOR

DESENVOLUPAMENT
• ORGANITZACIÓ
• FORMACIÓ
• COMUNICACIÓ
• PARTICIPACIÓ
• SEGUIMENT

INCORPORACIÓ
• COMPROMÍS
• PROCÉS D’ACOLLIDA

RECONEIXEMENT
• RECONEIXEMENT FORMAL
• RECONEIXEMENT INFORMAL

FASE DE PREPARACIÓ
• PLANIFICACIÓ
• ESTRUCTURA ORGANITZATIVA
• SISTEMATIZACIÓ

• RELACIÓ EQUIP REMUNERAT I VOLUNTARIAT
• IDENTIFICACIÓ AMB MISSIÓ I VALORS
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La fase de defi nició inclou tots aquells elements que 
l’organització ha de considerar en el procés previ a la in-
corporació de les persones voluntàries.

El treball se centra, més concretament, en els elements 
següents:

• Defi nició de perfi ls

• Captació de noves persones col·laboradores

• Selecció o assignació

Quant a la defi nició de perfi ls, hi ha dos nivells diferents:

• D’una banda, els perfi ls de les persones que es volen 
incorporar a l’organització.

•  De l’altra, el paper específi c que tindrà cada una 
d’aquestes persones i el col·lectiu voluntari en general. 
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 La combinació de totes dues descripcions ha de facilitar la 
identifi cació clara del voluntariat adequat per a l’organització.

Aquestes descripcions ja s’han d’haver fet, en part, en el 
moment d’elaborar el pla de voluntariat (durant la fase 
de preparació), però s’aniran concretant tant en el mo-
ment de la defi nició de perfi ls com en els posteriors pas-
sos de captació i selecció.

La política de captació que es defi neix a l’entitat com-
porta detectar on es poden trobar els perfi ls defi nits, i 
determinar els canals que cal emprar per arribar-hi.

Finalment, els processos de selecció i assignació han de 
garantir que l’organització incorpora les persones ade-
quades per cobrir els perfi ls descrits.

Per tant, la fase de defi nició implica respondre a un se-
guit de qüestions, com per exemple: 

• Quines són les tasques que pot dur a terme la perso-
na voluntària a l’entitat?

• Quins tipus de persones es necessiten?

• On es poden trobar aquestes persones?

• Es fa una selecció entre totes les persones que 
s’ofereixen?

• Com es fa aquesta selecció?

• Hi ha establerts uns criteris d’assignació per a les 
noves persones voluntàries? 

 Un element important que cal tenir en compte en la 
fase de definició és la concordança entre la missió
i els valors de l’organització i els de la persona volun-
tària. A més de definir punts més concrets, com ara 
l’experiència o les funcions, cal tenir present el com-
promís de la persona que s’interessa per l’organització 
amb uns valors que encaixin amb els de l’entitat. Això 
és l’element bàsic per a l’inici d’una col·laboració 
voluntària. 

Font: Fundació Pere Tarrés   
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 Tenim defi nits uns perfi ls bàsics. Tanmateix, de vegades 
no s’ajusten a les nostres necessitats, i en aquests casos 
no sabem ben bé què fer. 
Fragment d’una entrevista amb una organització

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

De vegades, el voluntariat participa en tasques vinculades 
a la gestió i el funcionament habitual de l’entitat. D’altres, 
se centra principalment en la col·laboració en projectes. En 
tots dos casos ha de quedar clar quins aspectes compar-
teixen aquests perfi ls i quines diferències hi ha entre ells.

Cada perfil hauria de descriure la informació bàsica 
sobre cada plaça de voluntariat, incloent-hi: les res-
ponsabilitats, les funcions i les tasques, les capaci-
tats i les habilitats necessàries, i el projecte o àrea 
organitzativa on s’emmarquen i la seva persona res-
ponsable. En dur a terme aquesta definició, les or-
ganitzacions determinen les competències de les 
persones col·laboradores, tant des del punt de vista 
tècnic com motivacional.

En molts casos la defi nició ja és implícita, i es tracta de 
fer-la explícita per a tota l’organització. El més senzill és 
traslladar a un document la descripció dels perfi ls exis-
tents, creant tantes fi txes de perfi l com perfi ls de volun-
tariat hi hagi a l’entitat.

Refl exionar sobre els perfi ls que necessita l’entitat és 
clau per a l’èxit del programa de voluntariat. Caldria 

revisar periòdicament si els perfi ls existents responen 
a la realitat de l’organització.

La defi nició de perfi ls és la base del procés de selecció pos-
terior, i per tant, té com a objectiu fi nal garantir la concor-
dança entre les expectatives personals i les de l’organització.

A les organitzacions complexes, la definició de per-
fils requereix una tasca combinada de la direcció de 
l’organització i les aportacions de les persones res-
ponsables de les diferents àrees o programes, que 
ajuden a detectar necessitats i a identificar el tipus de 
perfil que necessiten.

A les entitats petites, aquesta refl exió ajuda a aclarir què 
s’espera dels diferents perfi ls i quines responsabilitats 
han de tenir. A les entitats de dimensions reduïdes sovint 
passa que l’equip de voluntariat acostuma a “fer de tot”, la 
qual cosa de vegades en pot afectar l’efi ciència. 

 La defi nició de perfi ls implica establir les com-
petències, els coneixements i l’experiència que 
s’esperen de les persones que s’incorporen, tant 
des del punt de vista tècnic com motivacional, 
per tal de garantir-ne l’adequació a la missió i els 
objectius de l’entitat. 

El nombre de perfi ls ha de ser limitat. Es tracta de defi nir 
uns perfi ls bàsics que representin globalment les pos-
sibilitats de voluntariat existents. Posteriorment poden 
ser completats amb l’especifi citat de cada càrrec. D’altra 
banda, han de ser prou fl exibles per adaptar-se a noves 

10. LA DEFINICIÓ DE PERFILS
DE VOLUNTARIAT
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realitats i situacions, sense que requereixin variacions 
massa signifi catives.

Per exemple, una organització podria tenir tres perfi ls 
bàsics depenent de la participació del voluntariat: en 
projectes, en campanyes puntuals i en tasques de gestió. 
Això no signifi ca 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 línies guia (responsabilitats bàsiques,
competències necessàries, etc.), prou fl exibles per incor-
porar les variacions que es necessitin en cada moment.

Durant els processos de captació, és recomanable evitar 
la generació de nous càrrecs de voluntariat que no siguin 
fruit d’un procés de refl exió, ja que això implica adaptar 
l’activitat de l’entitat a les habilitats i els coneixements del 
voluntariat, contràriament al que seria desitjable. 

 La descripció de cada plaça de voluntariat hauria 
d’incloure:

• Nom del càrrec

• Àrea organitzativa de la qual forma part i 
dependència

• Edat (si escau)

• Experiència prèvia requerida 

• Formació prèvia necessària (si escau)

• Aptituds i competències necessàries per al
desenvolupament del càrrec

• Modalitat de col·laboració i durada prevista

• Dedicació requerida

• Funcions principals

• Objectius principals

• Recursos necessaris per desenvolupar la tasca

Font: Observatori del Tercer Sector, 2008 

IDEES CLAU

• Tenir uns perfi ls clars i adequats a la missió de 
l’entitat ajuda a gestionar les expectatives en 
relació amb el voluntariat.

• En defi nir els perfi ls que necessita l’entitat 
cal tenir en compte la diversitat dels tipus de 
voluntariat.

• Els perfi ls han d’incloure la descripció de les 
responsabilitats i les funcions de les persones 
voluntàries a l’organització.

• El nombre de perfi ls ha de ser limitat i prou 
fl exible per adaptar-se a possibles canvis. 

PREGUNTES D’AUTOREFLEXIÓ

• S’han defi nit els perfi ls de voluntariat neces-
saris per a l’acompliment dels objectius de 
l’entitat?

• Els perfi ls de voluntariat actuals responen
a les necessitats de l’entitat?

• Existeixen els canals de comunicació ne-
cessaris perquè la persona responsable co-
negui les necessitats de voluntariat que té 
l’organització?

DEF_tripacatalà_rev_ok.indd   55DEF_tripacatala ̀_rev_ok.indd   55 27/05/09   8:3827/05/09   8:38



56

1. Com es poden defi nir els perfi ls de voluntariat a l’entitat? 

Temes que cal valorar Avantatges Inconvenients

El voluntariat farà tasques relacionades amb el
funcionament i l’activitat de l’organització

El voluntariat bàsicament farà tasques relacionades 
amb l’activitat de l’entitat

El voluntariat bàsicament farà tasques relacionades 
amb el funcionament de l’entitat

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

Altres:

Dades sobre la redacció de la fi txa

Data:

Persona/es: 

* Disponible al CD adjunt
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2. Quins tipus de tasques durà a terme el voluntariat a l’entitat?

Tasques Competències necessàries Coneixements necessaris Experiència necessària

1.

2.

3.

4.

5.

6.

7.

8.

9.

54
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3. Quins perfi ls de voluntariat es necessiten a l’entitat? (D’acord amb les tasques/competències, els coneixements i l’experiència 
podem defi nir 3 o 5 perfi ls necessaris.)

Perfi ls Característiques principals

1.

2.

3.

4.

5.

Comentaris
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De vegades ens fan falta més voluntaris/àries i no sabem 
què fer perquè coneguin l’entitat.
Fragment d’una entrevista amb una organització

El procés de captació de voluntariat inclou diversos ele-
ments sobre els quals cal refl exionar i prendre decisions. 
Això permetrà tenir criteris d’acció clars i senzills.

Es tracta d’un procés que ha de dur a terme qualsevol ti-
pus d’entitat, independentment de la seva dimensió i del 
seu tipus d’activitat. El que diferenciarà unes entitats 
d’altres serà la quantitat d’informació necessària per
a la presa de decisions i l’anàlisi concreta de cada situa-
ció. Per exemple, l’ús d’un canal de captació o un altre 
pot ser més o menys adequat segons l’entitat.

A continuació es destaquen algunes qüestions relatives 
al plantejament de la política de captació: 

Anàlisi de la capacitat organitzativa en relació amb el volum 
de voluntariat
La política de captació de voluntariat està relacionada 
amb el nombre de persones voluntàries que l’organització 
és capaç de gestionar.

Un desequilibri signifi catiu entre el nombre de perso-
nes voluntàries que es necessiten i l’existent genera di-
fi cultats en l’organització. Quan el nombre de persones 
voluntàries és molt superior al que l’entitat és capaç 
d’assumir es generen situacions d’insatisfacció per part 
del voluntariat, com també la incapacitat de donar res-
posta a les seves expectatives.

És important analitzar i decidir quantes persones vo-
luntàries són necessàries per cobrir les places defi ni-
des per l’entitat, i també fi ns a quin punt l’entitat pot 
incorporar-les en el seu moment actual. El millor és que 
l’organització ajusti el nombre de voluntaris i voluntàries 
a la seva capacitat de gestió.

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

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

Tasca entorn dels canals de captació
Sovint, les organitzacions expressen la seva voluntat 
de disposar de més voluntariat. Tanmateix, no sempre 
es plantegen la necessitat d’analitzar diferents vies de 
captació i de dur a terme accions complementàries per 
aquest mitjà.

Per ampliar el nombre de persones voluntàries cal estu-
diar com arribar als diferents grups i quines en són les 
especifi citats amb vista a la seva incorporació a l’entitat. 
Aquesta anàlisi s’ha de centrar en les possibles fonts
o canals per localitzar aquests col·lectius, i a planifi car 
possibles accions de captació.

Per dur-lo a terme és convenient fer una refl exió a fons 
tenint en compte els elements següents:

11. CREACIÓ D’UNA POLÍTICA
DE CAPTACIÓ

DEF_tripacatalà_rev_ok.indd   59DEF_tripacatala ̀_rev_ok.indd   59 27/05/09   8:3827/05/09   8:38



6057

• Procedència del voluntariat actual.

• Llista de possibles canals o fonts de captació.

• Anàlisi de les característiques de cada un d’aquests 
canals: tipus de públic, recursos necessaris, funcio-
nament i format.

• Realització d’una anàlisi sobre les diferents vies
o espais i els perfi ls dels voluntaris o voluntàries 
que s’han defi nit prèviament.

• Planifi cació de possibles accions de captació com
a resultat de les anàlisis prèvies, detallant els objectius 
concrets que s’esperen mitjançant indicadors (nombre 
de voluntaris o voluntàries, tipologies o perfi ls, etc).

La captació ha de ser un procés en què l’entitat participi 
activament, en lloc de limitar-se a una actitud “reacti-
va” tot esperant que arribin nous col·laboradors/es. La 
proactivitat afavoreix la visió que les possibles perso-
nes candidates tindran de l’entitat. L’organització que 

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

L’anàlisi de fonts alternatives ha d’oferir una perspectiva 
que permeti anar més enllà dels canals emprats habitual-
ment. De vegades aquests canals poden limitar els perfi ls 
que s’apropen a l’entitat, ja que altres voluntaris o volun-
tàries potencials s’hi aproparien si se’ls oferís l’oportunitat.

Una possibilitat per avaluar diferents vies de captació 
és analitzar el sistema emprat en altres entitats amb 
més recorregut i experiència, i valorar si els seus canals 
s’adeqüen als recursos i les necessitats de l’organització.

Alguns dels mètodes principals que es fan servir per 
captar voluntariat són les campanyes de captació i el 
contacte amb persones que ja formen part de l’entitat.

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 

Font:  Acciónatura 
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des d’altres institucions (administracions, universitats, 
plataformes o estructures de segon nivell) o fi ns i tot des 
d’altres entitats. 

La coherència del missatge transmès durant la captació
Un altre factor que cal tenir en compte és la forma en què 
es fa la captació. La imatge que transmet l’organització 
en els seus missatges per atreure noves persones vo-
luntàries ha de ser coherent amb la missió i els valors de 
l’entitat. Per això cal considerar la captació com una for-
ma de comunicació, i s’ha de planifi car i analitzar com cal. 

 La imatge que transmet l’organització en els 
seus missatges per atreure noves persones vo-
luntàries ha de ser coherent amb la missió i els 
valors de l’entitat. 

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

 Possibles vies de captació

• Tramesa postal o per correu electrònic a persones 
relacionades d’alguna manera amb l’orga   nització

• Boca-orella (el voluntariat mateix, el personal 
remunerat o els òrgans de govern poden ser una 
via de captació)

• Federacions, coordinadores o plataformes de vo-
luntariat locals

• Publicació d’ofertes de voluntariat a la pàgina 
web de l’entitat, en altres portals, etc

• Mitjans de comunicació generals o locals (diaris, 
ràdios, televisió, etc.)

• Cartells en llocs estratègics (defi nint el lloc se-
gons el perfi l que es busqui)

• Actes de presentació de l’entitat

IDEES CLAU

• La captació ha de ser un procés en què l’entitat 
participi activament, en lloc de limitar-se
a una actitud “reactiva” tot esperant que arri-
bin nous col·laboradors/es.

• Depenent dels perfi ls, és bàsic identifi car les 
possibles vies de captació, analitzar-les i ac-
tuar a través de les que s’acabin triant.

• És important decidir quantes persones vo-
luntàries calen per cobrir les places defi ni-
des per l’entitat.

• Per captar voluntariat és molt útil treballar 
conjuntament amb altres entitats del sector
i aprofi tar sinèrgies.

PREGUNTES D’AUTOREFLEXIÓ

• S’ha analitzat la procedència del voluntariat 
actual?

• S’ha pensat en les vies de captació segons els 
perfi ls de voluntariat defi nits prèviament?

• S’ha fet una avaluació de les vies de captació 
actuals?

• S’ha refl exionat sobre el missatge que vol 
transmetre l’organització?
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1. Quina capacitat organitzativa té l’entitat en relació amb el volum de voluntariat? 

Temes que cal valorar Nombre (aprox.) Per què

Nombre de persones voluntàries que pot gestionar 
l’entitat

Nombre d’activitats que pot dur a terme el voluntariat

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

Altres:

Altres:

Dades sobre la redacció de la fi txa

Data:

Persona/es: 

* Disponible al CD adjunt
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2. Quin tipus de canals de captació de voluntariat fa servir l’entitat?

3. Hi ha nous canals de captació que l’entitat pugui fer servir?

Perfi ls Canals Avaluació (funciona o no, de vegades, etc.)

1.

2.

3.

4.

5.

Canals

1.

2.

3.

4.

5.

Comentaris

63
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        12. LA SELECCIÓ DE LES 
PERSONES VOLUNTÀRIES

Si una persona prefereix fer el seu voluntariat en una altra 
organització, 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 organització

El procés de selecció s’inicia quan la persona ha conegut 
tant l’entitat com les possibles formes de col·laboració 
i ambdues parts estableixen un primer contacte. En 
aquesta fase, la persona voluntària i l’entitat solen bus-
car més informació sobre l’altra part per saber si en-
caixen les expectatives prèvies. 

En aquesta fase, la persona voluntària i l’entitat 
solen buscar més informació sobre l’altra part 
per saber si encaixen les expectatives prèvies. 

És positiu tenir un primer contacte amb les persones 
que estan considerant la possibilitat d’incorporar-se
a l’organització. A les entitats més p  etites se sol organitzar, 
primerament, una trobada més o menys formal amb cada 
candidat o candidata. En el cas d’entitats d’una dimensió 
més gran, s’acostuma a fer una xerrada per al grup de perso-
nes interessades amb la fi nalitat de presentar-los l’entitat 
i recollir les seves impressions. D’aquesta manera, si con-
tinuen estant interessades, comuniquen a l’organització la 
seva voluntat d’incorporar-s’hi i faciliten algunes dades bà-
siques que seran útils abans de l’entrevista. 

La fi gura següent mostra un possible esquema d’un pro-
cés de selecció. Cada entitat el pot adaptar segons les 
seves necessitats concretes. 

FIGURA V: EL PROCÉS DE SELECCIÓ

Etapa I. Inscripció

Etapa II. Selecció

Etapa III. 
Inici de la col·laboració

Pack 
d’informació

Referències

Xerrada 
informal

Formulari 
d’inscripció

Declinar 
l’oferta

Primera
 selecció

Entrevistes

Visita de 
prova

Assessorament

Assignar una 
funció

Període
de prova

Reunió de 
seguiment

Font: Volunteer Development Agency, 2001
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La selecció 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 defi nició prèvia del voluntariat dins 
de l’organització, com també dels seus perfi ls. El primer 
contacte s’aprofi ta per: 

Presentar l’entitat. És el moment de presentar d’una 
manera més detallada la raó de ser i l’activitat
de l’organització si no s’ha fet abans en una xerrada 
de grup. Segurament, el voluntariat ja tindrà una mica 
d’informació, però és important assegurar-se que coneix 
bé l’entitat abans d’incorporar-s’hi.

Descriure la funció del voluntariat. A l’entrevista s’explica 
quin és el paper del voluntariat, en quines àrees o pro-
grames actua, quines funcions ha de complir, etc. És 
bàsic que el voluntariat entengui i interpreti correcta-
ment el paper que tindrà a l’entitat per tal d’evitar pos-
sibles malentesos. 

Presentar les condicions en què se desenvoluparà el volun-
tariat. A més de descriure les funcions que s’exerciran, 
també cal explicitar on i com es desenvoluparan, quina 
és la dedicació necessària mínima setmanal, etc. En 
aquest sentit, és vital determinar des del començament 
quin compromís s’espera per part de les persones volun-
tàries per poder establir la col·laboració.

Conèixer les motivacions de la persona. Conèixer els 
interessos de la persona que es vol incorporar a 
l’organització pot ajudar a encaixar-la millor dins de 
les places definides.

Conèixer les aptituds, les experiències i altres elements de 
la seva trajectòria vital. És interessant, per exemple, sa-
ber si ha col·laborat abans en altres entitats. Aquests 
aspectes són rellevants per decidir en quines activitats 
pot participar, etc. 

Altres elements específi cs. Altres aspectes que l’entitat 
vulgui conèixer.

Proposta de guió bàsic per a una primera
entrevista de selecció

1. Presentació del candidat o candidata: interès per 
l’entitat i la plaça, principals motivacions, formació
i trajectòria prèvia. 

2. Presentació de l’organització: àrees principals 
d’activitat i paper del voluntariat a l’entitat.

3. Descripció de la plaça de voluntariat que s’ofereix: 
condicions, tipus d’activitats que cal fer, col·lectius 
destinataris, equip amb el qual es col·laborarà, etc. 

4. Valoració, per part de la persona candidata, del 
seu grau d’adequació a la plaça: en quina mesura 
s’ajusta la plaça a les seves expectatives inicials.

5. Anàlisi, per part de l’organització, d’altres experièn-
cies vitals o de la trajectòria prèvia de la persona can-
didata per valorar el seu grau d’adequació a la plaça. 

6. Valoració organitzativa del grau d’adequació a la 
plaça i explicació dels passos següents del procés de 
selecció. 

L’entrevista de selecció és una eina bàsica dels proces-
sos de selecció i, en general, hauria de seguir un esque-
ma fi x. La sistematització de les entrevistes ajudarà la 
persona responsable a recollir informació homogènia 
sobre tots els voluntaris o voluntàries i a establir criteris 
comuns de valoració. Així, també serà més fàcil compar-
tir les dades amb la resta de l’organització. 

