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1. Introduccion

El presente Plan de Voluntariado pretende ser una guia para la gestion del
voluntariado de Medicus Mundi Mediterrania (MMMED).

¢ Por qué existe la necesidad en MMMED de gestionar el voluntariado conforme
a un Plan? Aunque MMMED es en la actualidad una ONG ‘profesionalizada’, en
el sentido de que el nucleo de la oficina técnica y la totalidad de las unidades en
el terreno estan formados por personal remunerado, MMMED tiene un
importante componente de voluntariado, que entendemos necesario para la vida
asociativa, para mejorar nuestra implantacion en la sociedad, para dar apoyo al
gran volumen de trabajo, y que en definitiva forma parte de la propia esencia y
razon de ser de la asociacion.

En efecto, MMMED no existiria si un grupo de médicos y farmacéuticos
voluntarios, sus fundadores, no se hubieran empefado en sacar adelante su
idea; no habria desarrollado proyectos sin el compromiso de un gran numero de
personas, muchas de ellas voluntarias; no habria podido extender sus campanas
sin la colaboracion desinteresada de muchas personas.

Hay sin embargo factores que dificultan la potenciacion de MMMED como
organizacién de voluntariado. Nuestra ONG esta muy “profesionalizada”, y
algunos enfoques de lo que supone la “profesionalizacién” pueden desviar la
atencién desde los voluntarios hacia los “profesionales”. MMMED no trabaja con
voluntarios en los Paises del Sur. Ademas, destinamos a las actividades de
sensibilizacion pocos recursos en comparacion con las actividades en el Sur.
Por tanto, la mayoria de ofertas de voluntariado son de trabajo de oficina, que
puede resultar menos atractivo y gratificante.

Sin duda mejorar la gestion del voluntariado ayudara a potenciar esta vertiente
de la organizacion. Esta gestion se ha confiado tradicionalmente a un
‘Responsable de Voluntariado’ que también lo es del Departamento de
Comunicacién y Educacion para el Desarrollo. Histéricamente, la gestion ha sido
mejor o peor en dependencia de la habilidad y predisposicion del profesional
encargado. Parece evidente que la gestion del voluntariado no debe depender
de una persona en particular sino que debe apoyarse en bases sdlidas y
procedimientos bien establecidos que perduren en el tiempo y sean
independientes de los cambios de personal. El voluntariado no puede ser
responsabilidad de una unica persona, sino que se ha de integrar dentro de la
cultura de la organizacién y debe ser una responsabilidad compartida por todos
los miembros de la entidad, tanto cargos directivos como personal técnico.



El alcance del presente plan es limitado. Partimos del hecho de que MMMED es
una organizacion que basa su trabajo en el personal contratado. Por tanto,
consideramos que MMMED no es una organizacion de voluntariado, sino una
organizacién con voluntariado. El Plan pretende, en consecuencia, gestionar
bien a unos pocos voluntarios.

El Plan parte de un sencillo esquema de gestién de recursos humanos, pero
adaptado a las peculiaridades del voluntariado. El esquema esta basado en tres
tipos de politicas de personal (politicas de flujo, de compensacion y de
integracion) que cubren toda la vida del voluntario dentro de la organizacion y
sus relaciones con la misma.

El objetivo general (entendiendo por tal el impacto amplio sobre la organizacion
al que el proyecto contribuye) del Plan es fomentar y facilitar la participacion de
personas voluntarias en MMMED, para enriquecer la vida asociativa, la
implantacién social y la capacidad de la organizacion de cumplir su misién.

El objetivo especifico (entendiendo por tal el resultado esperado al final del
proyecto) es gestionar el voluntariado segun un Plan adecuado a los valores y a
la mision de la organizacion, que concilie y maximice los intereses de la
organizacién como tal y los de sus colaboradores, tanto voluntarios como
asalariados.

2. Valores y principios inspiradores

Los Valores que inspiran la accion de Medicus Mundi, segun el Plan Estratégico
de la Federacion de Asociaciones de Medicus Mundi en Espafia (FAMME) y el
de MMMED, son los valores que inspiran el presente Plan de Voluntariado:

Participacion: La Organizacion esta abierta a la participacion de la Sociedad,
tanto en el Sur como en el Norte. Participar en sus Asociaciones obliga al trabajo
en equipo, a la formacion y al debate en busqueda del consenso. Con los grupos
locales de los paises en donde trabaja construye relaciones igualitarias de
partenariado, basadas en la confianza y el respeto mutuo. Fomenta el
fortalecimiento de instituciones y procesos democraticos, tanto en el interior de
las asociaciones como en el conjunto de proyectos y acciones. El Plan
Estratégico de MMMED anade “creemos en la participacion de la ciudadania, a
través de la implicacion de los socios y colaboradores en las actividades de la
entidad”.

