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Motto:
Pentru un an de prosperitate, ingrijeste-te de griu,
Pentru zece ani de prosperitate, ingrijeste-te de copaci,

Pentru o suta de ani de prosperitate, ingrijeste-te de oameni!
(proverb chinezesc)

Motivarea voluntarilor (ce face organizatia pentru a creea
voluntarilor toate conditiile pentru desfdsurarea optima a
activitatii lor) si motivatia voluntarilor (care sunt acele lucruri
care conduc o anumitd persoand sa desfasoare o activitate
neremuneratd) sunt cele doua fete ale aceleiasi monede.

Pentru a putea motiva voluntarii, coordonatorul de voluntari
trebuie sd tind cont de complexitatea si diversitatea acestor
motive. Existd insd si1 puncte de vedere diferite datorita
dimensiunii diferite pe care o accentueazi. In acest context,
trecerea succinta in revistd a teoriilor si modelelor explicative
ale motivatiei are o importanta practica deosebita.

otivatiei

Cele mai importante modele mentioneaza altruismul ca factor
motivant sau teoretizeaza in jurul unor concepte psihologice
specifice (teoria instrumentalista, teoria intdririi, a nevoilor
invatate, etc.), cristalizdndu-se in jurul ultimelor tendinte ale
voluntariatului in lume.

Sa ne familiarizam pe rand cu fiecare dintre acestea!



ul ca factor motivant

Fie ca acceptam sau nu existenta altruismului ca atare, foarte
multi voluntari mentioneaza ca motiv principal al implicarii lor
in activitdti de voluntariat dorinta de a-i ajuta pe cei din jur fara
a astepta nimic in schimb.

Teoriile sociobiologice aratda ca altruismul este un
comportament care actioneaza in favoarea evolutiei speciilor si
ca manifestarea sa este puternic sustinutda de procesul de
selectie naturala.

Din aceasta perspectiva devine clar faptul ca diviziunea
artificiald intre motivatia altruistd i cea egoistd trebuie
inlaturata: este nevoie sa intelegem cd traim intr-un sistem
unitar, in care bundstarea individului este strans legatd de
bunastarea comunitatii. Altruismul este unul dintre cei mai
importanti factori motivationali ai implicarii in activitati de
voluntariat, context in care altruismul si voluntariatul devin
raspunsuri creative la provocarile pe care noul mileniu le
lanseaza umanitatii.

strumentalista

a polul opus explicatiilor bazate pe altruism ca factor
motivant se afla conceptul teoriei instrumentaliste care arata ca
0 persoand este motivata sa actioneze doar daca prin aceasta
actiune va avea ceva important de obtinut.

Potrivit acestei teorii, inainte de a se implica in orice activitate
voluntarul 1si va pune anumite intrebari la care va oferi
potentiale raspunsuri bazate pe asteptdrile sale concrete de la
aceste activitati, reprezentate in Tabelul 1.



Tabelul 1: Analiza deciziei de implicare pe baza teoriei

instrumentaliste
Intrebarea Teoria Raspunsul posibil
Care va fi Expectanta | Voi primi informare de
rezultatul imediat specialitate

al implicarii mele
in aceasta

activitate?

Ce se va intampla | Instrumenta- | Voi putea sa lucrez cu ...
in continuare, ca | litatea X... categorie de

rezultat al acestei beneficiari

implicari?

Cat de important | Valenta Doresc sa devin un bun
este — ce valoare profesionist in acest

are acest lucru domeniu, aceasta

pentru mine? experientd m-ar ajuta

considerabil, este
momentul sa ma implic

Prin urmare, aceasta teorie sugereaza ca voluntarii vin nu doar
cu dorinta de a dirui, dar si cu asteptarea de a dobandi. In
anumite cazuri voluntarii stiu exact care este rezultatul dorit.
Uneori, 1nsa, voluntarul are doar o idee mai mult sau mai putin
clara despre posibilele avantaje conferite de implicarea sa in
activitatea de voluntariat. In ambele cazuri este la fel de
important ca asteptarile sa fie reciproc descoperite, clarificate,
intelese si acceptate - ca punct de pornire ale unei relatii
fructuoase intre voluntar si organizatie.