L’entrevista de selecció és una eina bàsica dels 
processos de selecció i, en general, hauria de se-
guir un esquema fi x. Ajuda les persones respon-
sables a recollir informació homogènia sobre els 
candidats i candidates. 

62

DEF_tripacatalà_rev_ok.indd   65DEF_tripacatala ̀_rev_ok.indd   65 27/05/09   8:3827/05/09   8:38



66

Aquesta sistematització es pot concretar en un guió
o protocol d’entrevista que inclogui una part fi nal de 
valoració global de la candidatura. En alguns casos, 
pot ser interessant que participin en l’entrevista di-
verses persones de l’organització. Així, una d’elles guia 
l’entrevista i l’altra pot fer una anàlisi més a fons del 
candidat o la candidata.

Quant a dedicació i importància, la selecció de les per-
sones voluntàries s’ha d’enfocar de la mateixa manera 
que la de les remunerades. En moltes entitats, la ges-
tió i la coordinació del voluntariat s’inscriu en la mateixa 
àrea que la del personal remunerat, dins de l’àrea de ges-
tió gestió i desenvolupament de les persones. La suma 
constitueix el conjunt de l’equip, que és el principal valor 
de l’entitat.

La selecció fi nalitza amb la incorporació o no del volun-
tariat a l’entitat i, en cas afi rmatiu, amb l’assignació de 
la tasca que haurà de fer. En aquesta fase, l’entitat hau-
ria de tenir establerts els criteris en els quals es basarà 
el possible fi ltre aplicable a les persones interessades. 
Aquests criteris han d’estar consensuats i incorporats 
en el protocol de selecció. Així es garanteix l’objectivitat 
de l’avaluació fi nal i de la decisió. 

Abans de la incorporació defi nitiva, algunes entitats 
opten per fer una visita a l’organització o per establir 
un període de prova. D’aquesta manera, les persones 
que s’incorporen poden conèixer el voluntariat que ja 
col·labora amb l’organització, veure de manera pràctica 
quines seran les seves tasques, experimentar les vivèn-
cies i les difi cultats diàries, etc. 

La manera de dur a terme els processos de selec-
ció de persones voluntàries varia segons l’entitat: 

Selecció directa

Molt freqüent entre les entitats. Es produeix quan, des 
de l’organització, s’estableixen tots els criteris i es rea-
litza tot el procés: cerca de canals de captació, entre-
vistes de selecció, comunicació de les decisions, etc. 

Preselecció externa des d’una altra organització

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

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

En qualsevol cas, la selecció defi nitiva sempre 
es fa des de l’entitat, tot i que, quan la federació
(i a vegades altres organismes) s’encarrega de fer 
una preselecció, s’agilita el procés i es busca de bon 
començament garantir l’encaix entre les expectati-
ves de la persona i les necessitats de l’entitat. 

Font: Observatori del Tercer Sector, 2008
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IDEES CLAU

• Com a primer pas, es pot organitzar una xerra-
da informal per a persones interessades amb 
la fi nalitat de presentar-los l’entitat i recollir 
les seves impressions.

• En el procés de selecció, cal informar sobre la 
missió i els valors de l’organització.

• És important posar en clar les expectatives 
de l’organització amb relació a les persones 
voluntàries.

• És vital saber què esperen les persones volun-
tàries de l’organització.

• Cal assignar la nova persona voluntària a una 
àrea o un programa tenint en compte les seves 
motivacions, el seu perfi l, les seves aptituds, etc. 

PREGUNTES D’AUTOREFLEXIÓ

• S’informa sufi cientment les persones volun-
tàries sobre l’organització? Se’ls expliquen la 
missió i els valors de l’entitat?

• La informació sobre l’entitat està sistematit-
zada i actualitzada?

• Hi ha un contacte previ amb la persona volun-
tària abans de l’entrevista?

• Hi ha un guió d’entrevista que defi neixi els 
aspectes bàsics que cal tractar i que inclogui 
uns criteris bàsics d’avaluació?

• Estan consensuats i incorporats en el protocol 
els criteris de selecció?

Font: Fundació Comtal
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1. Quins són els objectius de l’entrevista de selecció del voluntariat? 

Objectius Temes

Facilitar informació sobre l’entitat

• Missió 

• Valors

• Tipus d’activitats

Descriure la funció del voluntariat

• Paper del voluntariat a l’entitat

• Tasques i activitats del voluntariat

• Espais de participació

Presentar les condicions en què es desenvoluparà el 
voluntariat 

• Compromís de dedicació del voluntariat

• Horaris

• Assegurança de la persona voluntària

• Si hi ha període de prova

Conèixer les motivacions de la persona voluntària

• Conèixer els interessos de la persona voluntària

• Preguntar per què vol fer voluntariat i per què en la nostra entitat

• Valorar si les seves motivacions encaixen amb les tasques que li volem 
proposar

Dades sobre la redacció de la fi txa

Data:

Persona/es: 

* Disponible al CD adjunt
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2. Quins són els criteris per seleccionar les persones voluntàries?

3. Quins són els criteris per no seleccionar les persones voluntàries?

Criteris per al SÍ

1. Les seves expectatives encaixen amb les de l’entitat

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

3. Té clar el compromís que li demana l’entitat

4. Encaixa amb la cultura organitzativa de l’entitat

5. El seu nivell de motivació és elevat

6.

7.

Criteris per al NO

1. Les seves expectatives no encaixen amb les de l’entitat

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

3. No és clar que pugui complir amb el compromís que demana l’entitat

4. Les seves motivacions no encaixen amb allò que li ofereix l’entitat

5. No compleix els requisits mínims

6.

7.

Objectius Temes

Conèixer les habilitats, les experiències i els 
coneixements de la persona voluntària

• Formació

• Experiència laboral

• Experiència en voluntariat

Altres: 

Comentaris

66
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Abans de començar l’activitat, van un dia a l’hospital
a veure 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 organització

Per a algunes entitats, el procés de selecció del volun-
tariat es converteix a vegades en un tràmit en què 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, així mateix, l’origen d’algunes 
difi cultats que sorgiran posteriorment. 

La no-incorporació de persones que, per diferents mo-
tius, no encaixen amb l’organització evita malentesos
i confl ictes posteriors. Així es potencia l’èxit a llarg ter-
mini de les relacions amb el voluntariat, perquè els esfo-
rços se centren en el desenvolupament de les persones 
que realment encaixen amb l’entitat i en el benefi ci mutu 
per a ambdues parts. 

Realitzar un procés de selecció implica avaluar les capaci-
tats, les expectatives i les aportacions mútues que es po-
den derivar de la relació. Així doncs, l’èxit dels programes de 
voluntariat suposa, per a les organitzacions, ser capaces de 
dir “no” a algunes de les persones que volen col·laborar-hi. 
És important insistir en el fet que dir “no” no signifi ca que 
el voluntari o voluntària “no serveixi”, sinó que “la persona 
voluntària no trobarà a l’entitat allò que cerca”.

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

Es tracta de considerar la perspectiva de l’organització
i de la persona per tal d’optimitzar els esforços de l’entitat 
en la gestió del voluntariat i garantir la satisfacció de les 
persones interessades a ser voluntàries.

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

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

Preparació insufi cient per a les responsabilitats. A vegades, 
el voluntariat té responsabilitats que exigeixen una pre-
paració especial o unes característiques molt concretes. 

Per exemple, en el cas d’entitats que treballen per la in-
clusió social de diferents col·lectius calen determinades 
competències i habilitats. La incorporació pot ser per-
judicial per al col·lectiu atès i fi ns i tot per a la persona 
voluntària si es veu superada per les situacions. 

Incompliment del requisit mínim d’edat. El que estableixi la le-
gislació vigent sobre voluntariat o bé la mateixa organització.

13. SELECCIONAR
IMPLICA A VEGADES

DIR QUE NO
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Impossibilitat de compromís. Si per a la persona és im-
possible col·laborar amb la periodicitat que es necessita 
o durant un temps mínim determinat. En la descripció 
dels diferents perfi ls de voluntariat, cada organització 
estableix el mínim necessari depenent de les caracterís-
tiques de la plaça de voluntariat. 

Determinats comportaments o actituds. Si poden ser ina-
dequats per al desenvolupament de l’activitat voluntària 
a l’entitat. Es detecten durant les entrevistes. 

Desajustament entre els valors de la persona i l’organització. 
Per evitar possibles desil·lusions o incompatibilitats 
posteriors. 

Altres raons.

Quan es facilita informació abans de l’entrevista (a la 
convocatòria, a la trucada per concertar l’entrevista, 
etc.), és important explicar a la persona interessada que 
pot ser que quedi descartada. D’aquesta manera, sap 
des del començament que existeix aquesta possibi  -
litat i li és més fàcil 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 decisió. Les persones voluntàries 
tenen diferents motivacions per participar en les entitats 

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

L’entitat 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 perfi l.

• 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 capaços de comunicar-li els 
motius i d’oferir-li alternatives segons les seves 
característiques.

En alguns casos, també es poden buscar altres possi-
bles formes de relació: col·laboracions puntuals, parti-
cipació en activitats o actes de l’organització, associació
a l’entitat, etc. Així, les persones no seleccionades es po-
den sumar a la base social de l’organització, per exemple 
com a associades o col·laboradores puntuals.

FIGURA VI: EL PROCÉS DE SELECCIÓ

Font: Observatori del Tercer Sector, 2008

Entrevista Avaluació

Selecció

No-selecció

Altres formes
de col·laboració

Derivació a 
altres entitats

Assignació
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Font:  Fundació Adsis

IDEES CLAU

• Cal plantejar la no-selecció com una possibilitat.

• La no-incorporació de persones que, per dife-
rents motius, no encaixen amb l’organització 
evita confl ictes i malentesos posteriors.

• Cal ser realistes sobre la capacitat de gestió 
dels voluntaris i voluntàries i, d’acord amb 
això, saber dir que no.

• El fet de no seleccionar una persona com a vo-
luntària no implica el fi nal d’una relació, sinó 
la possibilitat d’establir una relació diferent 
(com a persona associada, col·laboradora 
puntual, usuària, etc.).

• És important mantenir el contacte amb al-
tres organitzacions per conèixer les seves 
necessitats i considerar la possibilitat de 
derivar voluntariat.

PREGUNTES D’AUTOREFLEXIÓ

• És clara la capacitat de l’organització de ges-
tionar correctament el voluntariat? S’ha defi -
nit quantes persones es poden incorporar com 
a voluntàries a l’entitat?

• S’han defi nit alguns criteris segons els quals 
no serà convenient seleccionar un candidat
o candidata?

• Es comuniquen els motius de la no-selecció
a les persones interessades?

• Se’ls ofereixen alternatives?
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p p q
ganització 

pta la p p què la er-
porar-se al projecte.

posa d’un nou col·laborador o col·laboradora 
gar diferents processos propis d’aquesta fase: 

• Formalització del com romís voluntari

• P poració

portància d’aquesta fase rau en el fet que, deixant de 
b primer contac-
t persona amb l’entitat. La pro-

ís primera concreció formal de la futura relació.

par el procé
q gi defi nit per garantir una bona incorporació.

produeixi aquesta incorporació, les prime-
r ària, el grau d’adequació 
d
c
p gut de la persona.

TEMES TRANSVERSALS

DEFINICIÓ
• PERFILS
• CAPTACIÓ
• SELECCIÓ

DESVINCULACIÓ
• GESTIÓ DE LA SORTIDA
• RELACIÓ POSTERIOR

DESENVOLUPAMENT
• ORGANITZACIÓ
• FORMACIÓ
• COMUNICACIÓ
• PARTICIPACIÓ
• SEGUIMENT

INCORPORACIÓ
• COMPROMÍS
• PROCÉS D’ACOLLIDA

RECONEIXEMENT
• RECONEIXEMENT FORMAL
• RECONEIXEMENT INFORMAL

FASE DE PREPARACIÓ
• PLANIFICACIÓ
• ESTRUCTURA ORGANITZATIVA
• SISTEMATIZACIÓ

• RELACIÓ EQUIP REMUNERAT I VOLUNTARIAT
• IDENTIFICACIÓ AMB MISSIÓ I VALORS
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FIGURA VII: FASE D’INCORPORACIÓ
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La fase d’incor oració inclou tots els rocessos ue es 
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osterior i el recorre
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Se’ls pregunta quina és la seva disponibilitat i se’ls de-
mana un mínim de col·laboració d’una tarda setmanal. 
Se’ls dóna llibertat i fl exibilitat: si una setmana no poden 
venir no passa res, però s’han de comprometre a avisar 
prèviament l’organització. 
Fragment d’una entrevista amb una organització

La incorporació de qualsevol persona voluntària a 
l’organització implica que ambdues parts han arribat
a un acord, que és el marc de la relació de col·laboració 
que comença. 

L’acord inicial sol ser verbal i inclou el compromís del 
voluntari o voluntària de complir l’encàrrec i la dedi-
cació establerts i el de l’entitat d’oferir-li tot el suport 
necessari per a la seva tasca. Tots aquests aspectes es 
defi neixen, es comenten i es complementen en els pri-
mers contactes de la persona amb l’entitat: sia a través 
d’un contacte directe inicial amb la persona responsa-
ble del voluntariat, sia mitjançant la primera informa-
ció disponible a les ofertes, mitjançant l’entrevista, la 
documentació entregada, etc.

Un contracte de treball estableix per escrit el marc de 
relació pactat verbalment entre la persona remunerada
i l’organització. 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 voluntària amb 
relació a l’entitat i viceversa. És el que es coneix amb el 
nom de “carta de compromís voluntari”. 

Tradicionalment, la formalització del compromís per es-
crit no ha estat gaire habitual en el cas del voluntariat, 
però avui dia la legislació exigeix l’acord escrit en qual-
sevol organització. 

Tota entitat ha de disposar d’aquest document, que ex-
plicita la relació i constitueix la base de la col·laboració. 
L’acord ha d’incloure els drets i les obligacions d’ambdues 
parts, com a mínim els que estableix la Llei del volunta-
riat estatal i la legislació autonòmica (si existeix). A més 
a més, cal tramitar una assegurança obligatòria.

L’acord ha de recollir els drets i les obligacions 
d’ambdues parts amb fl exibilitat i de manera que 
ambdues se sentin còmodes. 

Com que la carta de compromís és l’expressió escrita de 
la relació desinteressada del voluntariat, és aconsella-
ble que estigui redactada en un llenguatge que s’adigui 
amb l’estil de l’entitat. Cal evitar la terminologia tècnica 
o confusa que pugui distanciar el document de la realitat 
comuna a les dues parts.

El moment de la signatura del compromís cal enfocar-lo com 
un pas més del procés d’acollida, per evitar que es converteixi 
en un tràmit administratiu que li resti valor. Cal oferir, tant a 
la persona com a l’organització, la fl exibilitat que necessiten. 
S’ha d’establir qui serà la persona responsable que el signarà 
en nom de l’entitat i aprofi tar aquest moment per donar la 
benvinguda a les noves persones col·laboradores. La persona 
que signa el document per part de l’entitat ha de tenir res-
ponsabilitats de direcció i poders atorgats per l’organització. 

Un cop signat per ambdues parts, el voluntari o voluntària 
es quedarà la seva còpia i l’entitat arxivarà la seva seguint 
els criteris que s’hagin establert. Cal garantir aquest darrer 
aspecte ja que, a partir d’aquest moment, es generaran altres 
documents lligats a la relació del voluntariat amb l’organització: 
assegurança, carnet, registres d’activitats, avaluacions, etc.

14. LA FORMALITZACIÓ
DEL COMPROMÍS VOLUNTARI
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Font:  Fundació Adsis

IDEES CLAU

• Cal plantejar la no-selecció com una possibilitat.

• La no-incorporació de persones que, per dife-
rents motius, no encaixen amb l’organització 
evita confl ictes i malentesos posteriors.

• Cal ser realistes sobre la capacitat de gestió 
dels voluntaris i voluntàries i, d’acord amb 
això, saber dir que no.

• El fet de no seleccionar una persona com a vo-
luntària no implica el fi nal d’una relació, sinó 
la possibilitat d’establir una relació diferent 
(com a persona associada, col·laboradora 
puntual, usuària, etc.).

• És important mantenir el contacte amb al-
tres organitzacions per conèixer les seves 
necessitats i considerar la possibilitat de 
derivar voluntariat.

PREGUNTES D’AUTOREFLEXIÓ

• És clara la capacitat de l’organització de ges-
tionar correctament el voluntariat? S’ha defi -
nit quantes persones es poden incorporar com 
a voluntàries a l’entitat?

• S’han defi nit alguns criteris segons els quals 
no serà convenient seleccionar un candidat
o candidata?

• Es comuniquen els motius de la no-selecció
a les persones interessades?

• Se’ls ofereixen alternatives?
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Drets i deures de les persones voluntàries

Drets Deures

Rebre, tant amb caràcter inicial com permanent, la informa-
ció, la formació, l’orientació, 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 fi ns i la normativa. 

Ser tractats sense discriminació i amb respecte per la seva 
llibertat, dignitat i intimitat i les seves creences. 

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

Participar activament en l’organització en la qual s’integrin, 
col·laborant en l’elaboració, el disseny, l’execució i l’avaluació 
dels programes, d’acord amb els seus estatuts o normes 
d’aplicació.

Rebutjar qualsevol contraprestació material que puguin re-
bre del benefi ciari o bé d’altres persones relacionades amb 
la seva acció. 

Ser assegurats contra els riscos d’accident i de malaltia deri-
vats directament de l’exercici de l’activitat voluntària, amb les 
característiques i pels capitals assegurats que s’estableixin 
reglamentàriament. 

Respectar els drets dels beneficiaris de la seva activitat 
voluntària. 

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

Actuar de manera diligent i solidària.

Disposar d’una acreditació identifi cativa de la seva condició 
de voluntaris. 

Participar en les tasques formatives previstes per l’organització 
de manera concreta per a les activitats i funcions confi ades, 
com també les que es necessitin amb caràcter 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 característiques de 
l’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 
contribució.

Utilitzar degudament l’acreditació i els distintius de 
l’organització. 

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

Font: Llei estatal 6/1996, de 15 de gener, del voluntariat
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IDEES CLAU

• Cal formalitzar un document escrit que reculli 
els drets i deures del voluntariat: la carta de 
compromís voluntari.

• S’ha de cuidar el llenguatge d’aquest docu-
ment perquè tant l’organització com la perso-
na voluntària s’hi trobin còmodes.

• El document de compromís ha de ser coherent 
amb la missió i els valors de l’entitat.

• El moment de la signatura del compromís 
s’ha d’entendre com un pas més del procés 
d’acollida.

• El document de compromís ha de ser clar per 
ajudar l’organització i la persona voluntària en 
tot el procés. 

• El compromís voluntari ha de recollir els princi-
pals aspectes acordats de paraula anteriorment.

PREGUNTES D’AUTOREFLEXIÓ

• S’ha elaborat un document que reculli el com-
promís entre la persona voluntària i l’orga-
nització?

• El document de compromís és prou explícit i clar?

• S’han tingut en compte la missió i els valors de 
l’entitat en elaborar-lo?

• Quina importància es dóna a l’acte de signar la 
carta de compromís? 

• Té clar tot l’equip quins són els compromisos 
que s’han establert entre les persones volun-
tàries i l’organització?

• Es tramiten les assegurances obligatòries per 
a tot el voluntariat de l’entitat? 

Font:  Fundació Catalana de l’Esplai
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1. Segons la Llei estatal 6/1996 del voluntariat, els temes que ha d’incloure la carta de compromís voluntari són:

Temes Com es concreten en la nostra entitat?

Els drets i deures del voluntariat i de l’entitat

Funcions, activitats i temps de dedicació a què es 
compromet la persona voluntària

Formació que es farà

Durada del compromís i causes de la desvinculació

Altres:

Dades sobre la redacció de la fi txa

Data:

Persona/es: 

* Disponible al CD adjunt

Comentaris

76
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Sempre intentem que, en un grup de voluntaris i voluntàries, 

hi hagi una persona voluntària que porti més temps, perquè 

és la millor manera d’aprendre i d’entendre l’organització.

Fragment d’una entrevista amb una organització 

El moment inicial de qualsevol col·laboració entre una 
persona voluntària i una organització pot marcar i condi-
cionar de manera signifi cativa el desenvolupament pos-
terior de la relació. 

L’acollida de la persona voluntària s’hauria de gestionar de 
manera específi ca i cal establir diferències amb la manera 
com es tracta el voluntariat a la fase de desenvolupament. 
En aquesta primera etapa, el voluntariat necessita una 
atenció especial i un acompanyament concret. 

Els primers dies seran probablement menys “produc-
tius”, però a la persona voluntària li seran de gran uti-
litat si entén quin és el seu paper a l’organització, què 
s’espera exactament d’ella i què pot aportar, com també 
quin és el sentit de la seva col·laboració en el conjunt 
de l’entitat. 

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

Els preparatius previs a la incorporació de la persona voluntària
En primer lloc, en el moment de la incorporació, s’han 
d’haver formalitzat la carta de compromís voluntari
i l’assegurança. 

