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Definitii ale voluntariatului

wun factor important in crearea unei piete europene competitive a muncii si
totodata in dezvoltarea educatiei si formarii profesionale, precum si pentru
cresterea solidaritatii sociale”

»,0 expresie a cetateniei active, a solidaritatii si responsabilitatii sociale,
precum si valoarea profesionald ca expresie a dezvoltarii personale,
profesionale, interculturale si lingvistice a persoanelor care desfasoara
aceste activitati”

(Legea nr. 78/2014 privind reglementarea activitatii de voluntariat in Roméania)



La nivel european, conform raportul realizat de Comisia Europeana (GHK,
2016), 22% dintre tinerii de peste 15 ani sunt implicati in activitati de
voluntariat.

Statele care ocupa primele locuri in ceea ce priveste implicarea sunt:
Austria, Olanda, Suedia si Marea Britanie.

Romaéania se situeaza in randul statelor cu o implicare relativ scazuta,
intre 10% si 19%, ultimele locuri revenind Bulgariei si Greciei, in corelatie cu
PIB-ul acestor tari, dar si cu slaba finantare a acestora, fondurile provenind in

proportie de aproximativ 40% de la donatori internationali.



Componente definitorii ale organizatiilor
non-profit

Responsabilitatea

ansamblul a tot ce se raporteaza catre o autoritate, ce
evidentiazd necesitatea unor resurse umane specializate,
capabile sd gestioneze aceste raportari nu doar catre mediul
extern, dar si catre mediul intern, voluntarii avand nevoie de
specialisti care s ii indrume, evalueze si sa le distribuie sarcini
de lucruri

Definirea organizatiei

misiunea si viziunea sunt elemente-cheie in sustinerea si
promovarea ulterioara a activitatii, alaturi de crearea unui
brand cu o identitate vizuala in acord cu ceea ce se doreste a
transmite, putand contribui esential la consolidarea
sustenabilitatii organizatiei, pe langa viabilitatea acesteia din
punct de vedere financiar

Capacitatea de a construi

in stransa legatura cu dezvoltarea resurselor umane, ca singur
mod de a creste si construi prin strategii adecvate,
corespunzatoare unui stil managerial orientat catre
performanta

Strategiile spatiale/temporale

strategii ce tin de adaptarea organizatiilor la toate tipurile de
conditii externe



Tipuri de ONG-uri

Orientare

Organizatii caritabile (nu implica efort din partea beneficiarilor,

presupunand activitati clasice de ajutorare)

Nivel de actiune

La nivel de comunitate (cu profil specific)

Organizatii furnizoare de servicii (presupun implementare de

programe gandite de organizatii in domenii clasice de ajutorare)

La nivel de oras

Organizatii participative (presupun implicarea comunitatii)

La nivel national

Organizatii de tip empowering (contribuie la dezvoltarea si

emanciparea beneficiarilor, dar si a voluntarilor, presupunand cel

mai inalt nivel de implicare dintre cele 4 tipuri)

La nivel international




Managementul motivatiilor,
o particularitate a voluntariatului

Voluntariatul este potrivit pentru persoanele cu abilitati limitate, dar extrem de
motivate (Burani & Palestini, 2016), fapt ce intareste ideea ca organizatiile non-profit
au o foarte mare responsabilitate in ceea ce priveste formarea voluntarilor.

De asemenea, un studiu realizat pe un esantion de 796 de studenti a demonstrat ca
ideea de a fi agreat este un factor determinant in luarea deciziei de a deveni voluntar,
mai ales in cazul persoanelor extrovertite (Carlo, Okun, Knight, & de Guzman, 2005).

Totusi, pe langa aceasta idee de a fi agreat, std dorinta de a fi pregatit si la nivel
profesional, pe lista de factori motivatori intrinseci aparand conceptul de sine ce tinde
spre imputernicire, spre empowerment (Finkelstien, 2009).



