
الدليل الأ�سا�سي

لإدارة برامج العمل التطوعي





كلمة راعي الترجمة

الحمد لله وال�صلاة وال�سلام على ر�سوله الأمين ، وبعد :-

ر  بين �أيديكم هذا الكتاب المترجم- المقارنة المرجعية للم�ؤ�س�سات غير الربحية كيف تقي�س وتدير وتطوِّ
الطاقات  بناء  مركز  مع  الخيرية  ال�سبيعي  �إبراهيم  م�ؤ�س�سة محمد وعبدالله  في  لكم  اخترناه  ؟-  الأداء 
وعدد من الخبراء والمهتمين ليكون معينا على �أداء �أمثل وعطاء �أجود في دورنا المبارك في العمل 

الخيري.

فا�ستفد منه في تحقيق ر�سالة م�ؤ�س�ستك وبناء ر�ؤيتها في ع�صر م�ؤ�س�سي مهني لا يقبل �إلا بتجويد 
الأدوات وتح�سين المنتجات وتقييمها لتكون �أكثر �أثرا و�أبلغ دورا.. في بلد كريم ين�شد الريادة.

					                           �أمين عام الم�ؤ�س�سة   
					                       د.عادل بن محمد ال�سليم   



ولنا كلمة :-

الحمدلله وحده وال�صلاة وال�سلام على ر�سول الله وبعد :-

يعد العمل التطوعي جزءًا مهماً من ديننا الا�سلامي الذي حثّ عليه و�أثاب من ي�ساهم فيه ولو بجزء 
ي�سير فقد قال �صلى الله عليه و�سلم )) و�إماطة الأذى عن الطريق �صدقة((. وقال )) �صنائع المعروف 
تقي م�صارع ال�سوء (( وقد ت�سابق الم�سلمون عبر التاريخ لتقديم �صور متنوعة من العمل التطوعي 
بغية الح�صول على الأجر من الله والمثوبة الأخروية وكانت هذه الغاية �أكبر حافز للم�سلمين �إذ لم 
�أعده الله في الآخرة من الأجر  �أو م�صالح دنيوية فح�سب بل ارتبطت بما  ب�أجر مادي  يرتبط فعلهم 
العظيم والثواب الجزيل ورفعة الدرجات وم�ضاعفة الح�سنات عنمَنْ بذل معروفًا وعمل خيرًا لغيره 
و�صدق الر�سول �صلى الله عليه و�سلم حيث قال ))�أحب النا�س �إلى الله �أنفعهم للنا�س (( ويكاد هذا 
الحديث ي�ؤ�س�س قاعدة عامة للعمل التطوعي الذي لا يمكن ح�صر �صوره �أو نماذجه فكل نفع للنا�س 

يقع �ضمن هذا الحدث و �صاحبه محبوب �إلى خالقه وهذه �أكبر جائزة و�أكثر تحفيزًا.

وت�سويقية  �إدارته  �آليات  وتطوير  الإ�سلام  في  التطوعي  للعمل  التنظير  في  الم�سلمون  ق�صر  ولئن 
المجتمعاتالأخرىولئن كانت  الإ�سلامي تفوق كثيرًا من  المجتمع  �أن ممار�ساته وتطبيقاته في  �إلا  له 
مع  بالمقارنة  قليلة  الإ�سلامي  العالم  في  المتخ�ص�صة  التطوعية  والجمعيات  الخيرية  الم�ؤ�س�سات 
تفعيل  �إلى  ما�سة  تجعل حاجتنا  والتي  الكثيرة  �صوره  له  الأفراد  م�ستوى  على  التطوع  �أن  �إلا  الغرب 
بالأعمال  ربطها  وتطويرها ومحاولة  وتفعيلها  التطوعية  الممار�سات  تلك  �إدارة  في  الجمعيات  دور 
المتطوعين لا�ستثمار جهودهم في  التعامل مع  �إدارة را�شدة وحرفية عالية في  الم�ؤ�س�سية من خلال 
من  المهم  والكيان  الثالث  القطاع  هذا  خلال  من  حاجياته  و�سد  بالمجتمع  الرقي  متكاملة  منظومة 

كيانات التنمية في المجتمع.

ولئن �أقبل المتطوعون على العمل الخيري وتعاونوا مع م�ؤ�س�ساته بدافع ذاتي ورغبة في ح�صول 
التطوعية بمهنية عالية هوال�ضمان  البرامج  �إدارة  الم�ؤ�س�سات وقدرتها على  �أن حرفية تلك  �إلا  الأجر 
تلك  ف�شلت  �إذا  �أما  التطوعية  برامجهم  في  وا�ستمرارهم  المتطوعين  ه�ؤلاء  لا�ستبقاء  الله  توفيق  بعد 
الجمعيات في �إدارتهم ف�إن الخا�سر الأول والآخر هو المجتمع الذي من �أجله �أن�شئت هذه الجمعيات 
و�سترت�سم �صورة �سلبية عن الجمعيات الخيرية وبرامجها في �أذهان المتطوعين �إذ �إن دور الم�ؤ�س�سات 
الخيرية الرئي�سي هو الربط بين المتطوعين والداعمين وبين حاجيات المجتمع وما يتطلبه من دعم 



وم�ساندة. و�إن الإدارة الفاعلة لبرامج المتطوعين هي �سر النجاح في جمع �أركان هذا المثلث ) الجمعية 
- المتطوع - الم�ستفيد ( و�إن من الواجبعلى �إدارة الجمعيات الخيرية �إدراك الأ�سباب والدوافع التي 
تجعل المتطوعين يحر�صون على بذل �أوقاتهم وجهودهم و�أحياناً �أموالهم لمحاولة �إنجاح جمعياتهم 

وتحقيقها لأهدافها.