O lista neexhaustivd a diferitelor motive pentru care un
voluntar ar putea sa opteze pentru implicarea in activitdti de
voluntariat este cuprinsd in Anexa 1.



intaririi

Pe langa teoriile care considerda ca sursa motivatiel este
interioara (altruismul, asteptarile personale, etc.), exista si
profesionisti care sunt de pdrere cd motivatia poate fi
influentatd, modelatd sau modificata, mai ales in cazul
voluntariatului. Astfel, daca un anumit comportament - de
exemplu implicarea ca voluntar intr-un eveniment ce are scop
solutionarea unei probleme existente In comunitate - este
sprijinit, incurajat, chiar ldudat, este foarte probabil ca in viitor
persoana respectiva sa se implice din nou. Aceasta este, pe
scurt, esenta feoriei intaririi.

Sarcina coordonatorului de voluntari va fi aceea de a gasi
modalitatile cele mai potrivite pentru a incuraja s1 pune mereu
in evidenta valoarea efortului depus de voluntari. De multe ori
se considera ca subinteles faptul ca aportul voluntarilor a fost
esential s1 nu evidentierea sa nu se mai considerda necesara.
Aceasta teorie ne 1invatd despre importanta recurgerii
permanente la cuvinte si gesturi de apreciere si multumire,
acestea fiind modalitatea cea mai la indemana de a evidentia

n alt model explicativ (teoria lui Maslow) aratd ca exista
cinci nivele distincte ale nevoilor umane: nevoi fizice (hrana,
oxigen, etc.), de sigurantd, de relationare, de stima de sine si
recunoastere a valorii personale si de auto-implinire. Fiecare
persoana se afla la diferite nivele ale acestei scari. Ca si
voluntari ei vor fi motivati, deci, de lucruri diferite. Arta
coordonatorului de voluntari consta tocmai in a identifica cel
putin una dintre acele nevoi care sunt neimplinite §i chiar
construirea unei harti a nevoilor membrilor echipei.



[ata cateva posibilitati de utililizare a teoriei lui Maslow prin

aplicarea acesteia in procesul de motivare a voluntarilor:

e daca voluntarul este preocupat de nevoile de baza, atunci
trebuie sa identificam acele resurse in cadrul proiectului care
sa permitd oferirea unor beneficii tangibile (de exemplu o
masa gratuitd, uniforme etc.)

e dacd programul se desfasoara intr-o zond periculoasa, care
pune probleme de securitate, este nevoie sa se caute solutii
pentru minimizarea riscurilor (garantarea transportului, un
sistem adecvat de iluminare etc.)

e dacd nevoile de relationare cele neimplinite, atunci sunt
foarte motivante oportunitatile de lucru in echipa, de
integrare intr-un sistem deja existent, de socializare;

e pentru un voluntar care are nevoie sa isi cultive stima de sine
se pot crea diferite ocazii in care sa 11 fie recunoscute si
apreciate (in public sau in cadru restrans) calitdtile si sa fie
evidentiat aportul sdu la indeplinirea sarcinilor echipei, sa 1i
amintim faptul ca este un membru important al comunitatii
care se implica in rezolvarea problemelor;

e acelor voluntari care au nevoi de auto-implinire, trebuie sa le
cream cadrul adecvat in care sd aiba posibilitatea sa isi
valorifice talentul sau cunostintele participand ladesfasurarea
activitatilor.

Avand in vedere faptul ca fiecare este motivat de acele nevoi
care nu sunt inca Tmplinite, o strategie cu sanse considerabile
de succes este aceea de a descoperi in fiecare voluntar acele
calitati neevidentiate, oferindu-i apoi o activitate care sa
permitd nu doar utilizarea acelor calitdti, c1 si dezvoltarea si
perfectionarea acestora.