Altruismul este unul dintre principalii factori ce influenteaza decizia voluntarilor de
a intreprinde astfel de activitatilor, avand un rol important in ansamblul activitatilor
de voluntariat, influentand: dezvoltarea carierei, dezvoltarea personala (stima de
sine), respectarea si elaborarea de norme la nivel social, indepartarea de eventuale
sentimente negative (dorinta de auto-aparare), deprinderea de noi abilitati si
exprimarea unor valori si credinte.

Un alt factor determinant al satisfactiei in voluntariat este masura in care indivizii
stabilesc relatii interpersonale, factor cu un impact puternic si in retentie (Nencini,
Romaioli, & Meneghini, 2016). Totodata, avand in vedere si relatiile cu
managementul organizatiei, un studiu realizat in anul 2005 demonstreaza ca liderii
carismatici au o influenta marcanta in motivatia si retentia voluntarilor (De
Hoogh, si altii, 2005).



Avand in vedere discutia despre identitatea organizatiei, o implicatie
dovedita a acesteia este ca gradul de satisfactie al voluntarilor creste odata
cu gradul in care acestia se identifica cu activitatea organizatiei (Kang,
2016), dar si cu valorile acesteia (do Paco, Agostinho, & Nave, 2013).

De asemenea, generarea de emotii pozitive ce poate rezulta din acest
atasament este asociata pozitiv cu intentiile de a raméane in organizatie a
acestora (Barraza, 2011), dar si cu increderea pe care acestia o au in
management si in sine (Bekkers, 2012).



Voluntarii sunt de parere ca autenticitatea lor este confirmata de astfel de
activitati, subliniind chestiunile pozitive pe care acestia doresc sa le transmita si
sa le demonstreze (von Essen, 2016). Aceasta idee poate fi corelata cu normele

etice precizate intr-un cod al voluntariatului, norme precum: binele comun,

respectul reciproc si libertatea alegerii, care duc la bunastarea sociala (Fusco-
Karmann, Tamburini, Suprani, & Santosuosso, 1998).

ONG-urilor li se recomanda sa creeze programe bazate pe nevoile voluntarilor
de competente, aplicabilitate si autonomie, nevoi care cresc satisfactia nu doar
fata de activitate, ci chiar fata de viata (Yan, Wing, & Lok, 2013).



Starea de bine, intr-un studiu realizat in anul 2014 (Pi, Lin, Chen, Chiu, Chen),
este strans legatd de satisfactia fatd de propria viata sau fata de principalele
domenii ale acesteia, dar si de nivelul crescut de stari pozitive.

Desi subiectiva, aceasta a fost analizata dintr-o perspectiva afectiva, o balanta
intre perceptiile pozitive si cele negative, dar si dintr-una cognitivd, creionata de
calitatea vietii, rezistenta la stres, reusita in relatiile interpersonale si succesul
profesional.

In corelatie cu voluntariatul, au fost identificate sase caracteristici ai celor implicati
in astfel de activitati: perseverenta, inclinatie catre cariera, catre depunerea de
eforturi considerabile, dar si ecatre dobandirea de beneficii durabile, alaturi de

cunoasterea profunda si incercarea de a-si construi propria identitate.



Pentru ca intrebarile privind diferentele dintre munca platita si cea neplatita
persista, un studiu realizat de Jasmine-Yan Huynh, Jacques C. Metzer si
Anthony H. Winefield (2011) demonstreaza ca angajamentul organizational nu
mediaza relatiile dintre aspectele profesionale ale muncii si satisfactia
voluntarului, dorinta de a continua si sanatate. Totusi, cea care este capabila sa
influenteze astfel de conexiuni este comunicarea eficienta si corecta, devenind
parte integrantd a unui sistem motivational eficient.

De asemenea, o altd comparatie intre motivatia angajatilor platiti si cea a
voluntarilor (Arminda do Paco, Denise Agostinho, Ana Nave, 2013) arata ca
valorile, aldturi de dorinta de a intelege lumea si nevoile sale sunt principalii

factori diferentiatori.