و�إننا في مركز بناء ن�سعى من خلال �سل�سة الكتب التي تمت ترجمتها �إلى بناء ثقافة �إدارية ترتقي 
بم�ستوى العمل الخيري لدينا وتفتح باباً للإفادة من الحكمة �أنىّ وجدناها لن�ستفيد منها ون�أخذ منها ما 
يتوافق مع ديننا وبيئتنا . و هذا الكتاب يعد الثالث من هذه ال�سل�سلة وهو بعنوان الدليل الأ�سا�سي لإدارة 
العمل التطوعي ي�صب في مو�ضوع مهم من مو�ضوعات العمل التطوعي وهو �أ�سلوب �إدارة العمل 
�إدارة البرامج التطوعية من خلال الواقع والاقتراب من الميدان   التطوعي مع التركيز على �إجراءات 

بخطوات عملية بعيدة عن المثالية �أو التنظير.

عباراته  و�سهوله  كتابته  �أ�سلوب  خلال  من  الغر�ض  هذا  يحقق  لأنه  الكتاب  هذا  اختيار  تم  وقد 
وات�سامه بالجانب التطبيقي والعملي مع �إيماننا ب�أنه �أُلف في بيئة تختلف عن بيئتنا و�إن كان فيه �شيءكثير 
على  نطلع  �أن  ب�أ�س  فلا  الإمكانية  �أو  ال�شرعية  في  معه  تطبيقه لاختلافنا  يمكن  لا  وما  تطبيقه  يمكن 
يبين  المقارنة  في  �أن  كما   . منها  ينا�سب  لا  ما  وندع  منها  فنقتب�س  تنا�سب  التي  والأ�ساليب  الآليات 
تحاكي  مماثلة  درا�سات  مفيدًا لإجراء  �سيكون  القارئ  يلاحظه  وما  الأخرى  والمجتمعات  مجتمعنا 
المجتمعات  النجاح في بع�ض  به ون�ستنبط من خلالها�أ�سباب  نعتقد ون�ؤمن  واقعنا ومرتكزة على ما 

وكذلك الفر�ص والإمكانات التيقد تتوفر لمجتمعنا �أكثر من غيره .

الكتابمن خلال  في  التي  والأرقام  الإح�صاءات  تلك  يلحظ  �أن  العربي  القارئ  �أخي  �أدعو  و�إنني 
المجتمع الأ�سترالي و�أن ي�سعى للإفادة من ذلك ومقارنتها بواقع المجتمع والا�ستفادة منها في �إدارة 

البرامج التطوعية في مجتمعنا العربي.

الت�أليف  في  برنامجنا  لإثراء  الطاقات   بناء  الأعزاء ومركز  قراءنا  بين  التوا�صل  دوام  لنرجو  و�إننا 
والترجمة لما فيه م�صلحة العمل الخيري وم�ؤ�س�ساته.

والله ن�س�أل �أن يوفقنا �إلى �صواب القول والعمل ,,,
الم�شرف العام على المركز 						    

					   	        د/نوح ال�شهري   



ترجمة هذا الكتاب وقف من م�ؤ�س�سة محمد وعبدالله �إبراهيم ال�سبيعي الخيرية على 
المركز ،  ي�صرف ريعه على �أعماله الأكثر �أجرا والأعظم نفعا.
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�شكر وعرفان

�شكر وعرفان

كان من الطبيعي �أن تتم الا�ستعانة بجهود منظمة التطوع في جنوب ا�ستراليا 
والمناطق ال�شمالية Volunteering SA & NT عند �إعداد كتاب عن التطوع، 
لذا ف�إننا نتقدم بخال�ص ال�شكر �إلى كل من �ساهم في كل طبعة من طبعات هذا 

الكتاب.