Independencia: Medicus Mundi no depende de ningun grupo politico o
econdémico, ni de ninguna confesién religiosa. Sus acciones se basan en la
independencia respecto de instituciones y financiadores. Esta independencia
implica un respeto a la diversidad de opiniones, culturas e ideas, fruto de un
dialogo fértil y sin prejuicios.



Integridad: La honestidad y la transparencia en principios y métodos guian el
trabajo y configuran la credibilidad que construye, dia a dia, la Organizacion.
Mantener esa actitud supone ejercitar la capacidad de reflexion y autocritica,
compartir ideas e informaciones con las personas socias y colaboradoras y estar
abierta a nuevas contribuciones.

Profesionalidad: Entendida como seriedad y rigor en los compromisos y
acciones que permiten, desde una especializacion profesional y geografica, dar
respuesta a las necesidades de las poblaciones mas desfavorecidas, con
eficacia, eficiencia y calidad.

Pluralidad: Las relaciones se basan en el respeto a las diferentes posiciones
politicas, religiosas y filoséficas. La diversidad de experiencias, culturas y
opiniones favorece la busqueda de alternativas. Asi se aprovechan las
potencialidades de todos y todas, se favorece que cada cual asuma
responsabilidades y se crean oportunidades para facilitar el logro de los
objetivos perseguidos.

Solidaridad: Expresién de la necesidad de crear un mundo mas justo, en el que
una ciudadania responsable, empefada en la transformacion social, consiga la
mejora de las condiciones de vida de las sociedades mas empobrecidas y el
pleno ejercicio de los derechos de las personas y de los pueblos.

Ademas de estos valores, otros principios de orden mas practico inspiran el
Plan:

Sentido de pertenencia. Es basico que un voluntario se sienta identificado,
sienta como propia la vida y tareas de la Asociacion. La identificacion no debe
darse por supuesta, pues deriva del grado de satisfaccion que encuentre el
voluntario en el desempefo de su labor. El voluntario desea que su trabajo sea
util y reconocido y para ello debe visualizar la importancia de su participacién en
el conjunto de la Asociacion y sentirse capaz de desempefarlo. Es necesario
cultivar el sentido de pertenencia haciendo al voluntario participante directo a
través de un equipo concreto de accion, pero no descuidando la percepcién de
conjuntos mas amplios: Asociacion, Federacién u otras redes y alianzas.

Complementariedad del trabajo voluntario y el trabajo contratado. Los dos
tipos de trabajo son complementarios y necesarios para la eficacia de la
Asociacion. Segun su Plan Estratégico, MMMED busca el equilibrio entre
profesionalidad y voluntariado, manteniendo la calidad a través de un trabajo
riguroso y eficaz con la colaboracion de todas las profesiones y oficios. El trabajo
voluntario no puede sustituir al trabajo del personal remunerado. La naturaleza
del trabajo voluntario es diferente de la de los profesionales pagados, pero es
complementaria.



3. Contribucion de los voluntarios a la Mision de Medicus
Mundi

Medicus Mundi existe para contribuir a generar cambios en la Sociedad,
fomentando una cultura de solidaridad y compromiso ciudadanos, que hagan
posible la erradicacién de la pobreza y permitan que la salud sea un derecho al
alcance de todas las personas.

Esta mision implica una intervencion tanto en el Norte como en el Sur, y
MMMED contribuye a su cumplimiento a través de tres ejes de actuacion:
Educacion para el Desarrollo, Proyectos de Desarrollo y Incidencia Politica.

Los voluntarios pueden contribuir valiosamente a las tres lineas, directamente,
colaborando con los departamentos correspondientes, o indirectamente,
colaborando con los departamentos de administracién:

1) Educacion para el Desarrollo. Colaborando en las campanas y actos de
sensibilizacion y EdP que se llevan a cabo o colaborando directamente con
el Departamento de Comunicacion y EdP en el disefio y ejecucion de las
campafnas y actividades; representando a MMMED en las provincias
catalanas y extendiendo a ellas su labor, traduciendo documentos,
difundiendo mensajes por las redes sociales.