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

• que disposarà 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 l’equip de l’organització està informat de la in-
corporació de la nova persona voluntària (les perso-
nes destinatàries de l’activitat, si n’hi ha, també ho 
poden saber abans);

• que és clar qui s’encarregarà de l’acollida inicial de 
la persona i quines accions es duran a terme perquè 
conegui l’entitat (per exemple, si es planteja una visi-
ta a altres àrees caldrà concretar a quins serveis es
farà, quines persones hi haurà, quina informa ció
es facilitarà, etc.);

• que, en els casos en què s’estableixi una tutoria ini-
cial, s’haurà concretat qui la fa (la persona respon-
sable del voluntariat, una altra persona voluntària 
amb experiència, etc.). 

La persona responsable del voluntariat com a referent
La persona responsable del voluntariat ha d’actuar com 
a referent per a les persones voluntàries que s’incor-
poren a l’entitat, com s’ha explicat en un dels capítols 
anteriors. És per això que, des del primer moment, ha 
d’exercir aquesta funció davant la persona nova que 
s’incorpora i donar-li suport. 

15. ELS PRIMERS DIES
A L’ENTITAT
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En cas que no existeixi pròpiament la fi gura de respon-
sable del voluntariat, és recomanable que hi hagi una 
persona de referència dins de l’equip de persones volun-
tàries amb trajectòria i experiència a l’organització. 

La formació inicial 
L’acollida és un moment clau en què l’entitat presenta la 
seva activitat, estil i valors i acompanya el voluntariat en 
el desenvolupament de les seves primeres tasques. 

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

El manual d’acollida, que es tractarà més a fons en el 
proper capítol, és una documentació que pot ser de gran 
ajuda per a la persona voluntària en el moment de la in-
corporació i que, a més a més, s’utilitza com a base de la 
formació inicial en moltes entitats. 

La introducció al funcionament de l’organització i la seva tasca
Aquest apartat pot ser un aspecte més de la formació 
inicial, si n’hi ha. No obstant això, s’ha diferenciat de la 
formació inicial per la importància que té per si mateix. 

Més enllà de tots els components que formen l’estratè-
gia organitzativa, la persona ha de conèixer les diferents 
àrees de l’organització i les persones que hi col·laboren. 
Això li facilitarà totes les activitats en què participi al si 
de l’organització. 

Una bona manera d’introduir la persona voluntària en l’or-
ganització és mostrant-li’n el funcionament in situ. És im-
portant que conegui les persones amb qui desenvoluparà 
la seva tasca, però també la resta de l’equip que treballa 
en altres àrees. Convé mostrar-li els diferents programes, 
el seu funcionament, la ubicació (si l’organització té di-
verses delegacions o serveis, ensenyar-li com a mínim els 
més accessibles i propers), etc.

Font:  Fundació Pere Tarrés
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El coneixement pràctic de la tasca de l’entitat li resulta-
rà positiu per tenir-ne una visió global més enllà de l’ac-
tivitat concreta que faci com a voluntari o voluntària. És 
important comunicar a la persona voluntària quins són 
els objectius concrets de la seva activitat i com contri-
buiran a assolir els objectius generals de l’organització.

La implicació de l’equip en el procés d’acollida
Tot i que la responsabilitat de defi nir com serà l’acollida 
de les noves persones voluntàries sol ser del coordina-
dor o coordinadora del voluntariat, és important que la 
resta de l’equip (tant el personal remunerat com el vo-
luntari) participi d’una manera o una altra en el procés. 

La seva participació garanteix que el voluntariat nou 
se senti veritablement integrat a l’organització. Si el o 
la responsable del voluntariat s’encarrega d’una primera
acollida, la resta de membres de l’equip poden fer
una acollida més informal però 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 l’organització i les que 
n’ocupen els òrgans de govern. És desitjable que les per-
sones voluntàries sàpiguen qui presideix l’organització, etc.

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

Si es creu oportú, es pot organitzar alguna sessió per 
tractar quins aspectes cal tenir en compte, quines ac-
cions es poden portar a terme, etc., en el moment de 
l’acollida. Així mateix, es pot fi xar alguna reunió (tot
i que sigui de tipus informal) o planifi car 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 difi cultats en el procés d’acollida
i facilita la incorporació. Una possible via per fer aquest 
seguiment és preveure un període d’acompanyament in-
dividualitzat al nou voluntariat per part de persones vo-
luntàries amb més trajectòria dins de l’organització. 

Així, el voluntari o voluntària té una persona de refe-
rència per als problemes pràctics que puguin sorgir en 
el desenvolupament de la seva activitat voluntària. La 
persona voluntària percep aquesta forma de tutoria com 
un suport que li facilita l’aprenentatge pràctic i personal. 
Alhora, permet transmetre la fi losofi a i la manera de tre-
ballar de l’entitat en el dia a dia des del començament. 

FIGURA VIII: EL PROCÉS D’ACOLLIDA DEL VOLUNTARIAT

Font: Observatori del Tercer Sector, 2008
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IDEES CLAU

• Els primers dies poden marcar tota la trajec-
tòria de la persona voluntària a l’entitat.

• Cal plantejar un seguiment específi c durant 
els primers dies.

• Cal assegurar-se que la persona volun-
tària rep tota la informació necessària sobre 
l’organització (horaris, temes logístics, etc.).

• És important que la persona voluntària tingui 
clares les tasques que realitzarà.

• Fer una visita guiada per les instal·lacions de 
l’organització, els diferents serveis i progra-
mes, etc. 

• Presentar la persona voluntària a la resta de 
membres de l’equip de l’organització amb qui 
es relacionarà (direcció, voluntariat, equip re-
munerat, etc.).

• En el desenvolupament de les primeres tas-
ques, garantir l’acompanyament per part del
o la responsable del voluntariat o d’una persona 
voluntària amb més trajectòria a l’organització.

PREGUNTES D’AUTOREFLEXIÓ

• S’ha analitzat com són els primers dies del vo-
luntariat a l’organització? 

• Es pot millorar el procés d’acollida?

• S’ha sistematitzat la informació necessària 
perquè la persona voluntària pugui realitzar la 
seva tasca en condicions òptimes?

• Es destina temps d’alguna persona de l’entitat 
(voluntària o de l’equip remunerat) amb expe-
riència a l’organització perquè acompanyi les 
noves persones voluntàries?

• S’ha presentat el nou voluntariat a la direcció 
de l’organització, l’equip amb el qual coincidirà 
i la resta de persones voluntàries?
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1. Quins són els temes que cal preparar abans de la incorporació?

Temes Qui n’és la persona responsable Avaluació (si es fa, si calen modifi -
cacions, etc.)

La persona voluntària disposa de les eines neces-
sàries per dur a terme la seva tasca

La persona voluntària té un espai on instal·lar-se

La persona voluntària disposa de tota la informació 
necessària per realitzar la seva tasca

L’equip amb el qual treballarà està informat de la seva 
incorporació

S’ha defi nit qui serà la persona encarregada de 
l’acollida inicial

S’ha defi nit si hi haurà una persona que faci una 
tutoria inicial

Altres:

Dades sobre la redacció de la fi txa

Data:

Persona/es: 

* Disponible al CD adjunt
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2. Quines accions cal dur a terme durant els primers dies de la persona voluntària a l’entitat? 

Accions Qui n’és la persona responsable Avaluació (si es fa, si calen modifi -
cacions, etc.)

Formació inicial

Visita a les instal·lacions

Presentació dels programes i les activitats 

Presentació de l’equip

Presentació dels òrgans de govern

Defi nir qui serà la persona de referència per al 
voluntari o voluntària

Altres:

Comentaris
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Pel tipus d’activitats que fem, és important que tinguin 
unes orientacions bàsiques sobre com tractar les perso-
nes amb discapacitat psíquica. Per això se’ls proporciona 
documentació, com també informació sobre la Llei del 
voluntariat. 
Fragment d’una entrevista amb una organització

El capítol anterior se centra en el procés d’acollida
a l’organització i en diversos aspectes que cal conside-
rar mentre dura. Un dels instruments que poden ser molt 
útils i fàcils de fer servir durant la incorporació és un ma-
nual d’acollida. 

Aquest manual hauria de recollir les dades més relle-
vants sobre la raó de ser de l’organització, els seus àm-
bits d’activitat i qüestions operatives de funcionament 
organitzatiu. Es tracta d’un document de referència per 
a la persona nova que s’incorpora, ja que un bon conei-
xement de l’organització és el primer pas per a la seva 
implicació en el projecte. Per aquest motiu, igual que es 
fa amb l’equip remunerat, cal esforçar-se per tal que el 
manual inclogui totes les qüestions que és important 
conèixer. 

El manual d’acollida ha de ser un document dinàmic que 
evolucioni al mateix temps que l’entitat. Així, doncs, con-
vé no convertir-lo en un document molt complex que im-
pliqui un gran esforç d’actualització. El contingut hauria 
d’oferir de manera senzilla les pinzellades necessàries 
per entendre l’organització: qualsevol persona que tingui 
un grau de coneixement petit o nul de l’entitat l’ha de po-
der llegir i entendre amb facilitat. 

Cada organització té necessitats pròpies segons la seva 
complexitat organitzativa, els seus perfi ls de voluntariat, 
la trajectòria i experiència prèvies, etc. Per tant, abans 

de redactar el manual, val la pena refl exionar sobre dife-
rents elements bàsics per garantir que serà una eina útil: 

• Quines qüestions cal que conegui la persona que 
s’incorpora a l’organització?

• De quina documentació de partida disposa l’entitat 
relacionada amb tots els temes que es volen incor-
porar al manual? 

• Quin nivell de detall s’utilitzarà en la redacció del 
manual?

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

• Quina documentació addicional es facilitarà a la 
persona voluntària com a complement del manual?

• Quin procés se seguirà per a la seva revisió i actua-
lització i quines persones se’n faran responsables?

La preparació del manual d’acollida hauria de ser fàcil, 
ja que es tracta, sobretot, de recopilar aspectes que 
l’organització 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 
modifi cacions.

El manual d’acollida ha de ser un document àgil
i fl exible que s’adapti a la situació de l’entitat i 
del voluntariat.

El manual es pot estructurar de diferents maneres, però 
sempre ha de combinar les qüestions estratègiques i les 
d’operativa de funcionament. És recomanable que inclogui:

16. EL MANUAL D’ACOLLIDA
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• Aspectes relatius a l’organització, és a dir, tots 
aquells elements que són comuns per a qualsevol 
persona que s’incorpora a l’entitat, entre ells: 
 - una descripció breu de l’organització (missió, va-

lors, activitats, planifi cació estratègica, etc.); 
 - un organigrama que especifi qui les funcions i les 

responsabilitats de l’equip; 

• Qüestions pràctiques (calendari d’activitats anuals, 
de festius, horaris de l’organització, polítiques de 
sostenibilitat, etc.).

• Aspectes relatius al desenvolupament de les acti-
vitats, amb una referència a la col·laboració espe-
cífica en l’àrea d’activitat. L’adaptació d’aquests 
apartats es pot fer de manera descentralitzada 
des de les diverses àrees en què participen els 
diferents perfils de voluntariat. En aquest apartat 
s’inclouen: 
 - les funcions i tasques concretes de la persona 

voluntària, o preferiblement dels diferents perfi ls 
de voluntariat;

 - una descripció del funcionament pràctic de l’àrea 
en la qual desenvoluparà la seva tasca.

També s’hi pot incorporar una part variable específi ca 
depenent del tipus de col·laboració amb l’organització. 

La lectura del manual d’acollida s’acompanyarà prefe-
riblement d’una sessió en la qual es complementarà la 
informació i es podran resoldre els dubtes que la per-
sona tingui després de llegir-lo. El més important és 
que la persona se senti còmoda de bon principi i que 
disposi dels recursos i la informació que necessita per 
col·laborar.

És possible que algunes entitats optin per substitu-
ir el manual d’acollida per un pack de documentació 
sobre l’organització. En aquests casos, cal refl exionar
sobre quina informació és realment necessària i comu-
nicar a la persona voluntària què li aportarà la lectura de 
cada un dels documents que se li faciliten. 

84

Font:  Arrels Fundació 
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Possible índex d’un manual d’acollida per al 
voluntariat 

1. La identitat
1.1. Missió de l’organització
1.2. Valors
1.3. Trajectòria de l’entitat
1.4. Model organitzatiu
1.5. Visió de futur
1.6. Refl exió estratègica 

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

3. El voluntariat a l’organització
3.1. Gestió del voluntariat
3.2. Pistes útils sobre funcionament i participació

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 comunicació 
5.1. La pàgina web de l’organització
5.2. Publicacions periòdiques
5.3. Butlletí electrònic

Annexos. Material complementari
I. Model de gestió del voluntariat
II. Pla de voluntariat
III. Memòria anual 
IV. Organigrama
V. Document de refl exió estratègica

Font: Observatori del Tercer Sector, 2008

IDEES CLAU

• Cal sistematitzar les accions relatives a l’acollida 
del voluntariat i concretar-les en un document 
escrit.

• El manual d’acollida ha de ser un document fàcil 
de llegir.

• Cal adaptar el manual d’acollida a l’evolució de 
l’organització i del voluntariat.

• Alguns aspectes clau són: determinar els inter-
vals temporals, les persones responsables, ac-
cions concretes com ara la visita guiada, etc.

• És aconsellable una primera lectura amb la 
persona voluntària per garantir l’èxit del procés 
d’acollida.

PREGUNTES D’AUTOREFLEXIÓ

• Es disposa d’un manual d’acollida del volunta-
riat que guiï les accions en aquesta fase?

• S’ha elaborat un document que reculli els as-
pectes principals de l’organització, el seu fun-
cionament i algunes qüestions operatives per 
entregar-lo al voluntariat?

• S’aplica sempre el manual d’acollida? 

• Es revisa periòdicament el manual d’acollida 
per garantir que estigui actualitzat?
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1. Temes que pot incloure el manual d’acollida:

Temes Com es concreten en la nostra entitat?

La identitat de l’organització

• Missió i valors
• Trajectòria de l’entitat
• Model organitzatiu
• Organigrama

Les activitats

• Col·lectius amb què es treballa
• Tipus de projectes

El voluntariat a l’entitat

• L’organització del voluntariat
• El paper del voluntariat a l’entitat

Funcionament operatiu

• Calendari anual
• Espais d’activitat

Eines de comunicació de l’entitat

• Pàgina web
• Butlletins electrònics

Altres: 

Dades sobre la redacció de la fi txa

Data:

Persona/es: 

* Disponible al CD adjunt

86
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2. Com s’actualitza el manual d’acollida del voluntariat?

Revisions Data Qui n’és la persona 
responsable

Col·lectius que hi 
participen

Avaluació (si es fa, si 
calen modifi cacions, 
etc.)

Comentaris
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Es demana un grau de compromís alt, no amb l’activitat 
concreta, sinó amb el projecte. El compromís de la persona 
voluntària és amb el projecte global, amb la nostra missió.
Fragment d’una entrevista amb una organització 

La raó de ser d’una organització rau en la seva missió i en els 
valors en què es basa la seva actuació. La missió i els valors 
són elements d’identitat. Les activitats de les entitats tenen 
sentit en la mesura que són coherents amb la seva missió 
i els seus valors. Per aquest motiu, el grau d’identifi cació 
del col·lectiu voluntari amb la missió 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 missió i els seus 
valors. En general, ho fan per mitjà de la memòria de l’or-
ganització, de la pàgina web de l’entitat, de díptics divul-
gatius, de les mateixes activitats que fan, etc. 

Els valors són maneres de ser i de fer. A diferència del 
que succeeix amb la difusió d’habilitats o coneixements 
pràctics (que sol ser bastant immediata), la vivència dels 
valors organitzatius solament es pot produir si la per-
sona voluntària té uns valors semblants. La transmissió 
és molt difícil si els seus valors personals són molt dife-
rents dels de l’entitat. 

La identifi cació amb la missió i els valors de l’organitza-
ció és allò que permet que el voluntariat formi part de 
l’entitat més enllà de les tasques concretes que porta
a terme. És la manera d’entendre els motius i la fi nalitat 
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’esforçar a conèixer en quina mesura assimila
i interioritza el voluntariat el missatge organitzatiu sobre 
la missió i els valors. 

Les sessions formatives i informatives sobre l’entitat i la 
seva manera de treballar són, entre altres, alguns dels 
mètodes més habituals de transmissió. A continuació 
s’indiquen algunes formes addicionals de transmetre la 
missió i els valors: 

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

Es tracta d’un aspecte bàsic per decidir si serà pos-
sible una col·laboració entre la persona voluntària
i l’organització. Així s’eviten possibles desajustaments 
entre expectatives. 

En el moment de la incorporació. Tan bon punt la persona 
voluntària s’ha incorporat a les activitats de l’entitat, se li 
proporciona la informació necessària per desenvolupar 
la seva tasca. La documentació (si n’hi ha) ha d’incloure 
un apartat amb informació relativa a l’organització més 
enllà dels aspectes pràctics (trajectòria, missió i valors, 
visió, etc.).

La introducció inicial en el moment de l’acollida a la per-
sona voluntària és complementària a allò que viu dia
a dia. Són les activitats habituals les que fan que la per-
sona s’impregni de l’entitat i, per tant, s’impliqui en la 

17. EL FOMENT DEL COMPROMÍS
AMB LA MISSIÓ I ELS VALORS
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seva realitat. Així, doncs, es tracta d’una primera línea 
d’acció que ha de tenir continuïtat mitjançant la realit-
zació d’activitats i projectes. 

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

En espais específi cs. Es poden crear espais especials per 
treballar la missió i els valors, sia per difondre’ls entre el 
voluntariat, sia per rebre aportacions i suggeriments si 
l’entitat està en una fase de revisió. 

Les sessions formatives poden oferir l’oportunitat de 
treballar específi cament el contingut de la missió i els 
diferents valors. 

En espais i documents diversos. Per garantir que el vo-
luntariat coneix i recorda la missió de l’organització és 
important que sigui present més enllà dels moments 
concrets definits per transmetre-la. La missió pot ser 
present a la pàgina web, a les oficines, a la documen-
tació, etc.

L’acompanyament per part de la persona responsable del 
voluntariat al llarg de la trajectòria a l’organització ajuda
a entendre i interioritzar millor la missió i els valors, ja 
que la transmissió és un procés no immediat. D’aquesta 
manera, hi ha un corrent de transmissió continu amb 
l’equip de voluntariat, que posteriorment serà capaç de 
comunicar i transmetre la missió i els valors a les persones 
noves que s’incorporin. 

El compromís amb la missió i els valors és un pro-
cés continu. Cal tenir-lo present en tots els espais 
de relació i participació del voluntariat.

La necessitat de transmetre la missió i els valors és in-
dependent de la forma de col·laboració que s’estableixi 
(virtual/presencial, puntual/duradora, col·laboració en 
un projecte determinat/generalista, etc.) i és permanent. 
Realitzar accions en aquest sentit ajuda a emmarcar 
l’acció voluntària en l’acció global com a organització. 

L’avaluació i el mesurament de l’impacte d’aquestes ac-
cions és difícil i, sovint, queda entre les assignatures 
pendents. Les entitats han de treballar cada cop més en 
aquesta direcció i veure quins mecanismes poden ser útils 
en cada cas per valorar l’impacte de les seves accions. 

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

Font: Observatori del Tercer Sector, 2008
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IDEES CLAU

• Cal garantir que el voluntariat coneix la missió 
i els valors de l’entitat.

• Fomentar el compromís és un procés continu 
al llarg de tota la trajectòria de la persona vo-
luntària a l’entitat.

• Cal assegurar-se que la missió i els valors són 
presents en tots els espais de relació amb el 
voluntariat.

• És important que totes les persones que for-
men l’organització participin en els espais de 
refl exió sobre la missió i els valors (refl exions 
estratègiques, etc.). 

PREGUNTES D’AUTOREFLEXIÓ

• Són prou explícits per al voluntariat la missió
i els valors de l’organització?

• La missió i els valors estan inclosos en els 
materials de l’organització (pàgina web, me-
mòries, manual d’acollida, etc.) i en els mate-
rials del voluntariat?

• Es transmeten els valors de l’entitat des del 
primer moment (a l’entrevista, per exemple)?

• Es té en compte la voluntat de transmetre la 
missió i els valors en els diferents espais de 
relació amb el voluntariat?

• De quina manera s’avalua si l’equip de volun-
tariat coneix la missió i els valors?

Font:  Casal dels Infants
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DEF_tripacatalà_rev_ok.indd   93DEF_tripacatala ̀_rev_ok.indd   93 27/05/09   8:3827/05/09   8:38



FASE 4
DESENVOLUPAMENT:

LA VIDA DE LA
PERSONA VOLUNTÀRIA

A L’ORGANITZACIÓ



92

La fase de desenvolupament és l’etapa de més durada 
en la relació de les persones voluntàries amb l’entitat. 
De fet, és quan pròpiament es fa la col·laboració vo-
luntària, és la fase que reflecteix la vida del voluntariat 
a l’entitat.