فريق  من  الطبعة  هذه  في  �ساعدنا  لمن  بال�شكر كذلك  نتقدم  �أن  نود  كما 
�أولوجلين،  �إيفيلن  من  كلا  بالذكر  ونخ�ص   ،  Volunteering SA & NT

وروبن هاورث، وبوب وات�سون. كما نتقدم بال�شكر �إلى ماري ميون على ما 
قدمته من م�ساعدة في عملية التحرير.
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الم�ؤلفــــون

الم�ؤلفون
جوي نوبل: لها اهتمام قديم في مجال التطوع والإدارة. بد�أ اهتمامها بمجال التطوع 
�إحدى الدوائر الحكومية، كما عملت هي نف�سها  عند ت�أ�سي�سها لبرنامج عمل تطوعي في 
كمتطوعة. وقد عملت جوي في الآونة الأخيرة كمر�شدة للمهاجرين الوافدين حديثا على 

البلاد.
ال�شمالية   والمناطق  �أ�ستراليا  جنوب  في  التطوع  منظمة  ت�أ�سي�س  في  �شاركت  وقد 
التطوع،  مو�ضوع  الكتب حول  من  عدد  بت�أليف  قامت  كما   ،Volunteering SA & NT

و�شاركت في تحرير )المجلة الا�سترالية للتطوع( في �سنوات �صدورها الأولى. وكان �آخر 
ما �صدر من م�ؤلفاتها كتاب : “Imagine If: A handbook for activists” تخيّل لو: دليل 

للنا�شطين.
لويز روجرز: هي من�سقة درا�سات �إدارة العمل التطوعي في معهد �أونكابارينجا للتعليم 
التقني والم�ستمر في جنوب �أ�ستراليا. وقد كانت تعمل في ال�سابق كمديرة لمدر�سة جنوب 

�أ�ستراليا لإدارة العمل التطوعي، و�أ�سند �إليها م�سئولية ت�أ�سي�س )المجلة الا�سترالية للتطوع(.
م�شروعات  من  العديد  في   - يزيد  ما  �أو  الما�ضي  العقد  مدى  على   - لويز  �شاركت 

الأبحاث، كما �شاركت في كتابة عدد من المقالات المتعلقة ب�إدارة البرامج التطوعية.
التطوعية ب�صور متعددة منذ عام  البرامج  �إدارة  بن�شاط في مجال  عمل  �آندي فرير: 
OzVPM )�شركة تدريب وا�ست�شارات متخ�ص�صة في  1985. وهو م�ؤ�س�س ومدير �شركة 
الأعمال التطوعية(www.ozvpm.com . وي�شغل �آندي من�صب المدير التنفيذي لرابطة "ليل 
ماك ايوين" التطوعية Lyell MacEwin Regional Volunteer Association، كما يعمل 
كمطور للمجلة الالكترونية للتطوع e-volunteerism  والتي يقع مقرها في فيلادلفيا. وقد 
عمل �آندي في ال�سابق كرئي�س لمنظمة التطوع في �أ�ستراليا، كما لعب دورا رئي�سا في ت�أ�سي�س 
 Australian Association of Volunteer التطوعية  البرامج  لمديري  الأ�سترالية  الرابطة 
Administrators.  وي�شغل �آندي - في الوقت الحالي - من�صب رئي�س مجل�س �إدارة اللجنة 

في  به  الاحتفال  يجري  الذي  التطوعية،  الأعمال  برامج  لمديري  العالمي  لليوم  العالمية 
الميدالية  �آندي في عام 2003 على  الخام�س من �شهر نوفمبر من كل عام.  وقد ح�صل 

المئوية  تقديرا لجهوده في مجال التطوع.

 1 - جائزة تمنحها الحكومة الأ�سترالية تقديرا لإ�سهامات ال�شخ�ص في المجتمع الأ�سترالي.
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حيث  ثقافتنا،  في  العميقة  بجذوره  التطوع  ي�ضرب 
الأوروبي  للا�ستيطان  الأولى  الع�صور  منذ  �أ�ستراليا  وُهبت 
التغيير  لإحداث  ون�شطوا  للنا�س،  خدماتهم  قدموا  روادا 
ال�ضروري، فجعلوا �أوقات فراغنا مفعمة بالحيوية في مجال 
الريا�ضة والفنون.  وجلب المهاجرون �إلى هذا البلد على مر 
المائتي عام - �أو يزيد - الما�ضية، معهم تجاربهم الخا�صة، 
في  �أ�صيلة  �سمة  الم�شاركة  وتعد  التطوع.   عن  ومفاهيمهم 
�أن  فتجد  الأ�صليين،  ال�سكان  ثقافة  من  جزء  وهي  التطوع، 
الأفراد - على اختلاف خلفياتهم - يعبرون عن اهتمامهم 
ببع�ضهم البع�ض من خلال العمل التطوعي.  ولطالما ت�ضافر 

�إح�سا�سنا بالألفة مع رغبتنا في القيام بعمل تطوعي.
وقد �أ	حدثت الطبعة الثانية من هذا الكتاب - والتي ن�شرت 
في عام 2003 - تغييرا كبيرا في عالم التطوع الأ�سترالي، 
في  م�ساهمة  �أكثر  الأ�سترالية  الولايات  �أ�صبحت  حيث 
التطوعي من خلال الا�شتراك مع وزراء مخت�صين  المجال 
بالتطوع ومكاتب التطوع، �أ�ضف �إلى ذلك �أن حكومة راد )1( 
الفيدرالية التي تم انتخابها في �شهر نوفمبر من عام 2007 
الاجتماعي  للاحتواء  البرلمانية  لل�شئون  �سكرتيرة  عينت 
�ستيفنز  �أور�سولا  ال�سيناتور  وهي  �ألا  التطوعي،  والقطاع 