2) Proyectos de desarrollo. Aunque MMMED no trabaja con voluntarios
expatriados en sus proyectos del Sur, los voluntarios pueden contribuir al
trabajo que se hace desde la sede en relacion a estos proyectos, con lo que
su aportacion repercutira en el resultado de los proyectos.

3) Incidencia politica. MMMED participa en numerosas campafas, redes y
plataformas. Como resultado de la reflexion estratégica propiciada por las
consecuencias de la gran crisis econdmica, politica, social y de valores que
comenzo en 2008 hemos ampliado nuestro campo de actuacion a la defensa
de la sanidad publica en las CCAA donde trabajamos. Los voluntarios
pueden contribuir a asegurar una participacion de calidad de Medicus Mundi
en estas redes y plataformas, asi como a difundir el trabajo y las campanas.
Este tipo de actividad puede ser un factor motivador para los voluntarios.

4. Tipos de voluntario en MMMED

El voluntariado de MMMED actualmente existente puede clasificarse en cinco
categorias, aunque un voluntario puede pertenecer a varios grupos a la vez:

« Junta Directiva: elegida directamente por la Asamblea General de
Socios, la Junta Directiva es el maximo 6rgano ejecutivo de la Asociacion.
Estad compuesta exclusivamente por personal voluntario.

» Asesores: personalidades del mundo de la medicina y de otras
profesiones, a veces expresidentes o ex miembros de la Junta u Oficina
de MMMED, que colaboran con la entidad prestando asesoramiento
basado en su gran experiencia.



* Voluntarios de oficina: son el personal voluntario que trabaja en
cualquiera de las sedes de la Oficina Técnica, de manera presencial 0 a
distancia. Estan presentes en todos los departamentos y su cualificacion,
funciones y dedicacion horaria son muy variadas.

* Grupos locales: son la extensiéon y representacion de MMMED en el
territorio. Actualmente, permanece activo el grupo de Lleida y, con la
incorporacion a MMMED de la antigua MM CV-Castellon, la denominada
Junta Local de Castelléon. Asimismo, personas voluntarias individuales
nos representan en localidades como Vic, Terrassa, Sabadell, Sant Cugat
o la provincia de Girona.

« Voluntarios de actividades y campanas: Son los voluntarios que
colaboran en actividades puntuales, pero normalmente repetidas en el
tiempo (ferias, exposiciones, etc.) o los que colaboran en campafas de
sensibilizacion y EpD o en plataformas y redes a las que pertenecemos.

5. Marco legal

El ambito territorial de MMMed son las Comunidades Autdbnomas de Catalufia,
Comunidad Valenciana e Islas Baleares. Al ser la materia de voluntariado de
competencia autonémica, MMMed hace suyos los principios de cada una de las
Leyes Autonomicas en funcion del lugar de la sede en la que la persona
voluntaria realice su inscripcion y del marco geografico de actuacién de esta.
También cabe senalar que, en cualquiera de los territorios mencionados, el
acceso Y la incorporacion de los voluntarios a los programas desarrollados por
las entidades de voluntariado deberan formalizarse por escrito a través del
correspondiente compromiso de colaboracion.

Asi pues, Catalunya tiene competencia exclusiva en materia de voluntariado,
pero hasta 2015 no ha existido una ley catalana de voluntariado: la Ley 25/2015,
del 30 de julio, del voluntariado y de fomento del asociacionismo.

Por otro lado, la ONGD medicusmundi Mediterrania hace suyos los principios
recogidos en la Ley del Voluntariado 4/2001, de 19 de junio, de la Generalitat
Valenciana, recogiendo los derechos y deberes de las personas voluntarias y de
la propia ONGD para cualquier actividad que sea calificada como de
voluntariado y se desarrolle en la Comunidad Valenciana.

Por ultimo, en aquellos casos en los que las personas se inscriban como
voluntarias en la sede de la ONGD Medicusmundi de las Islas Baleares, y
lleven a cabo su actividad en dicho territorio, se veran acogidas por la Ley
11/2019, de 8 de marzo, de voluntariado de las llles Balears.

Tanto las entidades de voluntariado como las personas voluntarias tienen
derecho a disfrutar de todos aquellos derechos y la obligacién de cumplir con



aquellos deberes que se deriven de las leyes autondmicas del voluntariado de
las Comunidades Auténomas competentes y del resto del ordenamiento

juridico.