És lògic, doncs, que en aquesta etapa hi hagi més àrees 
d’acció quant a la gestió del voluntariat. Les possibles 
accions giren entorn dels eixos següents: 

• Organització

• Formació

• Comunicació

• Participació

• Seguiment

TEMES TRANSVERSALS

DEFINICIÓ
• PERFILS
• CAPTACIÓ
• SELECCIÓ

DESVINCULACIÓ
• GESTIÓ DE LA SORTIDA
• RELACIÓ POSTERIOR

DESENVOLUPAMENT
• ORGANITZACIÓ
• FORMACIÓ
• COMUNICACIÓ
• PARTICIPACIÓ
• SEGUIMENT

INCORPORACIÓ
• COMPROMÍS
• PROCÉS D’ACOLLIDA

RECONEIXEMENT
• RECONEIXEMENT FORMAL
• RECONEIXEMENT INFORMAL

FASE DE PREPARACIÓ
• PLANIFICACIÓ
• ESTRUCTURA ORGANITZATIVA
• SISTEMATIZACIÓ

• RELACIÓ EQUIP REMUNERAT I VOLUNTARIAT
• IDENTIFICACIÓ AMB MISSIÓ I VALORS
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FIGURA X: FASE DE DESENVOLUPAMENT
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Durant aquesta fase, una activitat realitzada per l’organit-
zació no sempre serà atribuïble exclusivament a un dels 
eixos anteriors. Sovint es cobreixen diversos objectius 
alhora, de manera directa o indirecta. La gestió és més 
transversal que en altres moments, ja que no sempre hi 
ha una seqüència d’accions, com passa a les fases de 
defi nició o incorporació, sinó que es treballen en paral·lel. 
Freqüentment, les accions que es realitzen incideixen 
sobre diferents eixos. 

A fi  de centrar els diferents aspectes sobre la gestió 
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 simultàniament?

La perspectiva integral de la trajectòria del volunta-
riat dins de l’organització, 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 esforços a la coordinació del volun-
tariat en les fases prèvies de preparació, definició
i incorporació, 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 prèvies, o fi ns i tot en el moment de la 
desvinculació. En canvi, en la fase de desenvolupament, 
gran part de la relació es canalitza exclusivament a tra-
vés de les persones responsables o tècniques dels pro-
grames en què col·labora el voluntariat. 

Durant la fase de desenvolupament, convé que la per-
sona responsable del voluntariat mantingui el contacte 
amb el voluntari o voluntària 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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Font:  Fundació Catalana de l’Esplai
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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 organització 

La manera com s’organitza el voluntariat per desenvolu par 
la seva tasca és un element signifi catiu 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 gestió.

En primer lloc, l’organització determina en quines àrees 
participarà el voluntariat i com es relacionarà amb la res-
ta de l’entitat des de cada una d’elles. En aquest sentit, 
hi ha diverses possibilitats d’estructuració i organització. 

Las persones voluntàries poden formar part d’equips a la 
seu central (realitzant tasques d’administració, comuni-
cació, etc.), ser membres d’àrees, programes o comissi-
ons en diferents centres o bé desenvolupar la seva tasca 
a través d’una vinculació indirecta amb algun dels cen-
tres de l’entitat. En els casos en què el voluntariat està 
fora d’una seu o de les delegacions, és molt important 
establir la forma de relació amb l’organització.

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

Un element que infl ueix en l’organització del voluntari-
at és l’existència o no d’equip remunerat, el nombre de 

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

Convé defi nir prèviament i de manera exhaustiva quina 
mena de funcions i tasques tindrà cada col·lectiu. El 
voluntariat que fan les persones que formen l’òrgan de 
govern (junta, patronat, comissió de coordinació, etc.) té 
unes funcions clarament diferenciades de la resta del 
voluntariat. Es tracta de responsabilitats de tipus estra-
tègic i no centrades en tasques concretes. 

El voluntariat pot realitzar diversos tipus d’activi-
tats segons els seus perfi ls, des de l’atenció di-
recta als col·lectius fi ns a la participació en els
òrgans de govern.

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

El grau d’autonomia d’aquests grups és variable. En al-
guns casos, el seu funcionament està molt lligat al de 
l’organització, mentre que en altres és completament 
independent. A vegades, els grups fi ns i tot poden estar 
situats en una població diferent de la seu o les delegaci-
ons de l’entitat.

En aquests casos, és clau una bona comunicació en-
tre l’organització i els grups i el funcionament es basa 

18. L’ORGANITZACIÓ DE LES
RESPONSABILITATS DE

LES PERSONES VOLUNTÀRIES 
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en uns criteris comuns d’acord amb els objectius i els
valors de l’organització. Aquest fet és important, ja que, 
molts cops, els grups de voluntariat poden actuar com 
a representants de l’entitat.

És adequat establir reunions periòdiques, ja que poden 
ser útils per fer un plantejament comú davant dels te-
mes que es tractaran des del grup. També ajuden a de-
tectar les necessitats, les difi cultats, etc., que pot tenir 
el grup de voluntariat.

Entre l’organització i el grup s’estableix una relació d’inter-
canvi en què cada part aporta una cosa diferent. En resum, 
possibles aportacions dels grups de voluntariat són:

• Actuar en una àrea o territori on l’organització enca-
ra no s’ha establert.

• Establir un nou programa.

• Participar directament en la gestió del voluntariat.

• Donar a conèixer l’organització.

• Aportar a l’entitat les experiències de la seva activi-
tat com a grup.

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

• Formació 

• Materials per desenvolupar l’activitat

• A vegades, recursos econòmics

Les entitats que es plantegen crear un o diversos grups 
de voluntariat han de tenir en compte diferents qüestions, 
com ara si hi ha un nombre sufi cient de persones voluntà-
ries interessades a participar-hi, si aquestes persones te-
nen interessos comuns, si estan decidides a crear un grup 
perquè viuen en una mateixa àrea geogràfi ca, etc. 

Tot i que el funcionament dels grups sol ser autònom, 
l’organització ha d’estar-ne pendent, en especial en el 
moment de la seva creació i, més endavant, establint 
canals de comunicació periòdics i efectius.

FIGURA XI: ORGANITZACIÓ DEL VOLUNTARIAT

Font: Observatori del Tercer Sector, 2008
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Els grups de voluntariat autogestionats són una op-
ció 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 implicació de les persones 
voluntàries a l’entitat. 

Les entitats que canalitzen la seva tasca a través de 
grups de voluntariat desenvolupen bàsicament les lí-
nies d’actuació que es marquen des dels grups. 

Sovint es fomenta que persones que tenen inquie-
tuds similars impulsin la creació de grups de treball 
específi cs. La continuïtat de cada grup està rela-
cionada amb la presència, a l’entitat, de persones 
interessades en aquell àmbit al llarg del temps.
Tanmateix, per evitar que les línies de treball de 
l’entitat siguin erràtiques, la persona responsable 
del voluntariat sol ocupar-se de garantir la coherèn-
cia entre les línies de treball dels grups i de donar 
continuïtat a les línies que s’han iniciat. 

Els grups autogestionats solen reunir-se periòdica-
ment per compartir experiències, desenvolupar ac-
tivitats, aportar idees, planifi car noves activitats, etc. 

El nivell d’activitat sol variar depenent del nombre de 
persones que formen el grup i segons la dinamització 
de què 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 interlocució amb l’entitat, que 
se sol canalitzar mitjançant la persona responsable 
del voluntariat. 

Font: Observatori del Tercer Sector, 2008

IDEES CLAU

• El voluntariat ha de desenvolupar les seves 
activitats en el marc de l’organització i, per 
tant, en coordinació amb la resta de l’equip. 

• Cal decidir la ubicació del voluntariat segons 
els seus interessos i habilitats i del perfi l 
defi nit.

• És important explicitar les responsabilitats 
del voluntariat dins de l’organització.

• Les activitats i les responsabilitats poden ser 
molt diferents depenent dels perfi ls, els inte-
ressos i les necessitats de l’entitat.

• Els òrgans de govern de les entitats estan in-
tegrats per persones voluntàries.

PREGUNTES D’AUTOREFLEXIÓ

• Com es decideix assignar el voluntariat a un 
programa o un altre? 

• Es té en compte la diversitat de perfils de 
voluntariat per decidir quines activitats es 
realitzaran?

• Com es garanteix la coordinació entre els di-
versos col·lectius de l’entitat? 

• S’organitzen reunions periòdiques de segui-
ment de les responsabilitats?
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1. Quins temes cal defi nir per organitzar les tasques del voluntariat?

Temes Com es concreten en la nostra entitat?

Tipus d’activitats que fa el voluntariat

En quins horaris

On es fan les activitats

Amb quin equip es relaciona

Dades sobre la redacció de la fi txa

Data:

Persona/es: 

* Disponible al CD adjunt
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Temes Com es concreten en la nostra entitat?

Com es coordina

Com s’avalua

Altres: 

Comentaris
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Tenint en compte la missió, l’entitat s’ha adonat que cal 
dedicar temps a mantenir el grau de satisfacció del vo-
luntariat a l’organització, que s’hi trobi a gust. 
Fragment d’una entrevista amb una organització 

La motivació és un dels temes més rellevants i que 
més preocupen els qui dirigeixen equips de persones. 
Les motivacions del voluntariat són molt diverses 
malgrat que, a diferència del que passa amb l’equip 
remunerat, no hi ha cap mena de motivació de tipus 
econòmic. 

L’èxit d’una relació de voluntariat que perdura rau en 
bona part a mantenir la motivació personal o aportar 
noves motivacions. És per això que cal que l’entitat 
es preocupi de la motivació d’aquestes persones, ja 
que és un dels elements principals que fa possible la 
col·laboració. 

Les entitats han de dedicar temps i recursos per-
què la participació del voluntariat sigui satisfac-
tòria, sense oblidar mai quina és la raó de ser de 
l’entitat, la seva missió.

Perquè la tasca voluntària es pugui desenvolupar cal 
garantir unes mínimes condicions (ubicació, material 

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

Les motivacions principals que guien l’actuació vo-
luntària són de tipus intern, ja que solen estar es-
tretament relacionades amb els objectius i valors 
personals. 

Hi ha diverses teories sobre les motivacions. Herzberg 
classifi ca els factors que infl ueixen en la motivació en 
dos grans grups: factors higiènics (factors externs com 
ara les condicions físiques de la feina, la seguretat, 
procediments organitzatius, les relacions, etc.) i factors 
motivadors. Aquests darrers són els que constitueixen 
la motivació en si i actuen una vegada complerts els 
factors externs. Els factors motivadors són els següents:

• Consecució o compliment, l’oportunitat de fer 
coses interessants

• Reconeixement d’una tasca ben feta

• Interès en la tasca mateixa, tasques estimulants 
que permetin un desenvolupament personal

• Augment de la responsabilitat 

• Creixement personal

19. LA MOTIVACIÓ DEL
VOLUNTARIAT

DEF_tripacatalà_rev_ok.indd   102DEF_tripacatala ̀_rev_ok.indd   102 27/05/09   8:4327/05/09   8:43



103100

Les motivacions del voluntariat per participar en 
una organització són molt diverses. Difícilment una 
persona té una única motivació, sinó que hi ha una 
combinació de factors que fa que prengui la decisió
de col·laborar en una organització. Les combinacions 
de motivacions poden variar per a cada persona i, a 
més, no són estàtiques, sinó que poden anar variant al 
llarg del temps. Per això les que tenia la persona quan 
es va incorporar poden ser diferents a la fase de de-
senvolupament de l’activitat voluntària. Fer un segui-
ment del voluntariat i detectar les seves necessitats i 
inquietuds és útil per poder gestionar les motivacions 
personals en cada moment. 

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

Els antecedents són els que predisposen a desenvolupar 
la tasca voluntària. Aquestes motivacions inicials són la 
disposició a ajudar, les motivacions personals o socials i el 
suport social per arribar a ser voluntari o voluntària. 

Durant el desenvolupament de l’activitat voluntària, la 
satisfacció i la integració a l’organització condiciona-
ran també la motivació de la persona. El temps total 
de permanència dependrà en gran mesura d’aquests 
elements.

La persona voluntària té interès a formar part del 
projecte global de l’entitat, més enllà de les acti-
vitats concretes en què participa. És per això que 
l’organització ha de fer un esforç d’acompanyament, 
foment de la participació i reconeixement.

Una forma de reconeixement i motivació del voluntariat 
és tenir en compte la perspectiva voluntària en la realit-
zació de les seves activitats. És bàsic que la persona vo-
luntària entengui el sentit de la seva tasca en el context 

Font:  Projecte Home Catalunya
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de l’organització: caldria superar la concepció utilitarista 
del voluntariat, totalment centrada en l’activitat i que li 
ofereix moltes activitats per fer sense preocupar-se que 
entengui per què les fa. Això provoca una visió fragmen-
tada del projecte i fa que s’esvaeixi la possibilitat d’im-
plicació més enllà de l’encàrrec concret.

La gestió i la formació del voluntariat a les entitats 
s’hauria de centrar més enllà de les tasques que cal re-
alitzar i incorporar els valors i les competències. El trac-
te personalitzat, tenint en compte les característiques 
i especifi citats de cada persona, permet desenvolupar
expectatives de recorregut, evolució i reconeixement 
que mantenen vives les motivacions. 

El voluntariat espera, bàsicament, formar part d’un 
projecte i d’un equip de persones i sentir que la seva 
aportació contribueix a la millora social. A més a més, 
en general, espera que la seva participació constitueixi 
una experiència vital significativa i vol que l’organitza-
ció l’acompanyi en els processos de gestió i formació, 
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-
vació de la persona voluntària en la realització de les 
seves tasques és que entengui el sentit de la seva ac-
tuació. Una manera d’aconseguir-ho és que pugui veu-
re el resultat de les seves accions. En alguns casos, 
en dur a terme l’activitat ja es veuen conseqüències
i dur a terme els benefi cis de la col·laboració voluntà-
ria, però si no és així, l’organització s’ha de preocupar 
de mostrar al voluntariat tot allò que s’ha aconseguit 
gràcies a la seva actuació. 

També s’han de cuidar aspectes com evitar l’avorriment. 
Si les responsabilitats que s’assignen al voluntariat són 
molt mecàniques, cal cercar fórmules per potenciar 
el seu interès, sia mostrant-li el resultat de l’activitat, 
sia oferint-li la possibilitat de combinar diverses fun-
cions. Així, serà la persona voluntària qui s’organitza-
rà per acomplir la seva tasca. Tanmateix, per a algunes 

persones, la realització de tasques mecàniques pot ser 
una distracció i pot ajustar-se a les seves expectatives. 
Cal, doncs, tractar l’especifi citat. 

Finalment, i com ja s’indicava en capítols anteriors, un 
dels aspectes clau de la motivació és que la tasca que 
desenvolupi el voluntariat s’adigui a la seva formació, 
experiència i interessos. La feina que s’hagi fet a l’enti-
tat per ajustar les funcions del voluntariat al perfi l de 
persones que s’incorporen infl uirà en la gestió de les 
motivacions. 

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

• Tenir en compte la tasca que fa la persona vo-
luntària i contribuir activament perquè 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-
natàries, etc.).

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

• Reduir els controls directes de tasques sobre els 
voluntaris i voluntàries amb més experiència i com-
petències, però mantenir l’acompanyament i el se-
guiment dels resultats. 

• Assegurar-se que les funcions del voluntariat
refl ecteixen una àrea de treball (i no que realitzen 
solament tasques complementàries). Es tracta de 
garantir que les accions tenen sentit en si mateixes 
i que se’n puguin veure els resultats. 

• Compartir informació de l’organització i dels seus pro-
grames o activitats amb el voluntariat (a més del pro-
grama específi c en què intervé, també és important 
facilitar-li informació d’altres àmbits de l’organització).
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Font:  Projecte Home Catalunya
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• Proporcionar formació al voluntariat, com a mètode 
de creixement i reconeixement.

• Fomentar que les persones voluntàries 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 
motivació en el desenvolupament de l’activitat 
volun tària

• Transmetre al voluntariat el sentit de la seva tas-
ca en la globalitat de l’organització.

• Oferir la possibilitat d’implicació més enllà de 
l’encàrrec concret.

• Mostrar al voluntariat el resultat de la seva acció.

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

• Combatre l’avorriment: possibilitat de combinar 
tasques, autoorganització.

• Ajustar les funcions a la formació, l’experiència
i els interessos de les persones voluntàries.

IDEES CLAU

• És important tenir en compte les motivacions de 
les persones voluntàries, però garantint la co-
herència amb la missió de l’entitat.

• El voluntariat té interès a participar en un pro-
jecte global, més enllà d’una tasca concreta.

• El voluntariat és un espai de participació de les 
persones i, per tant, és important superar una 
possible concepció utilitarista.

• Cal plantejar diferents accions per fomentar la 
motivació en la realització de les tasques.

• Plantejar espais de refl exió, comunicació i parti-
cipació ajudarà a donar continuïtat a les perso-
nes voluntàries en el projecte de l’entitat.

PREGUNTES D’AUTOREFLEXIÓ

• Es coneixen i es tenen en compte les motiva-
cions de les persones voluntàries per establir 
les seves responsabilitats?

• Com s’avalua el grau de satisfacció de les perso-
nes voluntàries a l’entitat? 

• Les persones voluntàries tenen un coneixement 
puntual i actualitzat dels temes importants de 
l’entitat?

• S’estableixen mecanismes perquè les persones 
voluntàries no perdin l’interès per les activitats 
que realitzen?

• S’han plantejat alternatives per als casos en 
què les tasques que realitzen les persones vo-
luntàries no siguin motivadores?
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Des de la primera entrevista fi ns que van a l’hospital pas-
sen uns dos mesos, durant els quals se’ls fa formació. És 
important que la gent estigui preparada; fi ns que no ho 
estan, no comencen. Cal oferir unes mínimes garanties 
de qualitat. 
Fragment d’una entrevista amb una organització 

La formació és indispensable per fomentar l’evolució de 
les persones voluntàries a les organitzacions i perquè 
totes elles puguin desenvolupar adequadament les se-
ves responsabilitats. 

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

El tipus de funcions que s’han d’exercir. Si el tipus d’activitat 
en què es participa exigeix molts coneixements tècnics, 
l’organització oferirà més possibilitats de formació per 
garantir un nivell homogeni. Si el tema que es treballa és 
molt específi c, la formació s’orientarà a conèixer la reali-
tat en què s’està actuant, etc. 

Això no obstant, cal tenir en compte que l’oferta forma-
tiva de l’organització 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 formació de l’entitat es consideraran les 
diferents possibilitats en aquest sentit.

La durada estimada de la col·laboració i la trajectòria pre-
vista. En la mesura que sigui més duradora, segurament 
es necessitarà un nombre major d’accions i es cobrirà un 
ventall més ampli de temes. 

La formació és bàsica per garantir la qualitat 
en el compliment de la missió de les entitats. 

Tot i que es tracti de persones voluntàries, la formació és 
igualment un aspecte clau. Aquestes persones poden ar-
ribar a tenir responsabilitats del mateix nivell que el per-
sonal remunerat, així que la formació ha de ser l’adequada 
per al desenvolupament de les seves funcions.

Les organitzacions que tracten amb col·lectius vulnerables 
hauran de fer una atenció especial a la formació per la infl u-
ència que poden tenir sobre les persones destinatàries. 

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

• La difi cultat per cobrir les funcions que no són habi-
tuals o que exigeixen una preparació especial si no 
es proporciona una formació específi ca.

20. LA FORMACIÓ DE
LES PERSONES VOLUNTÀRIES
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• La motivació d’aprendre i desenvolupar habilitats
i coneixements nous que impulsa algunes persones 
a fer voluntariat, de manera que la formació es pot 
presentar com un al·licient en la fase de captació.

• El compliment d’una sèrie d’estàndards organitza-
tius de treball.

• L’exigència o esperança dels fi nançadors amb rela-
ció a les persones que desenvoluparan el projecte 
que fi nancen.

• La necessitat de proporcionar formació en procedi-
ments específi cs de l’organització.

• La contribució a millorar la gestió del risc.

• La demostració del valor que el voluntariat i la seva 
tasca tenen per a l’organització.

• El desenvolupament de la qualitat a l’organització.

• La demostració del compromís de l’organització 
amb la provisió d’un servei de qualitat, al personal, 
als fi nançadors, a les persones destinatàries i a la 
comunitat en general.

També es poden assenyalar altres benefi cis derivats de 
la formació del voluntariat, com ara més implicació, un 
augment de la motivació i del grau de satisfacció de les 
persones destinatàries (si n’hi ha), etc. 

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

Com es veurà en el capítol següent, és interessant la 
participació de les persones voluntàries quan es plante-
ja la seva formació, ja que permet considerar quines són 
les seves expectatives i necessitats.

Hi ha organitzacions que treballen en àmbits que 
exigeixen una formació molt específi ca per poder 
dur a terme les activitats de voluntariat, per exem-
ple, l’àmbit de la salut, de persones amb discapa-
citat, etc.

Algunes idees per poder avançar en aquest sen-
tit són: 

• Proporcionar guies de voluntariat que incloguin 
formació bàsica sobre l’àmbit concret i sobre el 
funcionament d’aquestes formes de voluntariat.

• Acompanyar la persona que s’incorpora per mi-
tjà d’un altre voluntari o voluntària que l’ajudi 
amb la seva experiència. A més a més, es poden 
plantejar uns primers dies d’aprenentatge en 
què la persona voluntària sigui només especta-
dora, sense fer cap tasca específi ca. 

• Impartir una formació inicial bàsica homogènia 
per a qualsevol persona que s’incorpori. 

• Proporcionar una formació específi ca relacio-
nada amb l’àmbit o l’activitat concreta que es 
realitzarà. L’haurien de fer formadors interns
i externs. 