Oamenii sunt adeseort motivati de o chemare sau un vis de
visitor sau chiar vizionar! In masura in care voluntarii vor
regdsi in misiunea organizatiei o parte din aceste visuri
personale, aceasta va deveni un important factor motivational
pentru implicarea lor in activitdtile organizatiei.



voilor invatate

McClelland propune teoria nevoilor invatate pe cale culturala

si aratd ca existd trei categorii de motive ale comportamentului

uman:

e Nevoia de auto-realizare: ‘Vreau sa fiu cel mai bun’

e Nevoia de afiliere: ‘Vreau sa fiu acceptat si sd fiu placut’

e Nevoia de putere: ‘Vreau sa am o influentd pozitivd asupra
lucrurilor ’

Cel mai adesea, una dintre aceste nevoi este predominanta la

un moment dat si intr-un context specific. Este important de

retinut ca motivatia este aceea care ofera energia necesara

realizarii comportamentului. De aceea, coordonatorii de

voluntari trebuie sa aiba in vedere urmatoarele aspecte:

¢ nevoia echipei de persoane din toate cele trei categorii;

e inclinatia naturalda a fiecaruia de a actiona in directia
satisfacerii nevoii care predomind in momentul respectiv;

e necesitatea  diversificarii  sistemului de motivare a
voluntarilor, intrucat fiecare persoana este motivata de lucruri

diferite. (vezi Anexa 2)

eoria asteptarilor a fost formulata de Victor Groom si
subliniaza faptul ca dacd realitatea nu se ridica la nivelul
asteptarilor, oamenii se vor de-motiva!

In contextul acestei teorii este foarte important:

e sa fie expuse foarte clar asteptarile pe care le are atat
voluntarul de la experienta sa de voluntariat, cat si asteptarile
pe care organizatia le are de la voluntari;

e sd se gaseasca cea mai adecvata cale de negociere pentru a
minimiza efectul eventualelor diferente;



¢ sd nu se promitd niciodatd mai mult decat se poate oferi in
realitate;

e sd nu se cosmetizeze realitatea in momentul recrutarii
voluntarilor - in momentul descoperirii adevarului voluntarul
va f1 dezamagit!

e sd se explice de la inceput misiunea si orientarea organizatiei;

e sd se prezinte clar responsabilitdtile, drepturile si indatoririle
voluntarului;

e sa se clarifice orice restrictii, limitari etc.

zie

otivele pentru care oamenii se decid sa se implice in activitati
de voluntariat sunt foarte diversificate:

Uneori, oamenii se alatura programelor de voluntariat pentru ca
doresc sa fie de folos celor din jur.

Alteori mai motivant este faptul ca voluntariatul reprezinta o
cale pentru atingerea anumitor obiective personale.

Alte persoane se pot implica pentru ca au fost incurajate si
sustinute sd faca acest lucru.

Voluntariatul poate ajuta la satisfacerea anumitor nevoi.

Uneori imboldul este dat de faptul cd voluntariatul se
dovedeste a fi cea mai bund modalitate prin care pot fi
influentate lucrurile in sensul dorit.

Alteori, voluntariatul ajutd la dobandirea sentimentului de
excelentda intr-un anumit domeniu sau oferd oportunitati de
integrare in grupuri sociale care corespund valorilor personale.



Important este sa intelegem si sa acceptam faptul ca este
posibil ca voluntarul sd nu vina doar ca sa dea o mana de
ajutor. Acest set de alte motive nu trebuie considerat
incompatibil cu calitatea de voluntar, ¢i dimpotriva, este in
avantajul tuturor ca organizatia sa ofere voluntarului o munca
pe masura asteptarilor s1 motivatiilor sale. Este mai degraba
interesul organizatiei sa creeze posturi care sia starneasca
dorinta de implicare, decat al voluntarilor sa realizeze o
activitate nemotivanta.