.Ursula Stephens

كما �أ�صدر المكتب الأ�سترالي للإح�صاءات تقريره الأخير 
في عام 2007 والذي �أو�ضح �أن التطوع قد زاد في �أ�ستراليا 
�سن  فوق  �أ�سترالي  مليون  يزيد عن 4.6  ما  هناك  �أن  حتى 
18 عاما يتطوعون بوقتهم. ويعد �أبناء الجيل �س)2( والجيل 
اتجاهات  يمثلون  �أنهم  كما  الزيادة،  هذه  من  �ص)3(  جزءا 

تمهيد

 1 - كيفين راد Kevin Rudd رئي�س وزراء �أ�ستراليا الذي تقلد من�صبه في عام 2007 
2 -  الجيل �س )Generation X( هم الذين ولدوا بعد جيل الطفرة )1946- 1964( �أي منذ عام 1964 حتى منت�صف ال�سبعينات.

3-  الجيل �ص )Generation Y( �أو جيل الألفية هم الذين ولدوا في فترة منت�صف ال�سبعينات وحتى ال�سنوات الأولى من الألفية الثالثة.
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تمهيـــــــــــد

جديدة من "التطوع الأ�سري"، �أو "التطوع العار�ض".  
�أو�ضحت لجنة الإنتاجية في م�سودة تقريرها عن القطاع غير الربحي م�ؤخرا �أن القيمة 
كما  )�أكتوبر 2009(.   مليار دولار  تبلغ حوالي 14.6  المدفوع  غير  العمل  لهذا  الحالية 
ب�إذاعة  حياتية"،  "�شئون  اليومي  برنامجها  في  الوطنية  الإذاعية  �سي  بي  ايه  محطة  قامت 
ثلاث �سلا�سل من فيتا �أكتيفا من عام 2007- 2009 والتي تركز مبا�شرة على مجموعة من 
الق�ضايا المتعلقة بالعمل التطوعي. وقد كان لي �شرف ابتكار هذا البرنامج والم�شاركة فيه 
�أ�شكاله و�إثارة اهتمامهم  بالتطوع بجميع  �إلى تعريف الجمهور  ب�شكل فعال - فهو يهدف 

به.
لا �شك �إذا في �أن التطوع �أ�صبح معروفا عن ذي قبل، ولكن يبقى ال�س�ؤال وهو: هل هو 
معروف بالقدر الكافي؟  هل هناك جهد كافٍ مبذول من �أجل ازدهار التطوع وت�شجيعه 
ودعمه و�إدارته؟  كيف لنا �أن نح�سّن من �أ�سلوب قيا�س التطوع وكذا م�سئوليتنا تجاهه؟  لا 
�أخفيكم �سرا �أن �أمامنا الكثير جدا مما علينا �أن نقوم به، ومن هنا جاءت �أهمية �إ�صدار طبعة 

جديدة من هذا "الدليل الأ�سا�سي". 
و�سوف يلحظ القراء �إ�ضافة  كلمة "برنامج" �إلى عنوان هذا الكتاب لي�صبح: �إدارة برامج 
العمل التطوعي - الدليل الأ�سا�سي، وذلك لإبراز �أهمية �إدارة البرنامج نف�سه لا المتطوعين 

�أنف�سهم.
وعلى الرغم من �أن �إدارة برامج العمل التطوعي جزء �أ�سا�س في عملية التطوع، �إلا �أنه 
كثيرا ما يتم �إهمالها، وقد كان الم�ؤلفون الثلاثة: جوي نوبل، ولويز روجرز، و�آندي فراير 
في مقدمة �صفوف �إدارة برامج العمل التطوعي، لذا فهم ي�ستحقون التهنئة على ما حققوه 
�أي�ضا.   �أخرى  �أ�ستراليا وفي مناطق  التطوع على مدى �سنوات عديدة في جنوب  �أجل  من 
وكم �أتمنى �أن يكون هناك حوار م�ستمر عن ال�شئون التطوعية، ولي�س لدي �شك في �أن هذه 
الطبعة الثالثة �سوف ت�ساعد مديري برامج العمل التطوعي كثيرا في العقد الثاني من القرن 

.21
د. ميلاني �أوبينهيمر 

�أ�ستاذ م�ساعد في التاريخ الأ�سترالي 
بجامعة نيو انجلاند، �أرميدال

م�ؤلفة كتاب
 Volunteering. 