• Oferir formació complementària per al vo-
luntariat que desenvolupa la seva tasca amb 
col·lectius que necessiten un tracte més indivi-
dualitzat i específi c. Normalment, aquest volun-
tariat ja té una formació prèvia i una trajectòria 
que l’ajuda a acomplir la seva activitat voluntària 
més fàcilment. 

Font: elaboració pròpia a partir de les experiències de diferents entitats socials, Observatori 
del Tercer Sector, 2008 
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IDEES CLAU

• La formació és indispensable per al desenvo-
lupament de les funcions del voluntariat.

• La formació és un element de motivació per
a les persones voluntàries a l’organització.

• La formació de les persones voluntàries de-
mostra el compromís de l’organització amb la 
qualitat i el compliment de la seva missió.

• Depenent dels perfi ls i les tasques, la forma-
ció del voluntariat pot ser de tipus tècnic o bé 
sobre la missió i els valors de l’entitat.

PREGUNTES D’AUTOREFLEXIÓ

• S’han plantejat quins són els benefi cis de la 
formació del voluntariat i quins són els costos 
de no proporcionar-la?

• S’ha fet una refl exió conjunta amb les persones 
voluntàries sobre les necessitats formatives?

• Es proporciona la formació adequada per
a l’actuació amb les persones destinatàries?

• Es tenen en compte els interessos de les perso-
nes voluntàries quan es programa la formació?

Font:  Fundació Pere Tarrés
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21. EL PLA DE FORMACIÓ
DEL VOLUNTARIAT DE L’ENTITAT

La formació que el voluntariat rep actualment és de tres 
tipus: inicial (en el procés d’acollida), contínua (a les ses-
sions setmanals) i expressa (sobre temes específi cs). 
Fragment d’una entrevista amb una organització

La creació d’una política de formació signifi ca la defi nició 
d’unes línies bàsiques a partir de les quals cada organització 
pot planifi car les accions formatives que cal posar en marxa. 
Totes les accions formatives s’haurien d’emmarcar en un pla 
de formació global per al voluntariat de l’organització. 

El primer pas hauria de ser refl exionar i determinar quins 
aprenentatges serien desitjables per a cada un dels per-
fi ls de voluntariat. A partir d’aquí, és necessari plantejar 
com les persones participants els adquiriran durant el 
seu itinerari a l’entitat. D’aquesta manera, la formació es 
planteja més enllà d’una llista de diferents accions de 
formació i es parteix d’una visió integral de la trajectòria 
de la persona a l’entitat. 

D’altra banda, la formació s’ha de plantejar també en 
clau d’organització. És a dir, es tracta que la persona vo-
luntària es desenvolupi i que, al seu torn, contribueixi a 
la bona marxa de l’organització. 

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

• Els continguts (comuns i específi cs) que s’han de 
cobrir des de cada un dels perfi ls de voluntariat.

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

• Les persones destinatàries de cada acció formativa 
(tot el voluntariat, uns perfi ls determinats, etc.). 

• Els objectius i la modalitat formativa de cada acció 
(si s’imparteix de manera presencial o a distància, si 
té un caràcter teòric o es basa en experiències, 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 dedicació 
important per elaborar-los i revisar-los. És probable 
que, per a l’organització, aquests objectius siguin molt 
ambiciosos. 

El pla de formació ha d’estar elaborat des d’una perspec-
tiva de continuïtat. Les accions formatives es conceben no 
pas com un aspecte puntual, sinó com un procés continu, 
en el qual periòdicament es cobreixen diverses etapes: 

• L’anàlisi de les necessitats: del voluntariat, de 
l’organització i de les diferents activitats i projectes. 

• El plantejament d’accions de formació: específi ques 
segons cada perfi l i algunes de caràcter comú per
a tots els perfi ls. EL
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• La selecció de les activitats formatives: tenint en 
compte que en els pròxims plans formatius es po-
dran dur a terme altres activitats complementàries 
o donar continuïtat a algunes de les ja plantejades. 

• L’aplicació dels aprenentatges a la realitat quotidiana.

• L’anàlisi i l’avaluació dels resultats i de l’impacte de 
la formació.

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

La formació del voluntariat es pot fer per mitjà de di-
versos tipus d’activitats. El cost econòmic no ha de ser 
necessàriament un obstacle, ja que es poden plante-
jar accions formatives aprofi tant recursos existents 
d’altres organitzacions o bé accions organitzades des 
d’organismes especialitzats de manera gratuïta. 

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 
organització aporti continguts diferents; fer sessions in-
ternes amb l’ajuda de persones voluntàries amb més ex-
periència 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 formació de caràcter més informal, com ara les
reunions de seguiment, la realització de grups de
treball sobre temes concrets o l’aprenentatge a partir 
de role playing.

La formació es pot dirigir a aspectes vinculats amb 
l’organització (trajectòria, valors, formes d’actuació, 
etc.) o a la mateixa realització d’activitats o projec-
tes (aportació de recursos tècnics, sensibilització so-
bre l’activitat que es duu a terme, formació quant al 
col·lectiu atès, etc.).

La formació del voluntariat ha de tenir en
compte els valors i les competències, més
enllà dels aspectes específics de l’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: 

• Dur a terme una formació sobre la realitat en la qual 
actua el voluntariat (característiques principals,
aspectes que cal tenir en compte, etc.).

• Proporcionar eines tècniques per al desenvolupa-
ment de les seves funcions.

• Sensibilitzar i prendre consciència sobre la pers-
pectiva des de la qual treballa l’organització.

• Refl exionar sobre les actuacions personals, fomen-
tar noves actituds i generar propostes.

• Desenvolupar formació sobre la realitat de 
l’organització (trajectòria, valors, missió, activitats, 
etc.).

• Proporcionar una visió del món associatiu relacionat 
amb l’activitat realitzada o amb l’entorn comunitari. 

• Aportar algunes nocions sobre la legislació, els pro-
cediments i els organismes relacionats amb la rea-
lització de l’activitat.

• Fer formació sobre el voluntariat, el seu paper en 
l’organització, drets i deures del voluntariat, aspec-
tes jurídics relacionats, etc.

Malgrat que aquí s’han esmentat algunes accions for-
matives bàsiques, cada organització s’haurà de plante-
jar quins són els requisits formatius de l’entitat i de la 
seva activitat, i vincular-los amb el desenvolupament de 
la persona voluntària. 
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LES ETAPES DE FORMACIÓ DEL VOLUNTARIAT

Identifi cació de les 
necessitats formatives

Planifi cació de la formació Aplicació de la formació Avaluació de la formació

Identifi car les necessitats de 
desenvolupament amb relació 
als objectius de l’organització.

Desenvolupar plans i polítiques 
de formació.

Supervisar la implantació 
de les polítiques i els plans 
formatius.

…per assolir els objectius 
organitzacionals. 

Identifi car les habilitats 
necessàries amb relació a les 
funcions del voluntariat i els 
equips de treball.

Assegurar i localitzar 
recursos per a la formació del 
voluntariat.

Gestionar i fer seguiment dels 
programes de formació del 
voluntariat.

…per millorar l’actuació 
individual i dels equips.

Identifi car i revisar les 
necessitats formatives de les 
persones voluntàries.

Desenvolupar programes, 
sessions i materials formatius.

Fer sessions formatives 
a persones i grups de 
voluntariat.

…per satisfer les necessitats 
i les aspiracions de les 
persones voluntàries.

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

IDEES CLAU

• És important planifi car la formació perquè no 
sigui una acció puntual sense continuïtat.

• La participació del voluntariat en la defi nició 
de les necessitats formatives serà clau per-
què tingui èxit.

• El pla de formació garanteix el desenvolupa-
ment personal del voluntariat dins de l’entitat.

• La formació es pot planifi car tenint en compte al-
tres tipus de recursos més enllà dels econòmics.

• Les mateixes persones voluntàries poden for-
mar altres persones de l’equip (voluntàries o no).

• És important que en l’avaluació del pla de 
formació hi participin tots els col·lectius 
concernits.

PREGUNTES D’AUTOREFLEXIÓ

• S’ha elaborat un pla de formació del voluntariat?

• Se n’han establert els continguts, la periodici-
tat, la durada, els objectius, etc.?

• El pla de formació s’elabora amb la col·laboració 
de les persones voluntàries?

• Hi ha canals per recollir les necessitats for-
matives de totes les persones que formen part 
de l’equip de l’entitat?

• S’avaluen les accions formatives?

• S’avalua el compliment del pla de formació? 
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Font:  Casal dels Infants
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1. Com s’identifi quen les necessitats formatives del voluntariat?

Perfi ls defi nits de voluntariat Habilitats i coneixements necessaris per 
a les tasques que es duguin a terme

Priorització de les necessitats formatives

1.

2.

3.

4.

Dades sobre la redacció de la fi txa

Data:

Persona/es: 

* Disponible al CD adjunt
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2. Com es planifi quen les accions de formació? 

Acció de 
formació

Col·lectiu al 
qual s’adreça

Periodicitat Modalitat Hores Calendari Material 
necessari

Cost
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3. Com s’avaluen les accions de formació? 

Acció de formació Nombre de participants Satisfacció dels 
participants

Aplicabilitat en el dia 
a dia 

Recursos emprats

Comentaris
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A cada equip de voluntaris i voluntàries hi ha una perso-
na responsable o coordinadora del programa. Aquesta 
persona és qui s’encarrega de la comunicació amb el
o la responsable del servei.
Fragment d’una entrevista amb una organització

Un dels aspectes més rellevants en la fase de desenvo-
lupament és la comunicació. Per mitjà de la comunicació 
es fa possible una millor integració de les persones vo-
luntàries a l’organització, es porten a terme moltes de les 
accions de seguiment, es canalitza la participació, etc. 

La mateixa activitat de voluntariat signifi ca relacionar-
se amb altres membres de l’organització, de manera 
que contínuament s’estableix una comunicació directa 
entre ells. Inicialment, la persona responsable del vo-
luntariat acostuma a canalitzar la comunicació 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 voluntària. 

En totes les organitzacions hi ha molta comunicació in-
formal i també s’estableixen canals formalitzats. Tanma-
teix, no sempre s’aprofi ten o es potencien els possibles 
canals disponibles i és bo refl exionar periòdicament per 
avançar en aquest sentit.  

La comunicació fl uïda i regular és clau per ga-
rantir l’èxit de l’acció voluntària en el marc de 
l’organització. 

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

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

• Entre l’equip de voluntariat i el personal remu-
nerat: per mitjà d’accions promogudes des de 
l’organització, en les activitats, mitjançant trobades 
conjuntes, etc. 

• Entre les persones voluntàries i la coordinació del vo-
luntariat: amb una freqüència variable segons l’entitat.

• Entre l’organització i les persones voluntàries: sia 
amb àrees en les quals no participa normalment el 
voluntariat, o bé globalment, per mitjà de la recep-
ció d’informació sobre altres activitats, projectes, 
novetats, etc. 

En el moment de plantejar les accions de comunicació amb 
el voluntariat, l’entitat ha de considerar els diferents ele-
ments de l’esquema de comunicació:

• Direcció del canal: s’ofereixen no tan sols canals 
unidireccionals de l’entitat cap a les persones vo-
luntàries, sinó que també se’ls ofereix i es potencia 
que aquestes persones puguin realitzar les seves 
aportacions per tal que puguin interaccionar.

• Destinataris/àries: a qui s’adrecen els mecanismes 
de comunicació que es plantegen, si són exclusius 
per als voluntaris o voluntàries, si s’agrupen amb 
la base social o el personal remunerat de l’entitat, 
etc.

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

22. LA COMUNICACIÓ

DEF_tripacatalà_rev_ok.indd   117DEF_tripacatala ̀_rev_ok.indd   117 27/05/09   8:4327/05/09   8:43



118115

• Mitjà utilitzat: comunicació oral, per escrit (paper
o electrònic), etc. Ajustar el mitjà segons el perfi l del 
voluntariat actual i els recursos disponibles.

• Contingut: quina informació s’oferirà i sobre quins te-
mes es crearan canals (activitat de l’entitat, agenda 
d’activitats, accions formatives, temes d’interès, etc.).

• Continuïtat: 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 freqüència).

Sovint, es creen canals específi cs de comunicació amb 
els voluntaris i voluntàries. Algunes entitats els envien 
butlletins amb informació d’interès, sia sobre temes 
interns de l’organització o amb informacions externes
vinculades amb l’activitat de l’organització o amb el volun-
tariat. També hi ha altres mecanismes que acompleixen 
objectius similars, com ara: l’enviament via postal o elec-
trònica d’informació d’interès sobre l’àmbit d’activitat de 
l’entitat que es considera que pot interessar, o la reserva 
d’un espai físic en el centre on participen per publicar in-
formació (cartells, espai per a anuncis, etc.).

VOLUNTARIAT

MITJÀ

DIRECCIÓ

FREQÜÈNCIA/CONTINUÏTAT DESTINATARIS/ÀRIES

FIGURA XII: LA COMUNICACIÓ AMB EL VOLUNTARIAT 
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Possibles mecanismes de comunicació amb el 
voluntariat

• Pàgina web

• Butlletins interns (adreçats exclusivament al 
voluntariat o a tot l’equip)

• Butlletins externs (per exemple, una revista de 
l’organització)

• Reunions periòdiques o trobades específi  ques 
amb les persones responsables de l’activitat, 
amb la persona responsable del voluntariat
o amb tot l’equip

• Tramesa d’informació per mitjà de correu 
electrònic o postal

• Tauler d’anuncis en un espai físic de l’entitat

• Intranet adreçada al voluntariat o a l’equip en 
general

• Trobades informals (celebracions, etc.)

IDEES CLAU

• Garantir que la comunicació amb el volunta-
riat és regular i fl uïda. Sense comunicació es 
fa difícil aconseguir el compromís i la conti-
nuïtat de les persones voluntàries.

• Aprofi tar els canals de comunicació de l’organit -
zació o crear-ne d’específi cs, si escau.

• Establir canals de comunicació bidireccio-
nals. És important conèixer les inquietuds i les 
refl exions de les persones voluntàries.

• Defi nir clarament quina és la informació que 
necessiten els voluntaris i voluntàries per po-
der fer la seva tasca i participar en l’entitat. 

PREGUNTES D’AUTOREFLEXIÓ

• Hi ha una persona responsable de mantenir la 
comunicació amb el voluntariat de l’entitat?

• Estan recollits per escrit les principals formes 
de comunicació amb el voluntariat, els contin-
guts i la periodicitat?

• Hi ha algun sistema establert perquè el volun-
tariat pugui comunicar les seves inquietuds, 
transmetre informacions, etc., a l’organització 
o als seus companys o companyes?

• Se li envia la revista de l’entitat, algun butlletí 
o altre tipus de documentació?
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Acció de 
comunicació

Destinataris Periodicitat Mitjà utilitzat Contingut Qui elabora els 
continguts

Cost

1. Com es planifi quen les accions de comunicació?

Dades sobre la redacció de la fi txa

Data:

Persona/es: 

* Disponible al CD adjunt
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Acció de comunicació Periodicitat Grau d’acceptació dels 
continguts

Satisfacció dels 
col·lectius

Recursos emprats

2. Com s’avaluen les accions de comunicació? 

Comentaris
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Els voluntaris i voluntàries poden fer aportacions, i 
l’entitat les valora, les recull i les fomenta. Es dóna suport 
a totes les iniciatives que es consideren coherents. 
Fragment d’una entrevista amb una organització 

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

Les entitats, en plantejar-se el que representa el voluntariat 
a la seva organització, també concreten el grau i els àmbits 
de participació d’aquest voluntariat en l’entitat. Fins i tot en 
el cas d’entitats de voluntariat en les quals totes les perso-
nes són voluntàries, caldria establir quins són els graus de 
participació, si hi ha un únic nivell comú o si hi ha diversos 
nivells segons la implicació de cada persona, etc.

En gestionar el voluntariat, la participació aporta be-
nefi cis en múltiples sentits. Contribueix a la motivació 
de les persones voluntàries, enriqueix les activitats i el 
projecte, ajuda a innovar, legitima les accions que es 
duen a terme, etc. 

A la publicació Idees per a associacions participatives es 
recullen diversos nivells per a la participació del volun-
tariat en l’organització:

• Informació-comunicació: és el primer pas per a la par-
ticipació. Es tracta de la transmissió d’informació en 
tots dos sentits (de l’entitat al voluntariat i a la inversa).

• Consulta-deliberació: es tracta de recollir una opi-
nió. Aquesta opinió es podrà tenir en compte o no 
posteriorment, però ha de servir per aclarir una de-
cisió. En aquest cas, les opinions formulades per les 
persones voluntàries no són vinculants.

• Decisió-gestió: és el màxim grau de participació. En 
aquests casos, les persones voluntàries participen 
en la presa de decisions d’un tema o diversos i es 
fan càrrec de la gestió d’aquests temes. Això com-
porta l’adopció d’una decisió substituint algú o con-
juntament amb la persona o persones responsables 
d’aquest tema. Implica un alt grau de compromís per 
part dels i de les participants.

La participació és un procés d’implicació i com-
promís amb l’organització. 

Alguns criteris que es poden establir per determinar els 
diferents nivells de participació són: 

• Segons la tipologia de voluntariat: depenent del perfi l 
de la persona voluntària o del tipus de col·laboració 
que tingui amb l’organització. Per exemple, en els 

23. LA PARTICIPACIÓ DE
LES PERSONES VOLUNTÀRIES

EN L’ORGANITZACIÓ
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casos en els quals hi ha una col·laboració més
estreta i, per tant, el voluntariat està més implicat, 
també acostuma a tenir un nivell de participació 
més elevat.

• Segons l’experiència a l’entitat: es pot optar per dife-
renciar aquelles persones voluntàries que per la seva 
trajectòria i grau de coneixement de l’organització 
poden tenir un nivell de participació més alt del vo-
luntariat que s’acaba d’incorporar a l’entitat.

• Segons l’àrea en la qual col·labora: el voluntariat pot 
col·laborar en diferents àrees organitzatives i, a ve-
gades, aquest es defi neix com un criteri per diferen-
ciar la participació.

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

A banda de defi nir els nivells de participació s’haurien 
de delimitar les àrees principals. Algunes d’aquestes 
àrees són:

• En els programes: de manera que participi en les de-
cisions que afecten el programa en el qual col·labora, 
o bé en un conjunt de programes de l’entitat.

• En el funcionament general de l’organització: fent 
aportacions en decisions vinculades amb la gestió 
de l’entitat.

• En la coordinació del voluntariat: com a col·lectiu 
implicat. Algunes entitats opten per incorporar el 
voluntariat en les decisions relatives a la seva gestió.

• En decisions estratègiques: és una àrea que impli-
ca un alt nivell de participació per a les persones 

voluntàries, ja que poden intervenir en decisions 
que repercuteixen en la defi nició de l’organització, 
en el seu futur, etc.

Algunes maneres de concretar la participació del volun-
tariat són:

• Els grups autogestionats (abordats amb més exten-
sió en un altre capítol).

• Com a membre representatiu del col·lectiu a la junta 
directiva o patronat de l’entitat.

• A l’assemblea (si les persones voluntàries també 
són sòcies de l’entitat).

• Mitjançant consultes participatives.

• En reunions de seguiment periòdiques sobre 
l’activitat de l’organització.

• Virtualment.

La participació és un dret per a les persones volun-
tàries, tal com ho expressa l’article 6.c de la Llei estatal 
6/1996, de 15 de gener, del voluntariat. Establir el tipus 
de participació és insufi cient. Entre les seves respon-
sabilitats, l’entitat té el desenvolupament d’accions
i l’establiment de canals que possibilitin aquesta parti-
cipació. Perquè la participació sigui efectiva, el volun-
tariat necessita mecanismes que afavoreixin la seva 
implicació i que siguin percebuts com a propers i efi -
caços. Quan s’estableix un nou canal, és important el 
procés d’incorporació i ús d’aquest canal. Segurament 
es desenvoluparà de manera gradual.

Així mateix, la participació 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 participació del voluntariat en un tema concret serà 
més gran si l’organització té una tradició participativa 
establerta i el voluntariat sent que les seves contribu-
cions es prenen en consideració. 
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Alguns consells per fomentar la participació

1. Conèixer les capacitats, les motivacions i les limi-
tacions de cada persona voluntària i aprofi tar al 
màxim les competències de cada un.

2. Flexibilitzar i diversifi car les formes de participa-
ció en l’entitat.

3. Delegar les responsabilitats i les tasques, treba-
llar en equip, enfortir la relació i la cohesió entre 
les persones de l’organització.

4. Treballar el sentiment de pertinença a l’orga nit zació.

5. Incentivar la participació amb trobades i actes 
específi cs. Per exemple, fer trobades conjuntes 
dels diferents col·lectius de l’entitat i celebrar 
una trobada anual amb un vessant lúdic.

6. Fer una anàlisi sobre les aportacions de les per-
sones que participen en l’entitat i el seu grau 
d’implicació.

7. Destacar els benefi cis i les satisfaccions de la 
participació.

8. Fomentar la participació de la junta directiva
o patronat en el dia a dia de l’entitat.

9. Redactar un manual de gestió que sistematitzi 
tots els procediments que es realitzen actual-
ment amb relació a la participació.

10. Utilitzar Internet i les TIC (actualitzar la pàgina 
web amb les pròximes activitats de l’entitat, or-
ganitzar un fòrum via web, etc.).