Organizatiile care propun sarcini atractive si interesante vor
avea cele mai putine dificultati in a atrage si mentine resursele
umane reprezentate de voluntari. Gradul de atractivitate al
sarcinii este, de altfel, si singurul factor motivational pe care
organizatia il detine!

or activitati motivante pentru voluntari

rearea unor activitdfi motivante pentru voluntari trebuie sa
tind seama de doua criterii importante:

e necesitatea consultarii personalului angajat;

e orientarea posturilor create catre rezultate concrete.

rea personalului angajat

ste important ca personalul angajat sa fie consultat inca din
faza de planificare a programului. Pentru a fi eficient,
voluntarul trebuie sd aiba sprijinul integral al colegilor angajati.
Acestia vor sustine voluntarul doar daca vor intelege modul in
care activitatea acestuia este de folos organizatiei. In aceasti
etapa a managementului voluntarilor, rolul coordonatorului de
voluntari este de a se consulta cu personalul angajat pornind de
la intrebari precum:

e care sunt acele componente ale muncii pentru care iti ramane
prea putin timp la dispozitie?
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e in ce proiecte consideri cd implicarea departamentul din care
faci parte ar fi utild dar nu s-a realizat niciodata?

e ce activitdti consideri ca ar trebui realizate dar observi c¢d nu
are nimeni abilitatile necesare?

Cu aceastd ocazie pot sa fie corectate anumite asteptari
nerealistede la voluntari din partea personalului angajat, cum ar
fi, de exemplu, un voluntar care sa fie disponibil 8 ore pe zi,
cinci zile din sapte. Foarte important este ca acest proces de
consultare intre coordonatorul de voluntari si personal sa fie
permanent, pentru a semnala diferitele nevoi sau intamplari
legate de munca voluntarilor in organizatie.

a posturilor create cdtre rezultate concrete

rientarea posturilor create pentru voluntari catre rezultate
concrete este o strategie de motivare a voluntarilor datorita
caracteristicilor implicite pe care activitatea respectiva le ofera:

e posibilitatea asumarii “proprietatii” unor rezultate concrete
- este important pentru voluntar sa poatd spune: ‘acest lucru
[-am facut eu!’. Sentimentul madriei personale pentru un
anumit rezultat poate sid fie subminat in momentul in care
activitatea realizatd de voluntar este doar un segment dintr-un
sir lung de actiuni care vor conduce la un rezultat. De
exemplu, mai degraba decat sa vopseasca toate usile dintr-o
scoald, voluntarii vor fi multumiti sd poatd realiza toate
sarcinile legate de renovarea unei singure clase ceea ce ofera
posibilitatea  asumarii  “proprietdti’” unet  schimbari
observabile;

e posibilitatea de a participa la elaborarea sarcinilor -
voluntarul este implicat nu numai in realizarea sarcinii, c¢i si
in planificarea si proiectarea sa. Uneori, personalul angajat
poate fi reticent in a oferi voluntarului acesta posibilitate,
reticentd justificabila mai ales atunci cand fluctuatia
voluntarilor este foarte mare. Totusi, o situatie in care
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voluntarul este mereu responsabil doar de a pune in practica
proiectele altor persoane poate fi contraproductiva,
executantul fiind doar unul dintre rolurile resursa din cadrul
echipei;

e responsabilitatea pentru rezultate - voluntarii nu trebuie sa
fie responsabili doar pentru realizarea sarcinii, e1 trebuie sa
fie responsabili pentru realizarea cu succes a acesteia. In
acest mod venim in intampinarea nevoii de auto-realizare a
voluntarului, de a sti ca activitatea desfasurata este valoroasa
si demnd de eforturile depuse. Sarcina coordonatorului de
voluntari este de a cuantifica pe cat posibil rezultatele
asteptate, de a explica importanta lor pentru voluntari si apoi
de a urmari masura in care se realizeaza sau nu, oferind feed-
backul constructiv atdit de necesar. In acest context
masurarea rezultatelor este foarte importanta, pentru a putea
ofer1 voluntarului o oglinda a calitatiit muncii sale.

oluntarii au multe nevoi. Arta de a-1 motiva consta nu doar in
a stii cum sa 1i abordezi, ci mai ales in a fi capabil sa intelegi
combinatia de nevoi individuale care se reflectd in nevoile
echipei ca entitate distinctd. Cel mai simplu mod de a obtine
informatii corecte si complete este de a intreba voluntarii,
analizand impreund cu ei importanta diferitilor factori de
motivare!
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Anexa 1
Lista factorilor de motivare