Sin perjuicio de lo que establezcan estos ordenamientos, MMMed recoge en sus
Estatutos la figura del Voluntariado de la siguiente manera:

De los voluntarios/as

Art. 56.- El voluntariado representa un enriquecimiento para la entidad. Es la
expresion de su dinamismo y de su apertura a la sociedad.

Se considera voluntario/a a toda aquella persona que realice una prestacion
voluntaria y libre de servicios civicos o0 sociales sin contraprestacion
econdmica que comporte compromiso de actuar a favor de la sociedad y de
la persona.

La incorporacion de los voluntarios se formalizara por escrito, mediante un
acuerdo de compromiso.

De los derechos de los voluntarios/as:

Art. 57.- Los voluntarios y voluntarias de la Asociacion gozaran, ademas del
resto de derechos reconocidos en la normativa aplicable, de los
siguientes derechos:

Obtener informacion sobre la mision, finalidad, funcionamiento y
actividades de la Asociacion.

Recibir la formacion y orientacion necesarias para el desarrollo de las
actividades.

Ser tratados sin discriminacion y con respeto.

Recibir cobertura de seguros de riesgos por la actividad voluntaria.
Recibir certificado de su participacion en la entidad, programa,
actividades realizadas, horas dedicadas, formacion, etc.

Participar en la toma de decisiones que le afecten, otorgandole
previamente un plazo para ser escuchado.

Participar activamente en la elaboracion, planificacion, ejecucion vy
evaluacioén de los programas en los que colabore.

Acordar libremente las condiciones de su accion voluntaria y el
compromiso de las tareas definidas conjuntamente, el tiempo y el
horario que podra dedicarle y las responsabilidades aceptadas por
cada uno.

Ejercer el derecho a voz en las Asambleas Generales de acuerdo con
los Estatutos de la Asociacion.

De los deberes de los voluntarios/as:



Art. 58.- Los voluntarios y voluntarias de la Asociacion tendran, ademas del
resto de deberes reconocidos en la normativa aplicable, los siguientes
deberes:

a) Cooperar en la consecucion de los objetivos de la entidad y programas
en que participan.

b) Llevar a cabo el trabajo a que se compromete con diligencia,
responsabilidad, buena fe, gratuidad y respeto, respetando las normas
de funcionamiento de la entidad, principios y valores.

c) Rechazar cualquier contraprestacion econémica o material que le pueda
ser ofrecida en virtud de su actuacion.

d) Confidencialidad.

e) En caso de renuncia, notificarla con antelacion o continuar la actividad
hasta que puedan adoptarse las medidas necesarias para evitar
perjuicios graves al servicio.

6. Perfil de un voluntario de MMMED:

+ Mayor de edad

« Tiene un espiritu solidario y esta sensibilizado por las diferencias Norte -
Sur

+ Asume la filosofia de actuacion y los objetivos de la Asociacién con un
compromiso ético con la transformacion social.

« Dispone de una preparacion adecuada para las tareas a realizar. Esta
dispuesto al aprendizaje continuo y la adaptacién a nuevas tecnologias y
procedimientos.

« Asume una responsabilidad y un compromiso con la realizacion de las
tareas encomendadas.

« Esta dispuesto a trabajar en equipo a través de un programa, obijetivos,
método y evaluacion.

7. Organizacion

« Se designara una persona de la oficina como Responsable de
Voluntariado. Con el tiempo, y sobre todo si el numero de voluntarios es
elevado, se podra constituir una Comisién de Voluntariado, compuesta
por vocal de voluntariado de la Junta, responsable de voluntariado,
director de oficina, representante del voluntariado. Sus funciones seran el
seguimiento y evaluacion del Plan y la promocion del voluntariado en la
entidad.

* Vocal de voluntariado en la Junta. Es la persona de la Junta Directiva
encargada del seguimiento de los temas de voluntariado. Es el referente
de la persona Responsable de voluntariado.



+ Responsable de voluntariado. Es la persona de la oficina que se encarga
de elaborar y difundir las convocatorias, recibir los CV, mantener las
primeras entrevistas y derivarlos al departamento donde se han de ubicar,
y atender a los voluntarios espontaneos y a las personas que piden
informacion sobre voluntariado.