Why we can’t survive without it

 "التطوع": لماذا لا ن�ستطيع الحياة بدونه
دار ن�شر: يو �إن �إ�س دبليو، 2008(



12

الدليل الأ�سا�سي لإدارة برامج العمل التطوعي

برامج  �إدارة  في  كتاب  �إلى  نحتاج  لماذا 
العمل التطوعي؟ 

�أ�سترالي في الإدارة ليعالج  �أول كتيب  ن�شر 
مو�ضوع التطوع في عام 1988، وكان عنوانه 
ون�شره  المتطوعين"،  لإدارة  الاثرائي  "الدليل 
وت�ساءل  �أ�ستراليا.   جنوب  في  التطوع  مركز 
يلزم  " لا  الكتاب  ن�شر ذلك  النا�س عن �سبب 
للتطوع درا�سات عميقة �أو �إر�شادات �إدارية، �إنما 
يقوم بها النا�س بديهياً!" ولكن الأمر بد�أ عندما 
�أدركت عدد من المنظمات �أنها �إذا رغبت في 
ومهاراتهم،  و�أوقاتهم  المتطوعين  �أثر  تعظيم 
ال�سيا�سات  �أف�ضل  ا�ستخدام  يتطلب  ذلك  ف�إن 
بالمتطوعين  المتعلقة  والتطبيقات  الإدارية 
ذلك  فجاء  ب�أجر،  العاملين  مع  تماما  يتم  كما 
هذه  �أدركته  ما  على  كا�ستجابة  الأول  الكتيب 
بعد ذلك عدد من  ثم جرى عليه  المنظمات، 
داخل  الن�سخ  من  �آلاف  منه  وبيع  التحديثات، 

�أ�ستراليا وخارجها.

العمل  برامج  مدراء  من  العديد  �أ�شار 
التطوعي �إلى هذا الكتاب – منذ ن�شره - على 
فهو  المجال.   هذا  في  الرئي�سي  مرجعهم  �أنه 
يقُر�أ مرة واحدة فقط، بل  الذي  بالكتاب  لي�س 

هو �أداة عملية يومية.

المقدمة 
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ن�شر كتاب " الدليل الأ�سا�سي لإدارة العمل التطوعي " �أول مرة في عام 1998 كرد 
على العديد من المتغيرات والم�ستجدات التي حدثت خلال عقد كامل منذ طباعة الدليل 
الأول ، و�شمل التغيير الذي حدث في قطاع التطوع على مدى تلك الأعوام، وقد ا�ستمر 

ثة. ذلك النمو والتغير في الت�سارع، مما �أوجب الخروج بهذه الطبعة المرُاجَعة والمحدَّ

تتناول هذه الطبعة التغيرات التي �أدت �إلى الو�ضع الحالي للعمل التطوعي في المجتمع 
ب�شكل عام،  التطوعي  والم�شهد  فيه،  نعي�ش  الذي  بالعالم  ترتبط  تغيرات  الأ�سترالي، وهي 

والمنظمات التي يعمل بها المتطوعون، ودور مديري البرامج التطوعية.  

ت�شمل هذه التغيرات ما يلي:
• ، وجيل �س  وجيل �ص  موقف الأجيال المختلفة من التطوع: جيل الطفرة )1(	

متجان�سة  مرنة  كمجموعة  �إليهم  ينظر  �أن  في  يرغبوا  يعودوا  لم  الذين  •المتطوعين  	
مهمتها تنفيذ الأوامر، بل نجدهم يرغبون في �أن يكون لهم مطلق الحرية في اختيار 
الدور الذي يقومون به في الوقت والمكان الذي يرونه منا�سبا، ولهم كذلك الحرية 

في عدم التطوع من الأ�سا�س.
•المتطلبات المتغيرة التي تواجهها المنظمات مثل الأ�شكال الحديثة من ممار�سة العمل  	

والتمويل ومعايير المحا�سبة
الكبير منها وال�صغير - نحو الحاجة  • الوعي المتزايد من قبل العديد من المنظمات – 	

�إلى �سيا�سات و�أدوات عملية �إدارية منا�سبة للمتطوعين .
كخيار وظيفي جديد  • التطور الذي حدث لمن�صب "مدير برامج العمل التطوعي" 	

ومهنة في حد ذاتها
•الدورات المعتمدة وطنياً في مجال �إدارة العمل التطوعي والتي تقدم في �أ�ستراليا، مع  	

وجود طلبة وممار�سين يبحثون عن مواد تتعلق بالتطوع داخل �أ�ستراليا
•المجلة الا�سترالية للتطوع والتي تن�شرها منظمة التطوع في �أ�ستراليا. 	

•بع�ض الم�شروعات الربحية التي تقدم خدمات تزيد عن تلك المقدمة من قبل الدوائر  	
الحكومية والمتعلقة بالمتطوعين في المجال الخدمي

•الوعي المتزايد بالق�ضايا المحيطة ب�إدارة المخاطر للمتطوعين  	
 1 -  جيل الطفرة: الجيل الذي ولد في الفترة بين عامي )1946 - 1964(.
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•التطوع من قبل ال�شركات 	
•و�ضع المعايير الوطنية للمنظمات التي ت�ستقطب متطوعين 	

المتعلقة  �سيا�ستها  وتطور  الخدمي،  نطاقها  في  المتطوعين  تدخل  التي  •الحكومات  	
بالتطوع، وتوفر م�ساعدات تمويلية للهيئات الكبرى في مجال التطوع، وتن�شئ برامج 

جديدة للمتطوعين 
الم�ستويين  على  المتطوعين  تم�س  التي  والتنظيمات  القوانين  من  العديد  •�صياغة  	

المحلي والوطني .
•الادراك المتزايد للحاجة �إلى العمل في �شراكة مع القطاع التطوعي من خلال تطوير  	
ال�شراكات �أو الاتفاقيات والتعيينات الوزارية لمتابعة العمل التطوعي على �أ�سا�س �أنه 