1. Dorinta de a se implica in rezolvarea problemelor
comunitatii;

Dobandirea / mentinerea anumitor abilitati;

Dorinta de a petrece timp cu alti membrii ai familiei
implicati in activitati de voluntariat;

Dorinta de a iesi din casa;

Dorinta de a-s1 face noi prieteni;

Dorinta de a se distra;

Pentru a fi provocat;

Pentru a lucra cu un anumit grup de beneficiari;

Ppentru a fi responsabil cu/de ceva;

10. Pentru a fi parte a unui grup sau echipe;

11. Pentru a dobandi experienta de lucru;

12. Pentru a intalni membrii importanti ai comunitatii;

13. Pentru a obtine recunoastere din partea comunitatii;

14. Pentru a se remarca la locul de munca;

el S

00 N A

Solicitati voluntarului sd ordoneze acesti factori in ordinea
importantei pentru sine, acordand fiecaruia o ‘notd’ de la 1 la 5.
Modul in care voluntarul raspunde va fi relevant pentru
identificarea motivelor 1implicarii sale 1in activitati de
voluntariat si va reprezenta un ghid a ceea ce trebuie realizat in
sensul ‘motivarii’ sale. Spre exemplu dacda voluntarul doreste
ca prin voluntariat sa se remarce la locul de munca, o idee care
poate fi usor pusd in practica este aceea de a trimite o scrisoare
de informare adresata firmei unde lucreza voluntarul.
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Anexa 2

Factori de motivatie in functie de nevoile individuale

Persoane cu nevoie de auto-realizare

lucruri importante §i sa
atingd obiective concrete
- 1is1 vor asuma doar
riscuri calculate

Caracteristici Factori motivanti
1. Vor sa fie cat mai buni si | 1. Sarcinile clar definite
s se stie ca sunt asa 2. Metode de cuantificare a
2. Isi compari succesele cu succesului
ale celor din jur 3. Documentarea succesului
3. Le place sa 1si asume pentru cet din  jur
responsabilitati, au (scrisoare de recomandare,
rezultate chiar si  in etc.)
conditii de stres
4. Au nevoie de instructiuni | 4. Oferirea unor sarcini din
precise categoria: ‘prima de acest
gen’, ‘cea mai importanta’
5. Vor sa stie ce se intelege | 5. Posibilitatea de a lucra
prin termenul ‘succes’ independent
6. Doresc sd  realizeze | 6. Implicarea in designul

procesului prin care se vor
atinge obiectivele
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Persoane cu nevoi de afiliere

Caracteristici Factori motivanti

1. Nevoia de a fi acceptat si | 1. Posibilitatea de a stabili
placut relatii personale

2. Nevoia de interactiune 2. Faptul de a fi apreciat ca

3. Dorinta de a lucra in persoanad
echipa (si pentru a evita | 3. Oportunitatile de a
riscurile) interactiona

4. Preocuparea pentru a-1|4. Recompense personalizate
mentine fericiti pe cei din
jur

5. Nevoia de a-1 cunoaste | 5. Sentimentul de a face
foarte bine pe colegii de parte dintr-un grup, o
lucru echipa, etc.

6. Dorinta de a-1 ajuta pe cei | 6. Sansa de a lucra pentru

la nevoie

oameni
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Persoane cu nevoi de putere

Caracteristici Factori motivanti
1. Dorinta de a avea un | 1. Posibilitatea de a avea un
impact s1 o influenta anumit grad de
pozitiva inependentd in realizarea
sarcinii
2. Dorinta de a induce |2. Accesul la persoane si
schimbarea si de a fi informatii de care au
diferit nevoie
3. Preocupati pentru | 3. Posibilitatea de a-si
reputatie, pozitie sociald asuma riscuri
4. Placerea de a da sfaturi si | 4. Recunoasterea meritelor,
de a-si expune ideile incurajari
5. Elocinta, forta discursului | 5. Oferirea de  provocari
mereu hoi
6. Abilitatea de a vedea | 6. Intelegerea faptului ci ei

conexiunile dintre lucruri,
imaginea de ansamblu

sunt deschizatori de drum,
s1 mai putin ‘drumeti’
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