Font: VIDAL, P.; SIMON, C. (2008): Idees per a associacions participatives, 
Ajuntament de Barcelona

IDEES CLAU

• Per mitjà del voluntariat, la ciutadania de-
cideix participar activament en la millo-
ra de la societat. És important garantir que 
aquesta participació sigui efectiva i real en 
l’organització.

• Hi ha diversos nivells de participació depe-
nent del temps a l’entitat, el coneixement, la 
informació, els perfi ls, etc.

• La participació és un dret per al voluntariat
i és important explicitar quins són els canals de 
participació del voluntariat en l’organització.

• La participació del voluntariat no ha de ser un 
aspecte puntual i diferenciat de les tasques 
que es duguin a terme, sinó que ha d’estar 
present de manera contínua en l’organització 
de voluntariat.

• La participació implica compromís i responsa-
bilitat amb el projecte de l’entitat.

PREGUNTES D’AUTOREFLEXIÓ

• S’ha reflexionat sobre la importància i els 
beneficis de la participació del voluntariat 
en l’entitat? 

• S’han establert accions i canals per possibili-
tar la participació del voluntariat?

• S’han defi nit criteris per determinar els dife-
rents nivells de  participació de les persones 
voluntàries?

• Aquests accions són contínues o periòdiques, 
o són de caràcter puntual?

• Es tenen en compte a l’organització les pro-
postes que fan les persones voluntàries?
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Durant els nostres campaments d’estiu, els participants 
no distingeixen entre persones voluntàries i remunera-
des. La professionalitat queda garantida per tot l’equip.
Fragment d’una entrevista amb una organització

En moltes organitzacions, el voluntariat coexisteix 
amb el personal remunerat. Tanmateix, la distribució 
de responsabilitats i les formes d’organització són 
diverses, tal com s’ha vist en capítols anteriors. Per
a algunes entitats, l’àmbit d’actuació infl ueix de ma-
nera signifi cativa en aquesta distribució; per a altres, 
el percentatge de persones contractades està deter-
minat per la disponibilitat de recursos per assumir 
noves incorporacions, etc. En tots els casos, un dels 
principals elements necessaris és tenir una defi nició 
clara de responsabilitats i funcions per facilitar les
relacions entre persones remunerades i voluntàries. 

Cada organització ha de defi nir quina és la dis-
tribució 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’essència de les entitats del 
tercer sector i, per tant, cal garantir que l’equip remunerat 
ho entén així per donar-li la importància que es mereix. 
És essencial que l’equip remunerat senti que la integració 
del voluntariat en l’organització i en les tasques que com-
parteixen forma part de les seves responsabilitats. 

La bona relació entre tots dos col·lectius és una de les 
fonts d’èxit dels programes de voluntariat. A continuació 

s’assenyalen algunes qüestions rellevants que infl ueixen 
en el moment de fomentar una relació en la qual ambdós 
col·lectius s’aportin i es complementin mútuament: 

• Composició de l’equip remunerat-voluntariat. La tra-
jectòria prèvia de l’entitat o el perfi l dels voluntaris
i voluntàries que participen determinen formes dife-
rents de relació. D’aquesta manera, una organitza-
ció que històricament ha treballat amb voluntariat 
en bona part de les seves àrees d’activitat i que opta 
per un increment del nucli remunerat s’haurà de 
plantejar l’impacte d’aquest canvi en la relació entre 
tots dos col·lectius. 

L’aclariment de funcions de cada grup és especialment 
important en aquest cas per evitar contrarietats. 
Les persones voluntàries poden arribar a sentir que
les persones remunerades les estan substituint, que 
no estan implicades, que no coneixen la trajectòria de 
l’organització, etc. L’equip remunerat, per la seva ban-
da, pot pensar que el voluntariat el rebutja o que, com 
que té una dedicació menor, realment no coneix el dia 
a dia de l’entitat. 

• Defi nició clara de funcions i àmbits de responsabilitat. 
El vincle entre tots dos col·lectius condiciona en 
gran manera des de la fase inicial de defi nició del 
voluntariat. En aquest sentit, aclarir els sistemes de 
participació que cada col·lectiu té en els processos 
de presa de decisions de l’organització (més enllà de 
les seves pròpies funcions) és bàsic per a una bona 
relació entre ells. 

Algunes vegades, les tasques que duen a terme volunta-
riat i equip remunerat són molt semblants, i fi ns poden 

24. LA RELACIÓ AMB EL PERSONAL 
REMUNERAT DE L’ENTITAT
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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 àrea concreta o donant su-
port a tasques molt específi ques. D’altra banda, el grau 
en què necessiten dur a terme les tasques conjuntament 
no sempre és igual i, en aquest sentit, hi ha organitza-
cions que disposen de perfi ls de voluntariat més genèrics 
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 l’acompliment de les responsabilitats de 
cada col·lectiu. 

• Mecanismes i espais de relació i comunicació. En els 
casos en què ja hi ha relació durant l’acompliment 
de funcions, és important que aquests espais vagin 
més enllà i que hi involucrin la resta de l’equip. 

• Nivell d’implicació de l’equip remunerat en la gestió 
del voluntariat. Quan el voluntariat col·labora di-
rectament amb equips de treball remunerat és im-
portant que aquests equips participin de la seva
gestió. L’equip remunerat pot tenir informació in-
formal sobre el funcionament, sobre les relacions, 

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

No tenir en compte l’equip remunerat quan es ges-
tiona el voluntariat pot provocar sentiments de recel, 
d’indiferència, o sentiment de càrrega envers el col·lectiu. 
Així doncs, cal determinar quin paper pot tenir l’equip re-
munerat segons l’entitat i les seves característiques. 

Cal tenir en compte que la diferència entre col·lectius
s’ha plantejat d’acord amb el seu caràcter 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 assignació porta a una concepció errònia del 
voluntariat i pot ser font de conflicte. Dins dels seus 
àmbits 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-
tàries es desenvolupin per mitjà de la formació i de 
l’assumpció de responsabilitats en l’entitat. Tots dos 
són indicadors de professionalitat. 

Font: Fundació Pere Tarrés
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Com es pot evitar el confl icte entre el personal re-
munerat i el voluntariat

• Implicar el personal en les decisions sobre el 
voluntariat. 

• Planifi car la defi nició de funcions i els sistemes 
de supervisió del voluntariat. 

• No acceptar tot el voluntariat sense tenir en 
compte el seu perfi l 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-
mació el personal amb el qual les persones
voluntàries treballaran. 

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

• Reconèixer de manera explícita les contribucions 
que les persones voluntàries fan a l’organització. 

• 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 confl icte, analitzar cada una de les si-
tuacions i implicar les persones concernides en les 
solucions. 

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

IDEES CLAU

• Defi nir de manera explícita la distribució de 
funcions entre personal remunerat i voluntariat 
segons el tipus d’activitats, l’especialització, la 
intensitat en el temps, etc.

• Obviar el terme professional per distingir el 
personal remunerat del voluntari. Tothom ha 
de ser professional en les seves activitats.

• Garantir que hi ha espais de relació entre el 
personal remunerat i el voluntariat.

• És necessari que tot el personal remunerat 
comparteixi la visió sobre el voluntariat que 
té l’entitat.

PREGUNTES D’AUTOREFLEXIÓ

• S’ha refl exionat i explicitat amb tot l’equip 
quin és el model de voluntariat que té 
l’organització? 

• S’han defi nit per escrit les diferents funcions 
del voluntariat i l’equip remunerat?

• S’han transmès al personal remunerat les tas-
ques en les quals col·laborarà el voluntariat, 
en les quals hauran de treballar conjunta-
ment, etc.?

• S’han creat espais de relació entre tots dos 
col·lectius?
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El responsable del voluntariat manté una reunió de se-
guiment amb les persones voluntàries que al principi és 
setmanal i, posteriorment, passa a ser mensual. És im-
portant per detectar possibles desajustos.
Fragment d’una entrevista amb una organització

El seguiment de les persones voluntàries afavoreix un 
encaix i una adaptació més importants entre aquestes 
persones i l’entitat. L’acompanyament en la trajectòria 
que segueix el voluntariat en l’organització dóna conti-
nuïtat a la tasca d’acollida que es fa durant el seu pro-
cés d’incorporació. El seguiment permet veure l’evolució 
i com es transformen les motivacions i les expectatives 
de les persones voluntàries a l’entitat. 

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

El seguiment és un factor clau de la gestió del vo-
luntariat, s’ha de fer individualment i al llarg 
de tota la trajectòria de la persona voluntària a 
l’organització. 

Les accions de seguiment mantenen una estreta rela-
ció amb altres elements com ara la formació, la comu-
nicació i la participació. Per tant, les accions sempre 

s’emmarquen en relació amb els altres aspectes que es 
treballen en la fase de desenvolupament. 

L’èxit de les accions de seguiment és una responsa-
bilitat compartida entre l’organització i el voluntariat. 
L’organització posa a l’abast del voluntariat diversos ca-
nals de seguiment i, al seu torn, les persones voluntàries 
expressen les inquietuds, les difi cultats i les expectatives 
que tenen. En defi nitiva, traslladen a l’organització com 
s’hi senten col·laborant-hi. Això requereix que el segui-
ment s’esdevingui tant pel que fa a les tasques com pel 
que fa al grau de satisfacció amb les activitats realitzades, 
la relació amb les altres àrees i persones de l’entitat, etc. 

Les vies de seguiment han de ser transparents, i tant 
l’organització com la coordinació del voluntariat han 
de potenciar-ne l’ús i fer-les visibles. La seva impor-
tància augmenta tenint en compte que l’organització 
pot sistematitzar, d’aquesta manera, la recollida 
d’informació sobre el desenvolupament de les perso-
nes voluntàries dins de l’entitat. A partir d’una anàlisi 
d’aquesta informació pot promoure millores al voltant 
del voluntariat. 

Segons Essential Volunteer Management, el seguiment 
del voluntariat comparteix algunes característiques amb 
el personal remunerat, però hi ha alguns elements dife-
rencials que cal considerar: 

La responsabilitat 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 

25. EL SEGUIMENT
I L’AVALUACIÓ
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el voluntariat col·labora més estretament (altres per-
sones voluntàries en uns casos o personal remunerat 
en altres). 

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

La fl exibilitat en la gestió. Cada persona voluntària ne-
cessita ser tractada individualment, assumint que les 
seves motivacions i el seu estil són diferents. Els qui es 
responsabilitzen del seguiment han de ser capaços de 
tractar les especifi cats individuals. 

A vegades, això implicarà fer front a situacions que no es 
produeixen amb el personal remunerat, perquè les mo-
tivacions, les expectatives i la implicació organitzativa 
són diferents. 

L’assignació d’un temps per al seguiment. Ha d’incloure 
la planificació de trobades de seguiment, de reunions 
d’avaluació, etc. Aquests espais s’han de respec-
tar perquè el seguiment no s’esdevingui de manera 
aleatòria. 

Les múltiples formes de voluntariat plantegen la ne-
cessitat de disposar de fórmules diferents de segui-
ment segons els diversos perfi ls. La localització de la 
persona voluntària pot estar geogràfi cament separada 
de la seu, o bé les funcions que fan, sovint, requereixen 
que els voluntaris i voluntàries estiguin sols i soles 
amb persones destinatàries, 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 
l’equip de voluntariat.

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

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

Perquè tinguin èxit, els sistemes d’avaluació s’han de 
dissenyar d’acord amb la capacitat de gestió organitza-
tiva. Si no, és possible que fracassin per la difi cultat de 
donar-los continuïtat. 

La descripció de cada perfi l 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 són: 

• La manera com es realitzen les funcions: nivell de 
professionalitat i compromís

• Les relacions amb el personal remunerat i la resta 
de persones voluntàries

• El nivell de participació en el desenvolupament de 
les funcions

• El grau de satisfacció personal a partir de la tasca 
realitzada

• Les relacions amb les persones destinatàries (si n’hi 
ha), etc

La creació d’indicadors d’actuació per a cada perfi l de 
voluntariat també pot ser molt útil en l’avaluació. Es po-
den establir objectius, calendaris i indicadors mesura-
bles que permetin veure el grau de compliment. 

L’avaluació ha de servir per revisar l’actuació del vo-
luntariat, suggerir canvis, recollir suggeriments de les 
persones voluntàries, assegurar que la persona segueix 
tenint interès en les funcions que fa, etc. Representa, 
sens dubte, una oportunitat per millorar la relació entre 
voluntariat i entitat.
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ALGUNES ACCIONS DE SEGUIMENT AL LLARG DE LA TRAJECTÒRIA
DE LA PERSONA VOLUNTÀRIA A L’ENTITAT

ACCIÓ OBJECTIUS

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

• Valorar l’acollida inicial. 
• Tenir primeres impressions sobre l’arribada a l’entitat.
• Resoldre dubtes inicials.  

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

• Valorar l’ajust inicial d’expectatives personals i organitzatives.
• Valorar la integració i l’acollida de l’equip. 
• Detectar possibles difi cultats i inquietuds.

Entrevista anual de seguiment 

• Valorar l’estada a l’organització i com s’hi sent la persona.
• Concretar aspectes organitzatius que caldria millorar: formació, 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 difi cultats quotidianes.
• Fomentar la relació amb la resta de l’equip de voluntariat.
• Fer un seguiment de l’evolució de les motivacions. 
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Una de les accions formalitzades per fer l’avaluació és 
l’establiment de reunions o entrevistes planifi cades en 
intervals de temps prefi xats. Es pot tractar de trobades 
anuals, trimestrals o mensuals depenent de les necessi-
tats de cada entitat. 

Hi ha casos en els quals és difícil realitzar trobades 
individuals. El grau de satisfacció també es pot estu-
diar mitjançant enquestes anuals a les persones volun-
tàries, enquestes a persones destinatàries per valorar 
l’acció del voluntariat, etc. 

Els espais informals són 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 
voluntàries.

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

• La creació d’eines de seguiment virtual

• La realització de visites periòdiques pel territori

• La comunicació periòdica per mitjà de butlletins 
electrònics i tot tipus de comunicacions

• El contacte i el suport telefònic continuat 

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

• Les visites del voluntariat a la seu de l’entitat

• La creació d’informes de seguiment senzills 
mensuals/trimestrals 

Font: Observatori del Tercer Sector, 2008

IDEES CLAU

• El seguiment és clau en la gestió del volunta-
riat, facilita una millora de la relació entre el 
voluntariat i l’organització.

• Cal que el seguiment es faci periòdicament 
durant la trajectòria de la persona voluntària 
a l’organització.

• El seguiment pot ser més formal o informal 
segons cada organització, però s’ha de fer de 
manera periòdica.

• El seguiment aportarà informació per valorar 
i avaluar la tasca del voluntariat i dur a terme 
accions de millora.

• A partir del seguiment es podran recollir les 
impressions del voluntariat per millorar la 
seva participació en l’entitat.

PREGUNTES D’AUTOREFLEXIÓ

• S’han fi xat reunions amb les persones volun-
tàries de manera periòdica per fer un seguiment?

• S’ha elaborat un protocol dels diferents mecanis-
mes de seguiment de les persones voluntàries? 

• Es tenen defi nits els criteris i els indica-
dors d’avaluació de la tasca del voluntariat
a l’organització?

• Es proporciona una avaluació al voluntariat 
sobre la seva tasca i se li dóna l’oportunitat 
d’expressar com se sent en el seu grup, etc.?
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Tipus de 
seguiment

Periodicitat Qui el fa Temes que cal tractar Avaluació 

Entrevista

Reunions en 
grup

Informes

Altres:

1. Com es planifi ca el seguiment del voluntariat a l’entitat?

Dades sobre la redacció de la fi txa

Data:

Persona/es: 

* Disponible al CD adjunt
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Temes Avaluació de la persona voluntària Avaluació de la persona entrevistadora

Grau de coneixement de l’entitat

Activitats realitzades

Recursos materials per fer les activitats

Relació amb la resta de l’equip 
(voluntari i remunerat)

Formació realitzada

Desenvolupament personal

Compromís voluntari

Altres:

2. Quins temes cal tractar en les entrevistes de seguiment? 

Comentaris
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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 organització

Per comprendre la importància que tenen tant la fi delit-
zació com la rotació del voluntariat és necessari oferir 
alguns elements de context i evolució del voluntariat. 

Hi ha moltes organitzacions del tercer sector que funcionen 
gairebé exclusivament mitjançant voluntariat, i en bona part 
de les que tenen personal remunerat, el nombre és reduït. 

La majoria d’organitzacions van ser creades per perso-
nes voluntàries a base d’esforç i dedicació. Es tracta-
va de persones molt compromeses i totalment fi dels
a l’organització i a la seva raó de ser. Al cap d’uns quants 
anys, moltes d’aquestes organitzacions basades en el 
voluntariat veuen com el relleu i el traspàs de funcions 
a altres persones representa una gran difi cultat, en part 
a causa del canvi cultural que es viu en les maneres de 
fer voluntariat. 

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

Segons els perfi ls, és més fàcil trobar persones 
per fer voluntariat de manera puntual que a 
llarg termini. 

D’una banda, es pot captar fàcilment voluntariat per a una 
activitat que es fa de manera puntual. Tanmateix, és poc 
factible fi delitzar aquest voluntariat en programes de llar-
ga durada de l’organització (si n’hi ha), o bé incrementar el 
seu nivell de compromís amb l’entitat. Per exemple, aquest 
és el cas quan es participa en una campanya per aconse-
guir milers de signatures electròniques per denunciar una 
situació, o quan es participa a reunir centenars de perso-
nes per a una commemoració o un altre acte semblant. 

D’altra banda, hi ha difi cultats de permanència 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·laboració. Sovint, les organitza-
cions traslladen les seves difi cultats per fi delitzar les per-
sones que volen que perllonguin la seva col·laboració, i això 
condueix a un nivell de rotació més alt del que voldrien. 

El canvi de context en relació amb les formes de volunta-
riat és un nou àmbit de refl exió per a les organitzacions. 
En primer lloc, es tracta que cada organització determini:

• En quina mesura és necessari que cada un dels perfi ls 
de voluntariat de l’entitat hi romangui al llarg del temps.

• Quin nivell de fi delització es desitja per a cada perfi l.

Hi haurà entitats que apostin per uns perfi ls de volun-
tariat compromesos, que comporta la implicació en la 
construcció d’un projecte compartit. En altres casos, les 
formes de col·laboració que exigeixen un nivell menor de 
compromís també seran factibles. 

En segon lloc, caldria analitzar les causes de rotació ac-
tual i els motius de la manca de fi delització de les perso-
nes voluntàries. 

26. LA FIDELITZACIÓ
I LA ROTACIÓ
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Per fi delitzar el voluntariat és molt important la 
motivació i la implicació en el projecte global.

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

Cada entitat ha d’estudiar el seu cas particular. No obs-
tant això, a continuació es presenten algunes idees que 
poden contribuir a reforçar la fi delització de les perso-
nes voluntàries:

• Dotar les persones voluntàries de responsabilitats 
concretes, perquè sentin el projecte com a propi.

• Promoure una certa independència en la realització 
de les seves tasques, per fomentar la seva autono-
mia i motivació.

• Permetre el desenvolupament a l’entitat i potenciar 
les seves habilitats perquè el voluntariat se senti 
realitzat en la seva tasca.

• Fer un seguiment periòdic que permeti detectar pro-
blemàtiques i fer els canvis oportuns.

• Oferir a les persones voluntàries la possibilitat de 
canviar de plaça voluntària si detecten que no és 
òptima o que un altre càrrec els pot oferir més opor-
tunitats de desenvolupament.

• Oferir formació contínua a les persones voluntàries 
de manera que puguin desenvolupar més bé les se-
ves responsabilitats i, alhora, fomentar nous apre-
nentatges que també els seran útils personalment.

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

• Designar alguns voluntaris o voluntàries que pel seu 
perfi l o trajectòria puguin dur a terme accions de re-
presentació de l’organització.

• Apropar les persones voluntàries a la realitat en la 
qual actua l’organització (si fan tasques en les quals 
no hi tenen contacte directament).

• Dur a terme processos de participació perquè la 
persona voluntària pugui prendre part en les deci-
sions que afecten l’entitat i el voluntariat.

IDEES CLAU

• Segons els perfi ls de les persones voluntàries 
pot ser més fàcil trobar voluntariat puntual 
que voluntariat a llarg termini. 

• Per evitar la rotació del voluntariat són claus 
la motivació i el seguiment.

• Si segons les tasques cal voluntariat a llarg 
termini, serà imprescindible explicitar-ho en 
el procés de selecció.

• És important analitzar les causes de la rotació 
del voluntariat i considerar quines accions es 
poden dur a terme per invertir la situació.

PREGUNTES D’AUTOREFLEXIÓ

• S’ha analitzat quin és el nivell de permanència 
del voluntariat a l’organització?

• S’organitzen les tasques del voluntariat tenint 
en compte que hi ha persones voluntàries que 
poden col·laborar amb l’organització de ma-
nera puntual?

• S’ha analitzat conjuntament amb el volunta-
riat quines són les causes de la rotació? 

• S’han promogut accions per fer front a la rotació?
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La característica que defi neix tot el voluntariat és que la 
seva aportació és gratuïta. Així doncs, es descarta la per-
cepció d’aportacions econòmiques o en espècie per fer 
la seva tasca. Tanmateix, l’agraïment i el reconeixement 
a aquesta forma de col·laboració es troben entre les obli-
gacions de l’entitat. 