Funetii ale voluntariatului

exprimarea altruismului si a laturii umanitare prin prisma atentiei fata
de aproape;

oferirea de noi experiente de invatare si a sansei de a exersa si a pune in
practica anumite cunostinte;

posibilitatea de a stabili si consolida relatii interumane;

alimentarea propriului ego si protejarea acestuia de caracteristici
negative ale sinelui, dar si reducerea vinovétiei fata de faptul de a fi mai
norocos decat altii, alaturi de posibilitatea de a ierarhiza problemele
cotidiene;



Angajamentul
organizational

se afla in stransd legatura cu
apartenenta la comunitate,
dezvoltata prin desfasurarea
activitatilor de voluntariat;

se dezvoltd doar daca organizatia
raspunde asteptarilor personale ale
voluntarilor;

este definit in conexiune cu fericirea
perceputd si  importanta sociala

perceputa;

Retentia
voluntarilor

principalul ~ motiv ~ pentru  care
voluntarii parasesc organizatiile sunt
practicile de management defectuoase;
este determinata de sprijinul constant
pe care voluntarii il asteaptd, dar si de
factori motivatori precum
oportunitatea de a lega prietenii si
sentimentul de  apartenentd la

comunitate;




Performanta in voluntariat

e orice actiune ce contribuie la atingerea obiectivelor organizationale,
orientatd catre aducerea de plus-valoare;

e depinde de timpul investit de catre voluntari, satisfactia resimtita,
angajamentul organizational, angajamentul fatd de activitate si efortul
depus;

e factorii care o influenteazd in cea mai mare masura sunt sarcina de
lucru si coordonatorul de voluntari;



Englert si Helmig (2018) au identificat urmatorii factori ce conduc la performanta:
timpul investit, satisfactia resimtita, angajamentul organizational, angajamentul
fata de activitate si efortul depus.

Altfel spus, performanta devine direct proportionala cu investitia de timp a
voluntarului, atat la nivelul activitatii pe care o desfasoara, cat si la nivelul
organizatiel.

In ceea ce priveste angajamentul fata de activitate, se remarca trei factori: energia,
dedicarea si capacitatea de a absorbi informatia. Cu cat acestia sunt mai ridicati,
voluntarul tinde sa devind pasionat de ceea ce face, pana la atingerea performantei.
Cat despre efortul depus, acesta este considerat un rezultat al unei motivatii
interioare, putand fi masurat conform standardelor de performanta.



Probleme-cheie ale organizatiilor
non-profit

Starea de burn-out subliniaza problemele de management al timpului
intampinate de un individ implicat care, odata cu experimentarea epuizarii, va
parasi organizatia, ultima de pe lista de prioritati. Pierderea devine cu atat mai
mare pentru organizatie cu cat voluntarul se numara printre cei performanti, cu
potential ridicat de a manifesta frustrari, stres, oboseala etc.

Atragerea voluntarilor in diferite proiecte presupune un risc imediat al
demotivarii, responsabilitatea putand fi data de la unii la altii pana la abandon.
Cu cat cauzele pentru care se realizeaza o mobilizare a resurselor sunt vagi,
nerealiste, inadecvate pentru competentele actuale, cu atat intentiile de parasire
cresc.
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Recomandari pentru
facilitarea procesului
de motivare

stabilirea de obiective atat la nivel organizational,
cat si la nivel individual, explicate voluntarilor
astfel incat acestia sa se poata identifica cu ele,
percepandu-le ca pe teluri proprii;

detinerea unui sistem de planificare care sa poata
raspunde nevoii de ordine, dar care sa dea
voluntarilor libertatea de actiune, una dintre
principalele caracteristici ale activitatii de
voluntariat;

incurajarea lucrului in echipa, mediat astfel incat
sa duca la crearea unor noi relatii, dar care sa dea
ocazia identificarii de roluri precum cel de lider;

echilibrarea riscului de a parasi organizatia
datorata dorintei de libertate cu raspunsurile

oferite la diversele cerinte ale voluntarilor;
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