« Responsable del seguimiento del voluntario: asignacion de tareas,
formacion, seguimiento y evaluacion de los voluntarios asignados a su
departamento.

8. Politicas de voluntariado

Las politicas de gestion de personal son un instrumento para gestionar los
recursos humanos. Se trata de los criterios, actividades, procesos, etc., que se
establecen para conseguir que las personas que colaboran en una organizaciéon
determinada tengan un comportamiento que ayude a conseguir los objetivos
marcados.

En el ambito de las ONGs, partimos de la base de que los recursos humanos se
deben gestionar de una manera humana, pero se tienen que gestionar. Las
politicas de personal se pueden clasificar en tres grupos: politicas de flujo,
politicas de compensacion y politicas de integracion. Pero hay que tener en
cuenta que todas las politicas de personal estan relacionadas entre si, y no solo
dentro del grupo al que pertenecen. Pasamos a describir una por una las
politicas que vamos a utilizar para la gestion del voluntariado:

1. Politicas de flujo
1.1. Politica de entrada (o de seleccion)
Descripcion de puestos de trabajo y perfiles

La Oficina Técnica (OT) describira los puestos de trabajo que van a
ser ocupados por voluntarios, como parte de la politica de
organizacion (ver 2.1). Las descripciones incluiran, como minimo’:

e Funciones a desempefar

Horario

Necesidades materiales (mesa, ordenador...)

Dependencia funcional del puesto

Asimismo, la OT describira el perfil deseado del candidato a cubrir ese
puesto (titulacion, experiencia, competencias). La descripcion del

! 'Una descripcién mas elaborada deberia contener: 1) Nombre del puesto; 2) Misién: porqué existe el
puesto, posicion del puesto y resultados esperados; 3) Finalidades: desarrollo de la mision del puesto por
areas de trabajo; 4) Actividades: tareas especificas que hay que llevar a cabo para cumplir las finalidades;
4) Dimensiones: aspectos de responsabilidad del puesto, como el presupuesto que controla o las personas
que coordina, etc.



puesto y el perfil compondran la base de los anuncios de oferta de
plazas de voluntariado.

El listado de puestos y perfiles se actualizara permanentemente de
acuerdo con las necesidades de la organizacion.

Busqueda de voluntarios

La captacién de voluntarios se realizara principalmente a través de las
paginas web y boletines especializados. Actualmente estamos
publicando las convocatorias en Hacesfalta, FCONGD (Intercom),
CONGDE, FAMME, MMMED (web, redes sociales), entre otras.

Cuando se trate de voluntarios que se presenten espontaneamente,
se les mostraran las descripciones de puestos para que opten a
alguna vacante.

Excepcionalmente, si el candidato espontdaneo puede, por sus
caracteristicas, cubrir un area aun no definida pero que se estime
necesaria, se creara esa descripcion de trabajo.

Seleccion

Los candidatos seran entrevistados por el Responsable de
Voluntariado, segun el guion de entrevista de voluntarios. En la
entrevista, el Responsable evaluara la adecuacion del voluntario al
puesto y su motivacion. Los voluntarios pueden obedecer a muchas
motivaciones: desde ganas de contribuir a reducir las diferencias entre
Norte y Sur hasta conocer gente, hacer curriculum o emplear el tiempo
libre. No pretendemos descartar a nadie por su motivacién (a menos
que sea un caso evidente de motivacion inadecuada), pero es
importante conocer la motivacién de cada voluntario para facilitar su
gestion.

En general, los criterios de seleccion seran los siguientes:

e Que acepte los objetivos de la organizacién y el proyecto o
tarea en los que va a colaborar.

e Que tenga las capacidades y la disponibilidad adecuadas al
puesto o tarea.

¢ Que demuestre una voluntad de compromiso.

¢ Que el voluntariado no represente una terapia de problematicas
personales que puedan influir negativamente en la
organizacion.



Los datos relevantes que surjan de la entrevista (en cuanto a
competencias, disponibilidad, motivacién, intereses...) y el calendario
de contactos mantenidos se registraran en la ficha del voluntario.

Tras esta primera entrevista, si el Responsable de Voluntariado cree
que el voluntario es valido, le dara una semana de tiempo para que
piense si sigue interesado. De ser asi, concertara una entrevista con la
persona de la que el voluntario dependera funcionalmente (el
responsable del voluntario). Esta segunda entrevista sera de indole
practica, enfocada al trabajo que esta previsto que la persona
voluntaria realice.