محفظة وزارية
خلال  من  للاهتمام  مثيرة  معلومات  ين�شر  الذي  للإح�صاءات  الأ�سترالي  •المكتب  	

تقارير م�سح حول حدود التطوع وطبيعته على م�ستوى الولاية والم�ستوى الوطني 
التطوع كخيار  تجعل  التي  البريطانية(  ال�شعوب  )رابطة  الكومون ويلث  قوانين  •�أثر  	

لا�ستيفاء بع�ض المتطلبات الواجب توافرها للح�صول على مخ�ص�صات و�إعانات. 
•زيادة وعي المجتمع بم�ساهمة المتطوعين في ر�أ�س مال الدولة الاجتماعي وال�سيا�سي  	

والاقت�صادي
•تطوير رابطة مهنية وطنية لمدراء البرامج التطوعية 	

•الأكاديميون والطلبة الذين يقومون ب�أبحاث في مو�ضوعات متعلقة بالتطوع 	
•ادراك الفر�ص في التطوع كطريق للدرا�سة �أو عمل مدفوع الأجر  	

يمثل المتطوعون موردا ب�شريا �ضخما في �أ�ستراليا، فهناك �شخ�ص من كل ثلاثة �أ�شخا�ص 
في �سن 18 وما يزيد يعملون في منظمات ت�سعى نحو تحقيق �أهداف تتعلق بمجالات مثل 
ال�صحة والانعا�ش الاجتماعي والريا�ضة والترفيه والتعليم وحقوق الإن�سان والفنون والثقافة 
والبيئة والطوارئ والخدمات الاجتماعية والدين. وقد �أو�ضح تقرير الم�سح الوطني الذي 
�أعده المكتب الأ�سترالي للإح�صاءات في عام 2006 ون�شره في عام 2007، �أن 713 مليون 

�ساعة تطوع قد قُدمت خلال تلك ال�سنة.
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المتطوعون:

•تتباين �أعمارهم من �صغار ال�سن �إلى المتقدمين في العمر 	
•يتمتعون بم�ستويات متنوعة من المهارات والخبرات والخلفيات 	

•يقدمون خدماتهم للأفراد والمجتمع من خلال تولي مهام عملية وواجبات �إدارية،  	
كما ي�شاركون في و�ضع ال�سيا�سات، ويدعمون التغيير 

•يعملون في �ساعات مختلفة، في الليل والنهار، بما في ذلك الإجازات الأ�سبوعية 	
•غالباً ما يكونوا م�شغولين جدا، وعادة ما تكون لهم عدة �أدوار، ويعملون في مجالات  	

متعددة، كما �أن الأغلبية منهم تعمل ب�أجر بدوام كامل �أو جزئي
•يعملون في المدن والريف 	

•يعملون في منظمات غير ربحية، ووزارات حكومية، وبع�ض الم�شروعات الربحية  	
المعنية بم�صالح الأفراد والبيئة

•يتطوعون لأ�سباب متعددة ولي�س فقط من باب حب الغير 	

بالا�ضافة �إلى العمل في منظمات وجماعات ر�سمية ف�إن العديد من المتطوعين يعملون 
ب�شكل فردي ويوفرون دعم غير ر�سمي للأفراد في محيطهم.  ورغم �أن هذا الكتيب يعنى 
�أنه لا ينبغي �أن يهُمل الا�سهام  �أ�سا�سي بالأ�شخا�ص المتطوعين لدى المنظمات، �إلا  ب�شكل 
الر�سمية. وذلك  المنظمات  يعملون خارج  �أفراد  قبل  من  الر�سمي  غير  التطوع  من  الناتج 

يمثل �أثر كبير في بناء المجتمع الأ�سترالي وربط الأوا�صر فيما بين �أفراده.

يجب �أن ينُظر �إلى م�ساهمات المتطوعين على �أنها ت�ضفي نوعا من الإن�سانية على هذا 
الع�صر التكنولوجي، و�أنها �إ�ضافة لر�صيد الدولة الاجتماعي والاقت�صادي وكذلك ال�سيا�سي، 

ولي�س مجرد �أنها خدمات �إ�ضافية في المجتمع.

المبذول  ووقتهم  التزامهم  يكون  �أن  منظمات  في  العاملون  المتطوعون  يتوقع 
وخبراتهم ومهاراتهم محل تقدير في ق�سم يدير برامجه بكفاءة في منظمات مدارة 
�أيها  ويا  التطوعية،  البرامج  ومديري  ال�سيا�سات  �صناع  فيا  الزمن،  تواكب  بكفاءة 

العاملون مع المتطوعين .. راعوا ذلك! 
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لمن هذا الكتاب؟

عن  م�سئولون  مختلفة  وظائف  في  يعملون  الذين  الأفراد  من  كبير  لعدد  الكتاب  هذا 
قيادة و�إدارة المتطوعين ، بما في ذلك - بالطبع - �أولئك الذين يحمل الم�سمى الوظيفي 
الخا�ص بهم كلمة "متطوع". يمكن �أن يكون �سكرتير في ناد لكرة القدم، �أو مدير لأحد 
المهرجانات، �أو رئي�س للوحدة المحلية لمكافحة الحرائق. وهذا الدليل موجه �إلى كل من 
بالممار�سة  تتعلق  للتطوع وتحديات  �أو�سع  تتعلق بجوانب  �أ�سئلة  ب�شكل م�ستمر  يواجهون 

على �أر�ض الواقع.