L’estructuració del voluntariat a l’organització pot consi-
derar ja possibles formes de reconeixement. Per exemple, 

l’existència de canals de participació del voluntariat és una 
manera de reconèixer el seu paper a l’entitat. Es transmet 
que formen part dels processos de presa de decisions, que 
se’ls escolta i que es tenen en compte les seves aportacions.

Les formes de reconeixement són múltiples. El reco-
neixement ha d’anar molt més enllà de qüestions con-
cretes i valorar la globalitat de l’aportació. És fonamental 
que sigui valorat i percebut per la persona que ho rep. 

TEMES TRANSVERSALS

DEFINICIÓ
• PERFILS
• CAPTACIÓ
• SELECCIÓ

DESVINCULACIÓ
• GESTIÓ DE LA SORTIDA
• RELACIÓ POSTERIOR

DESENVOLUPAMENT
• ORGANITZACIÓ
• FORMACIÓ
• COMUNICACIÓ
• PARTICIPACIÓ
• SEGUIMENT

INCORPORACIÓ
• COMPROMÍS
• PROCÉS D’ACOLLIDA

RECONEIXEMENT
• RECONEIXEMENT FORMAL
• RECONEIXEMENT INFORMAL

FASE DE PREPARACIÓ
• PLANIFICACIÓ
• ESTRUCTURA ORGANITZATIVA
• SISTEMATIZACIÓ

• RELACIÓ EQUIP REMUNERAT I VOLUNTARIAT
• IDENTIFICACIÓ AMB MISSIÓ I VALORS
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FIGURA XIII: FASE DE RECONEIXEMENT
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Per això, cal analitzar els perfi ls i les motivacions de la 
persona voluntària: com entén la persona el reconeixe-
ment, què pot agrair, què li pot resultar útil, etc. 

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

• No s’ha d’oblidar mai el reconeixement al voluntariat.

• El reconeixement ha de ser continuat/freqüent.

• S’han d’utilitzar o combinar diversos mètodes.

• Les accions han de ser sinceres i mai forçades.

• Aquestes accions han de valorar també la persona, a 
més de la seva tasca.

• Les accions han d’estar directament relacionades 
amb els resultats (justifi cades).

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

• El reconeixement ha de ser immediat o pròxim a la 
tasca valorada.

• El reconeixement s’ha d’adaptar a les característi-
ques o els perfi ls del voluntariat.

• Cal ser coherent reconeixent allò que l’entitat va-
lori més.

Formes complementàries de classificació del 
reconeixement: 

• Segons el grau de visibilitat

• 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’agraïment, regals, etc. Els mecanismes menys visibles 
es fan en el dia a dia i són més intangibles. 

Així 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 planifi ca-
des dins del funcionament de l’organització.

El reconeixement informal comprèn aquelles accions del 
dia a dia que agraeixen de manera directa l’aportació 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 l’entitat, explicitant-
ho i fent visible l’impacte de la seva col·laboració. A més
a més, individualment també es pot reconèixer l’aportació 
específi ca de cada persona.
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S’està estudiant com es pot fer visible la tasca del vo-
luntariat. Per a ells i elles seria un reconeixement molt 
important. En la memòria s’ha inclòs la llista dels noms 
de totes les persones voluntàries. 
Fragment d’una entrevista amb una organització

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

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

És molt important tenir cura de les formes de reconeixe-
ment i prestar-hi una atenció especial. El reconeixement 
formal és una manera de demostrar públicament el 
compromís de l’entitat amb el voluntariat i la seva tasca. 
Per això, la visibilització de l’actuació de l’entitat amb el 
voluntariat ha de tenir una relació directa amb el que es 
viu en el dia a dia. Qualsevol mètode de reconeixement 
es legitima si és sincer i coherent amb els valors i la ma-
nera d’actuar de l’organització.

Les entitats poden materialitzar les accions de reco-
neixement gratifi cant el seu voluntariat amb certifi cats, 
medalles o premis, actes públics, etc. És 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 voluntàries que 

aconsegueixin un objectiu concret o superin un temps 
determinat col·laborant a l’entitat. 

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

Cada organització 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 celebració artifi cial 
si això no representa una voluntat real de l’organització. 

Les accions de reconeixement formal de caràcter periò-
dic s’han 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 continuació es detallen algunes idees de reconeixe-
ment formal envers el voluntariat:

• Presentar l’equip i la tasca de cada departament
o àrea en el moment de la incorporació de la persona 
voluntària.

• Crear apartats especials en la memòria i en la pà-
gina web en els quals es posi de manifest la impor-
tància que té aquest col·lectiu. Incloure exemples, 
aportacions específi ques, fotografi es, etc. 

• Reservar un espai en la revista de l’entitat centrat 
en el voluntariat. Es poden combinar les entrevistes 

27. TÈCNIQUES DE
RECONEIXEMENT FORMAL
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a persones voluntàries, els projectes o les activitats 
que es porten a terme, els plans futurs, etc. 

• Documentar i visualitzar el resultat de la tasca del 
voluntariat. És important posar de manifest quines 
fi tes s’han assolit gràcies a la seva col·laboració. 
Això es pot fer visible per mitjà de publicacions, re-
vistes, memòries, etc. 

• Proporcionar formació contínua al voluntariat. Cal 
considerar aquesta possibilitat tant en incorporar-
se a l’entitat com en el desenvolupament dins de 
l’organització. La formació s’hauria d’equiparar a la 
del personal remunerat si es fan funcions similars.

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

horària, fl exibilitat pel que fa als projectes i les acti-
vitats en què es participa, etc. 

• Oferir al voluntariat la possibilitat de participar gra-
tuïtament en activitats de l’organització (actes, cele-
bracions, jornades, etc.).

• Entregar un carnet de voluntari o voluntària, que
reforci la seva identitat amb l’organització i que contri-
bueixi a la seva identifi cació com a part del grup. Es 
pot vincular amb la seva trajectòria com a voluntari
o voluntària a l’entitat. També pot ser útil el lliurament 
de certifi cats de participació. 

• Organitzar i promoure esdeveniments de reconeixe-
ment: celebració d’un sopar anual, un pícnic o una 
festa en ocasió del dia del voluntariat.
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• Convocar un premi per al voluntari o voluntària de 
l’any establint uns criteris previs. Es reconeix la tas-
ca personal, la seva implicació, la seva capacitat de 
treballar en equip o altres aspectes en els quals hagi 
destacat. 

• Convidar el voluntariat als actes que se celebrin quan 
l’organització rebi algun premi o reconeixement. 

• Entregar o enviar una postal d’aniversari (en el cas 
d’entitats petites fi ns i tot es pot celebrar d’alguna 
manera).

• Oferir petits obsequis com ara samarretes, gorres, 
fotografi es, etc.

IDEES CLAU

• És important que el reconeixement envers el 
voluntariat sigui coherent amb els valors de 
l’organització.

• Els criteris per al reconeixement han de ser 
explícits per evitar arbitrarietats i han de
ser compartits amb tota l’organització.

• És important crear procediments sobre ac-
cions de reconeixement: quines seran, quan 
es faran, qui les farà, etc. 

• Hi ha una gran diversitat de formes de reco-
neixement formal molt senzilles de portar
a terme i sense costos econòmics.

PREGUNTES D’AUTOREFLEXIÓ

• S’ha refl exionat al voltant dels mecanismes de 
reconeixement formal i s’han posat per escrit?

• S’està fent actualment alguna acció de reco-
neixement formal? És coherent amb la missió 
i els valors? 

• S’han compartit amb tot l’equip els criteris de 
reconeixement de l’entitat? 

• Es fa visible l’acció de les persones volun-
tàries en els mitjans de comunicació de 
l’organització (revista, web, memòria, etc.)?

138
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Les persones responsables de cada programa visiten els 
centres tant a l’hivern com a l’estiu, perquè es vol mante-
nir la proximitat amb el voluntariat.
Fragment d’una entrevista amb una organització 

Les organitzacions poden oferir altres sistemes de reco-
neixement informal o implícit en el dia a dia. Hi ha au-
tors que apunten a aquest tipus de valoració com la que 
“humanitza” el voluntariat. És la resposta lògica a con-
siderar-lo com a “persona” i consisteix a agrair la seva 
aportació 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’estimació i el 
respecte que mereix, més que no pas en allò que rep
el voluntariat. 

Algunes accions poden tenir un caràcter 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 reconèixer els esforços i la tasca diària.

El reconeixement informal no requereix gaire 
preparació; només cal tenir present la tasca de 
les persones voluntàries a l’entitat.

L’avantatge del reconeixement informal és que pres-
cindeix d’una preparació específica i es pot fer en el 
mateix moment que es consideri necessari. És im-
portant la immediatesa en el reconeixement, perquè 
permet tenir un impacte més directe en la persona 
voluntària.

Cada organització ha de determinar quin tipus de re-
coneixement proporcionarà al voluntariat segons els 
seus valors i la seva manera d’actuar. A continuació 
s’ofereixen alguns exemples d’accions o elements que 
cal tenir en compte en el reconeixement informal envers 
el voluntariat:

• Fomentar la participació i la comunicació: consis-
teix a integrar la persona voluntària dins de l’entitat 
més enllà de la seva pròpia tasca. Moltes vegades, 
aquest tipus d’accions són les que valora més el 
voluntariat molt compromès. Es perceben com una 
ajuda a la integració i la motivació dins de l’entitat. 
Acostumen a afavorir la fi delització. 

• Oferir als voluntaris i voluntàries una atenció per-
sonal i un tracte directe: d’aquesta manera, se sen-
ten “un/a més” a l’organització, membres d’un únic 
equip. Cal fomentar aspectes com ara que la resta 
del personal de l’organització conegui les persones 
voluntàries i les anomeni pel seu nom. 

28. TÈCNIQUES DE
RECONEIXEMENT INFORMAL
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• Evitar dins de l’organització qualsevol tipus de
discriminació entre persones voluntàries i contracta-
des: tot i que la dedicació d’algunes persones volun-
tàries 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 voluntàries coneguin 
els resultats de la seva tasca i se sentin necessàries 
per a l’organització. 

• Aprofi tar els sopars de Nadal, les celebracions vin-
culades amb projectes i activitats, etc., perquè les 
persones es coneguin fora de l’espai de col·laboració. 

També constitueixen una bona oportunitat per afa-
vorir la integració en l’organització.

• Felicitar el voluntariat o donar-li les gràcies per 
la seva dedicació. Es pot fer de diverses maneres: 
verbalment o deixant una targeta a una persona vo-
luntària donant-li les gràcies per acabar una tasca 
específi ca. A més d’agrair-ho, és positiu explicitar 
per a què servirà la seva tasca. Explicar el sentit de 
les accions i posteriorment visibilitzar els resultats 
posa en valor la tasca realitzada. 

• Mantenir interès en el voluntariat invertint temps
i esforços en la seva supervisió i oferint-li tant tas-
ques que el motivin com noves responsabilitats.

IDEES CLAU

• El reconeixement informal permet un agraï-
ment de manera directa i en el mateix moment 
que es vulgui proporcionar.

• No requereix gaire preparació; només cal tenir
presents les persones voluntàries en el dia
a dia de l’entitat.

• Sol tenir un caràcter espontani i enfocar-se 
individualment.

• El reconeixement informal ajuda a fi delitzar el 
voluntariat amb el projecte de l’entitat.

PREGUNTES D’AUTOREFLEXIÓ

• S’ha reflexionat sobre les formes de reco-
neixement informal que hi ha actualment
a l’organització?

• S’han avaluat conjuntament amb el volunta-
riat les formes de reconeixement informal que 
té l’organització? 

• La persona responsable del voluntariat o de 
l’àrea on col·labori la persona voluntària té 
iniciatives pròpies d’agraïment en el dia a dia? 

• Les persones remunerades coneixen el volun-
tariat i comparteixen espais informals? 
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Tècniques Contingut Periodicitat Qui la fa Avaluació  (si es fa, si 
calen modifi cacions, 
etc.)

En la pàgina web

En la memòria de l’entitat

En els espais de comunicació: 
revista, butlletí electrònic, etc.

En els informes interns

Presència en actes externs

Altres:

1. Quines tècniques de reconeixement formal envers el voluntariat fem servir a l’entitat?

Dades sobre la redacció de la fi txa

Data:

Persona/es: 

* Disponible al CD adjunt
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Comentaris

Tècniques Contingut Periodicitat Qui les fa Avaluació  (si es fa, si 
calen modifi cacions, 
etc.)

Visites a les activitats

Espais de participació

Festes i celebracions a l’entitat

Agrair públicament la tasca del 
voluntariat

Altres:

2. Quines tècniques de reconeixement informal envers el voluntariat fem servir a l’entitat?
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FASE 6
LA DESVINCULACIÓ
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TEMES TRANSVERSALS

DEFINICIÓ
• PERFILS
• CAPTACIÓ
• SELECCIÓ

DESVINCULACIÓ
• GESTIÓ DE LA SORTIDA
• RELACIÓ POSTERIOR

DESENVOLUPAMENT
• ORGANITZACIÓ
• FORMACIÓ
• COMUNICACIÓ
• PARTICIPACIÓ
• SEGUIMENT

INCORPORACIÓ
• COMPROMÍS
• PROCÉS D’ACOLLIDA

RECONEIXEMENT
• RECONEIXEMENT FORMAL
• RECONEIXEMENT INFORMAL

FASE DE PREPARACIÓ
• PLANIFICACIÓ
• ESTRUCTURA ORGANITZATIVA
• SISTEMATIZACIÓ

• RELACIÓ EQUIP REMUNERAT I VOLUNTARIAT
• IDENTIFICACIÓ AMB MISSIÓ I VALORS
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FIGURA XIV: FASE DE DESVINCULACIÓ

La desvinculació implica la desaparició de les obliga-
cions mútues que s’estableixen formalment al principi 
per mitjà de la carta de compromís del voluntariat. 

En el cas d’organitzacions complexes es tracta d’una de-
cisió acordada o unilateral de qualsevol de les parts que 
ho comunica i suspèn la relació. 

A les entitats de petita dimensió formades per volunta-
riat, la sortida d’una persona sol tenir un fort impacte 
en la realització d’activitats. Per aquest motiu, l’equip 
de persones ho ha de preveure per substituir la persona
i gestionar el traspàs de les seves funcions. 
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Possibles motius de desvinculació

a) Vinculats a una decisió organitzativa

• Impossibilitat de continuar amb el desenvolupa-
ment del programa al qual estigui adscrit la per-
sona voluntària. 

• Incompliment, per part del voluntari o voluntària, 
dels compromisos adquirits amb l’organització.

• Absència reiterada i sense avís previ de la perso-
na voluntària.

• Comportament inadequat: incompliment dels 
principis de l’organització, difusió d’informació 
confi dencial, tracte incorrecte a persones desti-
natàries, etc. 

b) Vinculats a una decisió de la persona 
voluntària

• Canvi en les seves prioritats personals.

• No-disponibilitat horària per complir amb el seu 
compromís amb l’entitat.

• Desmotivació deguda a l’incompliment de les
expectatives des de l’organització.

• Desacord en la manera d’entendre i gestionar el 
voluntariat a l’entitat, etc. 

c) Vinculats a la relació establerta 

• Compliment de la data de fi nalització marcada 
inicialment. 

• Finalització de l’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 trajectòria com a voluntari 
o voluntària. La desvinculació 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 gestió de la desvincu-
lació 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 refl exió: al voltant de 
la gestió d’aquesta persona, sobre les seves funcions i
la forma de desenvolupament a l’entitat, en relació amb 
els aprenentatges i els aspectes de millora, etc. 

Instruments múltiples de gestió de la sortida de 
l’entitat

• Entrevista 

• Enquesta de valoració

• Trucada telefònica postsortida

• Enviament de carta, etc. 

L’entrevista de sortida hauria de ser presencial en la me-
sura que fos possible. Això no obstant, a vegades aques-
ta alternativa és poc factible i és possible utilitzar altres 
variants. 

Les accions poden ser complementàries entre si. Cada 
una d’aquestes accions es caracteritza per diversos 
elements: el grau d’interactivitat, l’accessibilitat a la 
persona voluntària, la disponibilitat de temps, el tipus 
d’informació que s’intercanvia, l’homogeneïtat de la in-
formació, etc.

Paral·lelament, cal dur a terme altres accions relaciona-
des amb la desvinculació: EL
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• Expedició de certifi cats per la tasca desenvolupada. 

• Gestió administrativa de la sortida: anul·lació de 
l’assegurança de voluntariat, formalització de docu-
mentació que acompanya la desvinculació.

• Sol·licitud a la persona del lliurament d’equips, do-
cuments i béns assignats des de l’organització. 

• Comunicació sobre la desvinculació a totes les parts 
interessades. 

• Planifi cació del traspàs de responsabilitats i gestió 
d’aquest traspàs. 

• Recerca d’una persona que la substitueixi (si s’escau). 

• Formalització amb la resta de l’equip (de voluntariat 
i, si n’hi ha, de l’equip remunerat) d’un moment infor-
mal de comiat de la persona. 

La sortida de l’entitat pot ser, alhora, el moment 
d’establir una possible relació posterior de la persona 
amb l’organització. En aquesta etapa, també cal consi-
derar i impulsar altres formes de relació alternatives, 
com també la possibilitat de reincorporació. 

Font: Amics de la gent gran
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Des que entrevistem els voluntaris i voluntàries quan 
deixen l’entitat tenim en compte moltes de les coses que 
ens comenten.
Fragment d’una entrevista amb una organització

Les entrevistes de sortida són una part important del 
procés de desvinculació de les entitats. Sovint, és un 
dels aspectes que es deixen de banda malgrat que pot 
ser molt enriquidor per a l’aprenentatge organitzatiu. 

És útil per diversos motius: 

• D’una banda, aporta informació addicional sobre els 
motius de la desvinculació, sobre com s’ha sentit la 
persona, sobre quina és la valoració del desenvolu-
pament personal i la seva trajectòria a l’organització 
i sobre quins són els elements positius i quins els 
que es poden millorar. 

• A la mateixa entitat li convé conèixer la valoració 
de la persona voluntària, i els possibles motius que 
han condicionat la seva sortida. Més enllà de la raó 
de “no tenir temps” que es fa servir sovint, és im-
portant saber per què han canviat les prioritats de 
la persona voluntària i descobrir si hi ha altres mo-
tius de desvinculació. 

• D’altra banda, es tracta d’un canal més per agrair 
la col·laboració a la persona voluntària. És conve-
nient aprofi tar aquesta trobada amb el voluntariat 
per agrair la seva tasca durant tot el temps que ha 
romàs a l’organització. 

L’entrevista de sortida és una font d’informació 
que ajuda a millorar la gestió del voluntariat a 
l’organització.

Algunes entitats no entenen que el voluntariat decideixi 
deixar l’organització i, en comptes d’agrair la seva tas-
ca, l’eludeixen o mantenen una actitud de recriminació 
durant la desvinculació. És important adoptar una altra 
perspectiva, ja que la persona voluntària ha realitzat una 
col·laboració de manera altruista durant el temps que ha 
estat a l’organització. 

A més a més, caldria tenir en compte que és possible 
que torni com a voluntària en una altra ocasió o que hi 
ha la possibilitat de col·laborar d’altres maneres amb 
l’entitat.

La sistematització de l’entrevista de sortida és impor-
tant per disposar d’informació homogènia 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·laboració voluntària de manera aleatòria. 

Principalment, caldria concretar: 

• Quan es durà a terme. Sol ser el darrer dia de la 
col·laboració, o bé pocs dies abans de la desvinculació. 

• Qui la farà. Normalment hauria de ser la persona 
coordinadora de voluntariat. No obstant això, a ve-
gades també participen aportant informació com-
plementària les persones que hi han col·laborat 
més directament.

• Quina estructura tindrà. Pot variar segons l’entitat. 
En principi, és interessant recopilar informació 
tant sobre les activitats i els projectes en què s’ha 
col·laborat com pel que fa a l’equip i el funcionament 
organitzatiu. En el quadre següent es fa un esbós 
d’una possible estructura. 

29. L’ENTREVISTA DE SORTIDA
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La primera part de l’entrevista pot seguir el ma-
teix cicle de gestió del voluntariat i dels seus di-
ferents elements: 

• Valoració del paper del voluntariat a l’entitat
i del seu perfi l en particular

• Valoració global de la fase d’incorporació: 
acollida rebuda, formació inicial, aclariment 
d’expectatives, etc. 

• Valoració del desenvolupament i la trajectòria 
a l’entitat: formació rebuda, mecanismes i fre-
qüència de la comunicació, formes de participa-
ció, sistemes de seguiment i avaluació, activitats 
i projectes realitzats, etc. 

• Valoració de les formes de reconeixement emprades 

• Valoració de la relació amb les altres persones 
voluntàries

• Valoració de la relació amb el personal remunerat

La segona part de l’entrevista es pot basar a fer 
aportacions de millora per a l’organització en re-
lació amb dos aspectes: 

• Gestió de les persones voluntàries: innovacions 
que es poden fer, elements que es poden millorar

• Funcionament de l’organització: temes de ges-
tió interna, manera de fer les activitats i els 
projectes, etc. 