El responsable del voluntario consultara después con el Responsable
de Voluntariado e intercambiaran impresiones. Las conclusiones se
incorporaran a la ficha del candidato. En el plazo maximo de una
semana, se llamara al voluntario para decirle si se incorpora o no.

Una vez incorporado el voluntario, se le da de alta en registro de
voluntarios, se le da de alta en nuestra base de datos de contactos y
se le asegura.

El voluntario debera saber a qué se compromete con la organizacion,
sus derechos y deberes, y debera respetar los fines y normativas por
las que se rige. Por lo tanto, debera conocer la Ley del Voluntariado,
los Estatutos de la Asociacion, y el Cédigo de Conducta de las ONGs.

Entrada en la organizacién

El voluntario ya es parte de la organizacion. Ahora tendra que conocer
a sus comparnieros, la estructura y funcionamiento de la organizacion y
las instalaciones fisicas.

Con este objetivo, realizara una rotacion por los departamentos. Los
responsables de los departamentos le explicaran cual es la
contribucion de cada departamento al funcionamiento de la
Asociacion, igual que se hace con los cooperantes.

Con estas entrevistas pretendemos que el voluntario conozca la
organizacién, su gente, y como se enmarca el propio trabajo del
voluntario dentro del funcionamiento general, es decir, como
contribuye el voluntario con su trabajo a la realizacién de la mision de
la organizacién. El protocolo de entrada se detalla en el.

El seguimiento diario del voluntario, entendido como apoyo Yy
orientacion, sera responsabilidad de su reponsable. El responsable del



1.2.

voluntario debe establecer los objetivos y tareas del voluntario,
supervisar su trabajo, informarle sobre el desarrollo del mismo (ver
2.3, Politica de Evaluacién) y ayudarle a buscar soluciones para los
problemas que aparezcan.

Politica de formacion

De acuerdo con el Valor de Profesionalidad, el trabajo de los
voluntarios en la organizacién (igual que el de los asalariados) ha de
ser un trabajo serio y profesional, que dé respuesta a las necesidades
de las poblaciones mas desfavorecidas, con eficacia, eficiencia y
calidad. Por eso los procesos formativos tienen gran importancia.

La formacion debe responder a necesidades reales, que deben
determinar los responsables de los departamentos junto con el
Director y comunicar al Responsable del Voluntariado, al objeto de
gue incorpore estas necesidades al Plan de Formacion.

Se debera prestar especial atencion a los aspectos institucionales
(historia, mision, filosofia...), para conseguir que los voluntarios se
sientan integrados.

En cuanto al momento en que se realiza la formacion, distinguimos
entre formacion inicial y formacion continua.

En cuanto a la institucion que imparte la formacién, distinguimos entre
formacion interna si esta la imparte MM y formacion externa si la
imparten personas o instituciones terceras.

En cuanto al contenido de la formacion, distinguimos entre:

e Formacion general sobre MMMED vy su trabajo: primera
entrevista, protocolo de acogida, memorias y documentos de
MMMED, charlas, jornadas de formacion de la FAMME en
Madrid.

e Formacion especifica sobre las funciones a desempenar. Se
impartird en el puesto de trabajo, a cargo del responsable del
departamento o mediante formacion externa.

e Formacion complementaria: Puede ser interna. Cuando sea
externa, MMMED la cofinanciara si hay presupuesto disponible;
también se informara a los voluntarios de los cursos gratuitos
existentes (CONGDE, FCVS, Incavol, FCONGD, etc.). También
se estudiaran las subvenciones publicas que pueda haber para
formacién de voluntarios.



1.3.

Inicial/Continua | Interna/Externa

Formacion general | /C |
Formacion especifica I/ C | /E
Formacion C I/ E

complementaria

El responsable de voluntariado elaborara anualmente un calendario de
formacioén para los voluntarios.

Politica de desarrollo (promocion)

El desarrollo es el proceso planificado por medio del cual una persona
que trabaja en una organizacion comienza a hacer una tarea diferente
y/o de caracter superior (con mas responsabilidad, coordinando un
grupo mas amplio de personas, etc.).

La politica de formacion estd muy relacionada con la de desarrollo,
porque en muchos casos es condicion previa al desarrollo la
adquisicion de nuevas competencias.