�إن �أهمية التعمق في مفهوم التطوع و�أثره على ن�سيج المجتمع كذلك يهم كلًا من:
•المدراء التنفيذيين 	

•الموظفون 	
•المتطوعين 	

•ال�سيا�سيين والم�ست�شارين ال�سيا�سيين 	
•الاقت�صاديين 	

•العاملين في مجال التدريب 	
•الأكاديميين والطلبة الدار�سين لمو�ضوعات تت�أثر بالتطوع 	

•قادة المجتمع والم�شروعات التجارية 	
•الباحثين والعاملين في مجال الإح�صاء 	

الأهداف

يحث هذا الكتيب قراءه على: 
•الت�أمل في فل�سفة التطوع و�أثره الوا�سع في تقديم الخدمات وبناء المجتمعات و�إثارة  	

ودعم الق�ضايا في المجتمع. 
•و�ضع وتطبيق �سيا�سات وممار�سات �إدارية من ��شأنها تعظيم �أثر التطوع في المنظمات  	

الملتزمة بتعزيز بيئة م�ستدامة ومجتمع ديناميكي ومتما�سك يرعى بع�ضه بع�ضا.
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بينما يبرز هذا الكتيب �أهمية الإدارة ال�سليمة، �إلا �أن مو�ضوع التطوع يحتاج - في حقيقة 
الأمر - �إلى ما هو �أكثر من التعمق في التقنيات الإدارية. كما �أو�ضح جون ماي )1996، 
�صفحة 7( �أن التركيز الإداري "يجب �ألا يكون على ح�ساب ا�ستك�شاف ومناق�شة وفهم عمق 

المجتمع وو�ضعه الحالي واتجاهاته المتوقعة م�ستقبلا".

فهم مو�ضوع التطوع ب�شكل �أف�ضل يفتح الطريق لأع�ضاء مجال�س الإدارة، والتنفيذيين، 
كفاءة  �أكثر  ب�شكل  المتطوعين  م�ساهمات  لإدارة  التطوعية  البرامج  ومديري  والموظفين 

وح�سا�سية، �سواء كان �أولئك المتطوعون يعملون وحدهم �أو م�شتركين مع الموظفين.

ولي�س هذا الدليل كتاب و�صفات يعطي تعليمات مف�صلة، بل يجب �أن ينُظر �إليه على �أنه 
كتيب عملي �سهل المنال، يقدم �إطارا يمكن القراء من فهم التطوع ب�شكل �أف�ضل، كما يتيح 
لمديري البرامج التطوعية مناق�شة الق�ضايا وال�سيا�سات ويمار�سوا الا�ستراتيجيات ويح�سنوا 

�أداءهم للا�ستفادة الق�صوى من هذا المورد الب�شري الفريد.

موجز الكتاب

التغيرات  عن  عامة  فكرة  يعطي  الكبيرة" حيث  "ال�صورة  بعنوان  وهو  الأول:  الق�سم 
المتعلقة بالتطوع والمتطوعين، والكيفية التي يمكن من خلالها �إدارة هذا المورد ال�ضخم ، 
ونطاق التطوع وقيمته من وجهة النظر ال�سيا�سية والاجتماعية والاقت�صادية، والق�ضايا الحالية 

التي ت�ؤثر على التطوع.
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الق�سم الثاني: وهو بعنوان "التهيئة لم�شاركة فاعلة للمتطوعين ".  تغطي الف�صول الأربعة 
التخطيط  �إلى  والحاجة  التطوع،  لممار�سة  العامة  والإر�شادات  ال�سيا�سات،  و�ضع  الأولى 
والتنظيم الفعال، والحكمة من تحليل المواقف، وتوقعات وم�س�ؤوليات الأطراف المتعددة 
ويركز   . التطوعي  البرنامج  لتعزيز  العمل  مكان  في  الترتيبات  و�إعداد  بالتطوع،  المرتبطة 
المتطوعين  وا�ستقطاب  بعناية،  التطوعية  الوظائف  ت�صميم  �أهمية  على  الأخيران  الف�صلان 
واختيارهم و�إعدادهم للدخول في العمل ب�شكل يحقق رغبات جميع الأطراف من متلقي 

الخدمة، والمنظمة نف�سها، والمتطوعين، والموظفين.

الق�سم الثالث: وهو بعنوان "�إدارة البرنامج".  يحث هذا الق�سم مديري برامج العمل 
الابداعية،  القيادة  خلال  من  �أدائهم  وتح�سين  و�أثرهم،  �أدوارهم  تحليل  على  التطوعي 
وتح�سين ر�ؤاهم ومهاراتهم فيما يخ�ص الأفراد العاملين و�إدارة المنظمة، وفي تقييم البرنامج 

وتجديده.