La informació de l’entrevista de sortida hauria de quedar 
a l’arxiu personal de cada persona voluntària. Amb totes 
les entrevistes s’hauria de fer una revisió periòdica de la 
informació recollida. Per evitar sobrecarregar el procés, 
el cicle d’aquesta revisió pot ser anual. 

Si no s’aprofi ta la informació recollida a les entrevistes 
de sortida perquè l’organització evolucioni, la seva uti-
litat és molt limitada. Quan no es fa una revisió global 
d’informació s’hauria de compartir la informació amb to-
tes les persones responsables d’impulsar els canvis en 
l’àmbit del voluntariat. 

En els casos en què la col·laboració és de caràcter molt 
puntual (participació en una campanya, en una cele-
bració concreta, etc.), fer una entrevista de sortida perd 
sentit. En aquests casos és preferible utilitzar altres ei-
nes com ara els qüestionaris de satisfacció, per exemple. 

La informació proporcionada pot determinar possibles 
accions de millora en la coordinació del voluntariat. Al 
mateix temps també es poden plantejar alternatives en 
altres àrees de l’entitat, ja que la conversa amb el vo-
luntari o voluntària pot desvelar elements susceptibles 
de ser millorats en les mateixes activitats o serveis de 
l’organització. De fet, es poden plantejar noves formes 
de col·laboració per al col·lectiu voluntari, que potser re-
quereixen un altre tipus de vinculació amb l’organització. 

148
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IDEES CLAU

• Dedicar temps a fer l’entrevista de sortida 
amb les persones voluntàries ajuda a millorar 
la gestió del voluntariat de manera global.

• Per mitjà de l’entrevista de sortida es poden 
saber les raons de la desvinculació del volun-
tariat més enllà de la manca de temps.

• És important sistematitzar quins són els te-
mes que es tractaran a l’entrevista per poder 
fer una evolució de la trajectòria del volunta-
riat a l’organització.

• L’entrevista de sortida també té la utilitat 
d’agrair la tasca que ha dut a terme la perso-
na voluntària.

PREGUNTES D’AUTOREFLEXIÓ

• Es fa una entrevista de sortida o algun altre 
contacte mitjançant el qual s’estableixi una 
comunicació i una valoració amb la persona 
voluntària?

• S’han sistematitzat els temes que es tracta-
ran a l’entrevista de sortida?

• S’ha desenvolupat una planifi cació d’accions 
dirigides a la fase en la qual el voluntari o la 
voluntària es desvincula de l’organització?

• S’han plantejat accions de millora a partir de 
les valoracions de les persones voluntàries
a les entrevistes de sortida?

Font: Casal dels Infants
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Temes Avaluació de la persona voluntària Avaluació de la persona entrevistadora

Valoració del paper del voluntariat a 
l’entitat

Valoració de la fase de defi nició: 
aclariment de les expectatives, 
informació, etc.

Valoració de la fase d’incorporació: 
carta de compromís, manual d’acollida, 
primers dies, etc.

Valoració de la fase de desenvolupament: 
organització de responsabilitats, 
formació, sistemes de seguiment, 
activitats realitzades, etc.

1. Quins temes s’han de tractar a l’entrevista de sortida de la persona voluntària?

Dades sobre la redacció de la fi txa

Data:

Persona/es: 

* Disponible al CD adjunt

DEF_tripacatalà_rev_ok.indd   153DEF_tripacatala ̀_rev_ok.indd   153 27/05/09   8:4427/05/09   8:44



154

Temes Avaluació de la persona voluntària Avaluació de la persona entrevistadora

Valoració de les tècniques de 
reconeixement

Valoració de la relació amb la resta de 
l’equip (voluntari/remunerat)

Aportacions de millora en la gestió del 
voluntariat

Aportacions de millora en el 
funcionament de l’entitat

Altres:

Comentaris
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Les persones voluntàries passen per diferents etapes; 
després d’acabar un programa s’incorporen a altres ser-
veis amb menys dedicació, a coses més puntuals. 
Fragment d’una entrevista amb una organització 

La desvinculació de l’organització no implica necessària-
ment la desaparició de tot tipus de relació amb l’entitat. 

Sovint, es vincula la possibilitat de mantenir el contac-
te amb les persones amb la capacitat de gestió orga-
nitzativa. Tanmateix, moltes de les iniciatives que es
poden posar en marxa tenen un cost molt reduït o gai-
rebé inexistent per a l’organització tant en l’àmbit personal
com monetari. Es tracta de tenir present en el dia a dia 
el col·lectiu de persones que han realitzat voluntariat
a l’organització. 

A continuació es presenten alternatives sobre noves 
formes de col·laboració o opcions per mantenir el vincle 
amb la persona. Tal com es pot veure, són múltiples: 

• Participar en trobades de l’equip de l’organització, 
sia de caràcter lúdic, o bé de celebracions, etc.

• Participar en el futur com a formador o formadora per 
a l’equip de voluntariat, sia proporcionant formació 
tècnica o a partir d’experiències viscudes a l’entitat. 

• Integrar-se a l’entitat com a persona associada, 
col·laboradora o similar. 

• Passar de fer voluntariat de llarga durada o alta 
implicació a fer col·laboracions de reforç de 
caràcter puntual. 

• Convertir-se en donant de l’organització.

• Implicar-se en l’òrgan de govern de l’organització 
(patronat o junta directiva, normalment) o en alguna 
altra comissió o òrgan assessor de què es disposi. 

• Contribuir a fomentar el treball en xarxa si la per-
sona participa com a voluntari o voluntària en una 
altra entitat.

• Enviar una felicitació per l’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’organització.

En cas que la persona voluntària vulgui continuar amb 
la seva vinculació amb l’entitat, mantenir la informació 
personal actualitzada és una responsabilitat compar-
tida. És recomanable fer una actualització periòdica 
de les dades personals de què disposa l’entitat sobre 
el voluntariat que ha passat per l’organització. Avui dia, 
les TIC (tecnologies de la informació i la comunicació) 
faciliten molt aquesta tasca mitjançant el correu elec-
trònic, la possibilitat de fer enquestes d’actualització 
de dades en línia, etc. Es tracta de ser proactius en 

30. L’OPORTUNITAT 
D’UNA NOVA

RELACIÓ POSTERIOR
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aquest sentit i de procurar que la informació continuï 
actualitzada, tot i que el nivell de resposta a vegades no 
sigui tan alt com s’esperaria. 

Quan les raons del cessament de la col·laboració són in-
ternes (insatisfacció en l’organització, etc.), l’entrevista 
de sortida pot servir per acordar si es vol continuar re-
bent informació i quin tipus de relació es vol establir. 

Algunes organitzacions han creat formes de col·laboració 
específi ques pensant a mantenir la vinculació amb per-
sones que s’han relacionat d’una manera o una altra 
amb l’entitat. Normalment, requereixen un menor grau 
d’implicació, però s’aprofi ta el coneixement i l’experiència 
de la persona a l’organització o en altres entitats similars 
en les quals hagi participat. 

Si es porta a terme una bona gestió de la desvinculació 
pot quedar una porta oberta per a una col·laboració pos-
terior. És possible que una persona que ha estat volun-
tària i ha deixat l’organització per una causa temporal 
decideixi en un altre moment tornar a implicar-s’hi. 

Els voluntaris i voluntàries que han passat per les enti-
tats (sia de petita o gran dimensió) es converteixen en 
veu de l’organització que són fora. Per tant, poden do-
nar referències de l’entitat a altres persones que vul-
guin fer voluntariat. Si mantenen el vincle amb l’entitat 
és més fàcil que exerceixin aquesta funció, expliquin la 
seva experiència i incitin altres persones a acostar-se 
a l’entitat. A més a més, si aquestes persones se’n van 
agraïdes i contentes transmetran una imatge positiva 
de l’organització a potencials col·laboradors i a altres 
agents implicats. 

IDEES CLAU

• És important analitzar quines maneres hi ha
o es poden crear a l’organització per mantenir el 
contacte amb el voluntariat que es desvincula 
de l’entitat.

• És positiu deixar la porta oberta per a un retorn 
de les persones voluntàries a l’organització.

• El voluntariat que es desvincula de l’entitat 
sempre pot col·laborar-hi en moments pun-
tuals i extraordinaris.

• Les persones que han fet voluntariat a l’organit-
zació es converteixen en transmissores d’una 
determinada imatge de l’organització.

PREGUNTES D’AUTOREFLEXIÓ

• Hi ha una base de dades a l’entitat de totes les 
persones que han fet voluntariat a l’organització? 

• S’informa el voluntariat que s’ha desvinculat de 
l’entitat sobre les activitats de l’organització? 

• Se li ha ofert alguna possibilitat de continuar 
col·laborant amb l’entitat?

• Se li demana col·laboració en moments 
puntuals? 

EL
 C

IC
LE

 D
E 

G
ES

TI
Ó

 D
E 

LE
S 

P
ER

SO
N

ES
 V

O
LU

N
TÀ

R
IE

S
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Temes Com es concreten a la nostra entitat

Com a col·laborador/a en activitats 
puntuals

Com a soci/sòcia

Com a membre de la junta directiva o 
patronat

Mitjançant la tramesa d’accions de 
comunicació

Altres:

1. Idees de col·laboració posterior amb el voluntariat a l’entitat

Dades sobre la redacció de la fi txa

Data:

Persona/es: 

* Disponible al CD adjunt

Comentaris
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TENDÈNCIES ACTUALS
EN EL VOLUNTARIAT



Hi ha tot tipus de perfi ls (nois i noies, adults i adultes, jubilats 
i jubilades, etc.). Les mestresses de casa (amb fi lls grans) i les 
persones jubilades s’impliquen molt, són molt fi dels. Alguns 
anys hem fet un programa de voluntariat intergeneracional. 
Fragment d’una entrevista amb una organització

El tercer sector ha madurat i evolucionat signifi cativa-
ment els darrers anys. La majoria de les entitats han fet 
un gran esforç per adaptar-se a la nova realitat en un 
context de canvi cultural i organitzatiu. 

La feina s’ha centrat, principalment, a millorar l’efi -
ciència, crear una cultura de qualitat i portar a terme
una sostenibilitat organitzativa i de gestió. En aquest
procés, l’adaptació 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, no s’ha estat capaç de compatibilitzar l’adaptació del
voluntariat a la nova realitat. 

A això s’hi suma l’evolució del perfi l social del voluntariat. Es 
tracta de l’aparició de nous perfi ls emergents i molt diversos. 

Alguns dels seus trets són: 

• Nivell elevat de preparació i informació

• Trajectòria prèvia en més d’una entitat

• Motivacions i expectatives diverses

• Experiència i competències vitals riques (més 
grans de 50 anys)

• Trajectòries vitals i professionals més variades i 
menys lineals que abans

• Més exigència i capacitat crítica

• Ritme de vida ple d’interessos i activitats que cal 
compatibilitzar

L’aparició d’un perfi l de voluntariat que té més coneixe-
ments i experiència (sia per la incorporació de persones 
més grans o de joves universitaris) provoca un canvi molt 
signifi catiu. En paral·lel a l’evolució organitzativa es ten-
deix a avançar cap a un voluntariat més professional. 

D’aquesta manera, es constata amb més evidència que 
cal evitar la contraposició entre professionalitat i volun-
tariat. Les persones voluntàries poden ser tan professio-
nals com les remunerades. 

Un dels nous perfi ls que han aparegut els últims 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 experiència. Pot aportar, entre altres coses, 
el coneixement i l’experiència adquirits en la seva trajec-
tòria laboral. Moltes d’aquestes persones s’acosten a par-
ticipar en una entitat després d’haver exercit càrrecs amb 
responsabilitat en àrees de gestió, direcció, etc.

Hi ha altres col·lectius que s’han començat a incorporar 
com a voluntariat a les organitzacions: 

• Les dones de mitjana edat s’estan involucrant pro-
gressivament amb voluntat d’autorealització perso-
nal, orientació al servei, etc. 

• Un cas incipient és el de les persones immigrades. 
A més de ser les destinatàries de les accions de les 
organitzacions s’estan convertint en un agent prota-
gonista d’aquestes accions. 

31. ELS NOUS PERFILS
DE PERSONES VOLUNTÀRIES
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DEF_tripacatalà_rev_ok.indd   160DEF_tripacatala ̀_rev_ok.indd   160 27/05/09   8:4427/05/09   8:44

148157



161

• També hi ha noves formes de voluntariat que s’han co-
mençat a treballar en altres països però que aquí en-
cara són molt inicials, com ara el voluntariat en família. 

Així mateix, han aparegut nous tipus d’activitats i mane-
res de fer voluntariat. 

Un d’aquests sistemes està molt vinculat amb el des-
envolupament de les tecnologies de la informació i la 
comunicació (TIC), en especial Internet. El voluntariat 
virtual es caracteritza per exercir unes tasques en 
una ubicació física diferent de la de la seu o delega-
ció de l’entitat, utilitzant Internet. Alguns exemples 
de les tasques que pot dur a terme aquest tipus de 
voluntariat poden ser traduccions, revisió de docu-
ments, actualització de la pàgina web, dinamització 
de blocs, etc.

La incorporació de nous perfi ls de voluntariat ha anat 
acompanyada, al seu torn, de noves formes de vinculació 
amb l’organització. 

Fa alguns anys, destacava el voluntariat amb un fort 
compromís amb una organització i amb molt temps de 
col·laboració amb aquesta organització. Avui dia, la per-
manència acostuma a ser inferior i s’és menys “militant”. 

L’adaptació de les organitzacions tradicionals a aques-
tes noves realitats requereix fer un plantejament global 
que aposti per la inversió i la innovació en les polítiques 
de voluntariat. 

És així com s’ha d’aconseguir l’encaix d’aquests nous 
perfi ls en l’organització aprofi tant els benefi cis que pu-
gui aportar aquest nou voluntariat.

El voluntariat qualifi cat és un dels perfi ls amb 
potencial de creixement els pròxims anys. Algu-
nes característiques comunes a aquest tipus de 
voluntariat són: 

• Nivell elevat de formació que s’adeqüi a les ne-
cessitats de l’entitat. 

• Capacitat de treballar en equip amb altres per-
sones amb perfi ls semblants o multidisciplinaris 
(normalment és necessari, tot i que hi pot haver 
casos en què la tasca es faci individualment).

• Experiència laboral prèvia en l’àmbit en el qual 
es desenvoluparà el voluntariat. 

• Compromís de col·laboració regular en un perío-
de de temps predeterminat. 

• Coneixements bàsics sobre tecnologies de la in-
formació i la comunicació (TIC). Solen ser neces-
saris, encara que no sempre són imprescindibles.

• Capacitat de transmetre l’experiència i els co-
neixements a altres persones de l’equip de vo-
luntariat i de l’organització.

• Alta capacitat de generar aprenentatge organitzatiu.

Font: elaboració pròpia a partir d’experiències d’entitats que treballen amb voluntariat 
qualifi cat. Observatori del Tercer Sector, 2008
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Font: Fundació Adsis

IDEES CLAU

• Els nous perfi ls de persones voluntàries po-
den fer aportacions diferents que enriqueixen 
l’organització. 

• S’ha de treballar per identifi car perfi ls interes-
sants i evitar la presència d’un únic perfi l que 
converteixi l’organització en massa dependent. 

• És important plantejar i incrementar les pos-
sibilitats de captació de nous perfi ls segons 
les necessitats de l’organització.

• Identifi car el tipus de perfi ls que hi ha de
persones col·laboradores és el primer pas per 
adaptar-los a noves necessitats organitzatives. 

PREGUNTES D’AUTOREFLEXIÓ

• S’ha analitzat des de l’entitat l’evolució del 
col·lectiu de voluntariat els darrers anys?

• S’ha refl exionat sobre les necessitats organit-
zatives que es podrien cobrir amb nous perfi ls 
de voluntariat?

• S’ha fet algun treball intern en la línia 
d’adaptar la gestió del voluntariat a la presèn-
cia de nous perfi ls?

• S’ha apostat per incorporar nous perfils 
emergents?
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L’oferta de voluntariat virtual apareix en la pàgina web,
i posteriorment es contacta amb la persona interessada 
per fer una entrevista. 
Fragment d’una entrevista amb una organització

Les tecnologies de la informació i la comunicació (TIC) 
es presenten com una oportunitat per a les organitza-
cions no lucratives en molts àmbits de la seva gestió. 
El desenvolupament de noves eines, aplicacions i pro-
grames ha permès la seva aplicació progressiva a les 
entitats. 

L’ús del correu electrònic i la disposició d’una pàgina web 
de l’organització s’han convertit en un estàndard en el 
funcionament habitual d’aquestes entitats, tot i que en-
cara hi ha organitzacions que necessiten prendre cons-
ciència dels benefi cis d’aquestes tecnologies. 

Les TIC representen una oportunitat també en el camp 
de la gestió del voluntariat. Comporten un increment de 
l’efi ciència en la gestió, la possibilitat de desenvolupar 
noves iniciatives, la possibilitat de disposar de nous me-
canismes de comunicació, etc. 

Algunes de les aplicacions pràctiques per a la gestió del 
voluntariat poden ser:

• Utilització per a la captació. Les TIC es poden fer ser-
vir com a canal per captar noves persones volun-
tàries. Una de les eines més importants en aquest 
cas és la pàgina web, que representa una forma de 

comunicació amb la societat i serveix per presentar 
al moment les principals característiques i activi-
tats que duu a terme l’organització. 

• Utilització en la gestió del voluntariat. Es poden des-
envolupar o implantar diferents aplicacions que
facilitin la gestió del voluntariat. Per exemple, dispo-
sar d’una base de dades en línia permet actualitzar 
la informació personal de manera descentralitzada; 
l’existència d’una intranet permet establir una rela-
ció de qualitat amb les persones voluntàries facili-
tant el seguiment i la interacció entre persones, etc. 
També és de gran utilitat per a la comunicació amb 
aquest col·lectiu. 

• Utilització per a la participació del voluntariat. Les 
TIC representen una nova via per a la participació 
voluntària, sia perquè permeten un nou tipus de vo-
luntariat (el voluntariat virtual) que opera a través 
d’Internet, o perquè permeten a la resta del volunta-
riat participar d’una manera diferent. 

Les TIC representen una oportunitat en la gestió 
del voluntariat amb relació a temes com ara la 
comunicació, la participació, noves formes de 
tasques voluntàries, etc.

Amb l’objectiu de crear nous mecanismes de participa-
ció, es pot fer servir una intranet que reculli opinions, 

32. LES TIC COM A OPORTUNITAT 
PER A LA PARTICIPACIÓ

DEL VOLUNTARIAT
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FUNCIÓ

EINA

UTILITAT

Captació

Pàgina web, 
correu electrònic, etc.

• Presentació 
de l’entitat

Base de dades, intranet, etc.

• Seguiment
• Comunicació
• Etc.

Intranet, pàgina web,
 correu electrònic, etc.

• Voluntariat virtual
• Recollida d’opinions, 

propostes, valoracions
• Consultes participa-

tives, qüestionaris de 
satisfacció, fòrum, etc.

Gestió Participació

Font: Observatori del Tercer Sector, 2008

FIGURA XV: LES TIC APLICADES A LA GESTIÓ DEL VOLUNTARIAT
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propostes, valoracions, etc. Al mateix temps, és possible 
fer consultes participatives, qüestionaris electrònics de 
satisfacció, posar en marxa fòrums o altres espais, etc. 
Normalment s’utilitza la pàgina web de l’organització
o una pàgina creada expressament amb aquesta fi nalitat. 
El correu electrònic també pot ser una eina per fomentar 
la participació. 

Les TIC contribueixen a fomentar la participació de de-
terminats perfils de persones en les entitats i poden 
ser molt útils en el cas d’aquelles persones voluntàries 

que tinguin poc temps disponible o dificultats per 
desplaçar-se, etc. 

Cal destacar que l’ús d’aquestes eines implica un repte per
a determinades persones que hi estan poc habituades, o que 
tenen difi cultats d’accés (per exemple, accés a Internet). 

Les TIC poden servir a totes les entitats, però són una 
gran ajuda en el cas d’entitats de gran dimensió, que dis-
posen de moltes persones voluntàries o que tenen una 
gran dispersió en el territori, ja que afavoreixen la comu-
nicació entre si.
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IDEES CLAU

• Les TIC són una oportunitat per a les organitza-
cions no lucratives.

• Si s’apliquen a la gestió del voluntariat poden 
ajudar a la captació, a la gestió general de les 
persones voluntàries i a la participació, entre 
altres temes.

• Són especialment útils per afavorir la comuni-
cació en entitats de gran dimensió, que dispo-
sen de moltes persones voluntàries o que tenen 
una gran dispersió en el territori.

• Les TIC també són una manera d’incorporar nous 
perfi ls de voluntariat (voluntariat virtual) i de por-
tar a terme noves tasques per part del voluntariat.

PREGUNTES D’AUTOREFLEXIÓ

• L’organització té una pàgina web que presenti 
l’entitat, les seves activitats, etc.?

• Es disposa d’alguna aplicació informàtica per
a la gestió del voluntariat?

• S’han utilitzat les TIC per promoure la participa-
ció del voluntariat?

• S’ha analitzat si a l’organització hi ha tasques 
que es puguin fer des del voluntariat virtual? 

Font: Fundació Adsis
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