Distinguimos tres tipos de desarrollo:
e In situ: desarrollo sin cambiar de puesto de trabajo, haciendo
actividades que satisfagan cada vez al colaborador voluntario.
e Lateral: cambio de puesto de trabajo, pero manteniendo el nivel
de responsabilidad.
e Ascendente: cambio a un puesto de trabajo de mayor nivel de
responsabilidad.

Medicus Mundi Mediterrania tiene gran interés en desarrollar el
potencial y la motivacion de sus colaboradores, y por tanto promovera
el desarrollo de los voluntarios en cualquiera de las tres modalidades,
si existe la necesidad y la preparacion adecuada, de comun acuerdo
con los interesados.

2. Politicas de compensacion

Los voluntarios, por definicién, no obtienen retribucion econémica por su
trabajo. Por tanto, la organizacion ha de compensarlos de otras maneras.
Para ello es necesario considerar las necesidades, casi siempre
psicolégicas, del personal voluntario para poder disenar puestos de
trabajo que les resulten atractivos, a la par que utiles para la organizacion.
La compensacion es indispensable para mantener la motivacion.

Las politicas de compensacion incluyen la politica de organizacion y la
politica de compensacion en si misma.



2.1. Politica de organizacién

Entendemos que el voluntario que pasa a colaborar con una organizacién
no gubernamental quiere, por una parte, contribuir a la mision solidaria de
esa organizacion y, por otra, quiere sentirse a gusto desempefiando un
puesto de trabajo con un grado determinado de dificultad y de
responsabilidad. La politica de organizacién abarca desde la definicion de
la mision de la entidad hasta la descripcion de la estructura organizativa y
de los puestos de trabajo.

La politica de organizacién informa a todas las demas politicas: por
ejemplo, aporta la descripcion de puestos necesaria para la politica de
entrada y ayuda a identificar las necesidades formativas de cada persona,
segun el puesto que ocupan.

Una buena politica de organizacion, con puestos de trabajo bien descritos
y jerarquizados, ayuda a adecuar los puestos de trabajo con las aptitudes
y necesidades de cada voluntario. En el apartado 1.1.1. ya se ha
sefalado el contenido minimo que deberan tener las descripciones de
puestos de trabajo.

2.2. Politica de compensacién

Esta politica esta también muy relacionada con muchas de las demas. En
MMMED, la politica de compensacién se compondra de:

e Factores motivadores? (dependen Unicamente de la propia tarea;
satisfacen necesidades de autorrealizacion, influencia y relevancia,
competencia y responsabilidad):

e Satisfaccion con la mision de la organizacién y los resultados
gue obtiene

e Satisfaccion con la tarea desempefiada, el grado de
responsabilidad que tiene y su contribucion a los resultados de
la ONG

e Retroalimentacion sobre el resultado de su trabajo: que el
voluntario conozca la consecuencia final de su trabajo.

e Posibilidad de recibir formacién

e Posibilidad de desarrollo en el seno de la organizacion

e Posibilidad de participar en las decisiones que les afecten

e Factores ambientales (no se refieren al trabajo en si, sino a
aspectos ambientales, en sentido amplio):
e Buen ambiente de trabajo

2 Seguimos la clasificacion de Herbert (1967), para quien la motivacién depende de dos tipos de factores:
los higiénicos y los motivadores.



e Espacio de trabajo adecuado y equipado
e Dedicacion horaria adecuada a la disponibilidad del voluntario
e Reconocimiento del trabajo voluntario.

e Seguimiento dia a dia, evaluacion, retroalimentacion

e Dedicar espacio en las publicaciones para hablar de las
actividades del voluntariado

e Dedicar espacio en la Junta Directiva y la Reunion de
Equipo para tratar los temas de voluntariado

e Espacios de relacion:

e Se plantea una reunion al afio. Se informara de los planes,
proyectos y campafias de MMMED. Se puede incluir una
charla de media hora sobre algun tema de interés. Se trata
de un espacio de contacto y de relacion de oficina,
voluntarios y Junta.

e Cena de Navidad: con la participacién de Junta, voluntarios
y oficina.

2.3. Politica de evaluacion

De momento, no habra evaluacion formalizada, aunque el asunto queda
abierto para el futuro. La evaluacion sera continua. El coordinador
informara del resultado de la evaluaciéon al responsable de voluntariado
cada seis meses. La evaluacion se recogera en la ficha y el responsable
del departamento (el coordinador) dara feed-back al voluntario.

Contenido de la evaluacion:
e Dedicacién horaria segun los compromisos
e Grado de realizacion y calidad de las actividades encomendadas
e Satisfaccion del voluntario con las tareas encomendadas, ambiente
y condiciones de trabajo, etc.

En funcidén de los resultados de la evaluacion se realizaran los ajustes
necesarios por parte de la organizacién y de la persona voluntaria.

Otra herramienta de evaluacion continua seran las reuniones anuales con
los voluntarios que permitiran detectar problemas organizativos o
insatisfaccion de los voluntarios y/o coordinadores por cualquier causa. El
Responsable de Voluntariado estara siempre a disposicion de los
voluntarios para escuchar sus quejas, sugerencias y/o actuar como
mediador en caso de conflictos.

Opcionalmente podran pasarse encuestas de satisfaccion entre
voluntarios y asalariados.

3. Politicas de integracion



3.1. Politica de comunicacion interna

La politica de comunicacion interna tiene como objetivo principal transmitir
una cultura organizativa determinada, es decir, la logica, la estrategia, las
politicas y los valores de la organizacion para que todos los
colaboradores estén integrados en un proyecto comun.

La politica de comunicacién interna ayuda a crear los caminos a través de
los que fluye la informacion entre todo el personal.

La comunicacion interna en las ONGs sirve:

e para mantener la cohesion y el sentido de mision

e para que los voluntarios den la imagen adecuada de la organizacion y
transmitan los mensajes que la organizacién quiere dar frente a
terceros (sesiones de formacion, difusién de las estrategias de la
organizacion...)

e La introduccibn a la organizacion también es un proceso de
comunicacion interna (ver 1.1.4)

e para que los voluntarios reciban instrucciones sobre el trabajo a
realizar o para canalizar las ideas de los voluntarios sobre su trabajo.
Normalmente, con el responsable del departamento.

e La comunicacion interna puede ser util para asegurarse que, en el
proceso de crecimiento y de desarrollo de la organizacion, todos
sepan lo que tienen que hacer.

Instrumentos:

e Relacion directa con los coordinadores de los voluntarios y con el
Responsable de Voluntariado.

e Revista, Boletin electronico, Memoria.

e Formacion general y especifica, que incluye, entre otras, la formacion
inicial y las charlas que imparte nuestro personal (ver 1.2).

e La reunion anual de Junta, Oficina y Voluntarios, donde se informara,
entre otras cosas, de los planes estratégicos y de trabajo de la
organizacion y los proyectos en marcha.

e Mailing: se enviara a los voluntarios, por correo electronico,
informaciones relacionadas con el mundo de la cooperacion sanitaria.

e Entrevistas de salida: permiten conocer los motivos por los cuales los
voluntarios dejan la organizacion, informacién muy valiosa para
mejorar la gestion. Cuando un voluntario abandone la organizacién, el
Responsable de Voluntariado le hara una entrevista de salida, que se
adjuntara a la ficha del voluntario, e informara al resto del equipo y a la
Comision de Voluntariado.

e Se informara de las decisiones de Junta o de FAMME que afecten
directamente a cuestiones generales de voluntariado (lo hara el
Responsable de Voluntariado) o al trabajo en concreto que esta
haciendo el voluntario (lo hara su supervisor directo).



3.2 Politica de participacion

Participar quiere decir ser un actor en las decisiones de gestion de
diverso nivel. La participacion ayuda a legitimar democraticamente las
decisiones.

La participacion debe servir para que los voluntarios puedan influir en:

e Las decisiones que les afecten

e La definicion de las tareas que les son encomendadas y la
metodologia que utilizaran

e Las decisiones que se tomen en los grupos de trabajo de los que
formen parte

e Opinar y proponer mejoras para el funcionamiento de la asociacion y
sus actividades

Los canales de participacién pueden ser:

e Larelacion con el departamento al que esta adscrito

e Los grupos de trabajo a que pertenezca

e A criterio de su coordinador, se puede invitar a los voluntarios a las
reuniones de equipo u otros foros de participacion.

9. Evaluacion

Para verificar el cumplimiento de los resultados del proyecto estan previstas dos
evaluaciones, una intermedia y una final (que no es final en realidad, ya que la
gestién del voluntariado sera un proceso permanente: pretendemos que los
resultados de las evaluaciones sirvan para ir mejorando de manera continua la
gestion del voluntariado).