الرئي�سة  النتائج  يعر�ض  حيث  الم�ستقبلية"  "التحديات  بعنوان  وهو  الأخير:  الف�صل 
والتحديات المقبلة.

تحتوي بع�ض الف�صول على �أمثلة تربط بين النظرية والتطبيق، و�أ�سئلة تحث القراء على 
تحليل مواقفهم الحالية وطرق ممار�ستهم.

توفر الملحقات �أمثلة لم�ستندات ونماذج قد ترغب المنظمات في الا�ستفادة منها وتعديلها 
وفقا لا�ستخدامها.

ن�أمل �أن توفر قائمة الكتب والأبحاث العلمية والمجلات نقطة بداية قيمة للقراء، بحيث 
يبحثوا ب�شكل �أكثر تف�صيلا في قطاع العمل التطوعي.كما �أن هناك العديد منها تم الاقتبا�س 

منه ب�شكل مبا�شر داخل هذا الدليل.
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كيفية ا�ستخدام الدليل

تعد المعلومات والاقتراحات الموجودة في هذا الدليل نقطة بداية للمزيد من التفكير 
والمناق�شة، ت�ؤدي �إلى �أفكار جديدة ونتائج �أف�ضل.  وبالطبع بع�ض القراء �سيهتمون ب�أق�سام 

معينة من الكتاب، بينما �ستكون الأق�سام الأخرى جذابة �أكثر لقراء ذوي اهتمامات �أخرى.

هذا  لقراءة  ويدعونهم  �أ�ستراليا  خارج  من  للقراء  والترحيب  بال�شكر  الم�ؤلفون  يتقدم 
الدليل، فعلى الرغم من �أن هذا الدليل قد كتب في �سياق العمل الأ�سترالي ، �إلا �أنه �أفاد من 
المطروحة  المادة  �أغلب  و  �أي�ضا.   �أ�ستراليا  م�صادر خارج  الم�ستقاة من  الر�ؤى  العديد من 
�ستكون قابلة للتطبيق في دول �أخرى.  وعلى الرغم  من �أن بع�ض الإح�صاءات الواردة في 
الكتاب م�ستقاة من تقارير م�سح تمت في �أ�ستراليا وبالتالي فهي تخت�ص بال�سياق الأ�سترالي، �إلا 
�أنه قد يكون من المفيد مقارنتها بتلك التي في بلده بالنظر �إلى المعايير المتعددة الم�ستخدمة.  
لدعم  �أن�شئت  التي  الأ�سترالية  المنظمات  قائمة  بين  مقارنة  �إجراء  الا�ستفادة من  يمكن  كما 

العمل التطوعي.

نقترح على القارئ ما يلي:
•�إلقاء نظرة �سريعة على محتويات كل ف�صل والنقاط التي يركز عليها  	

•اختيار المواد التي �سيتم قرائتها بالتف�صيل 	
•ت�أمل المادة وربطها بو�ضع القارئ 	

•ا�ستخدام الأمثلة وقوائم المراجعة لمراقبة الأ�سلوب الحالي في التطبيق 	
•الحفاظ على هذا الدليل في مكان قريب للعودة �إليه وقت الحاجة �سريعا 	

•تكوين ر�ؤى خا�صة بالقارئ، وا�ستنتاجات يتم البناء عليها في التنفيذ 	
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الق�سم الأول:
ال�صورة الكبيرة

يعر�ض هذا الق�سم �صورة مركبة لكل من التطوع والإدارة كمقدمة للقراء الذين يعملون 

وفقا لنظامهم الخا�ص
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�إن عالمنا وفكرنا في تغير م�ستمر. ف�إعادة 
العالي،  والتعليم  الأفراد،  طموحات  تقييم 
الم�ستمرة  التغيرات  و  التكنولوجي،  والتقدم 
كل  والوظائف  الاقت�صادية،  لل�سيناريوهات 
ذلك لا يعد �سوى جزء من التغيرات ال�ضخمة 
التي حدثت على مدى الن�صف قرن الما�ضي 
في  بما  تتغير،  الأنظمة  �أنواع  وكل  يزيد.   �أو 
والتعليمي،  والوظيفي،  الأ�سري،  النظام  ذلك 
الحركة  والاقت�صاد.   والات�صالات،  والبيئة، 
�أفرزت  القيم والأدوار  تقييم  ال�ضخمة لإعادة 
�أثرت  جديدة  ونظم  للغاية،  كبيرة  تغييرات 
والأقليات،  والرجل،  والمر�أة،  ال�شباب،  على 
�أو  ب�أجر  يعملون  الذين  �أولئك  �سواء  والعمال 

من المتطوعين.
حدثت  التي  التغيرات  تحليل  عند  وعلينا 
�أن  والمتطوعين  بالتطوع  ارتباطها  حيث  من 

ن�ضع في اعتبارنا ما يلي:

•تعريف التطوع 	
•فل�سفة التطوع 	

وكذلك  التطوع  عن  الخاطئة  •المفاهيم  	
حقائقه

المتطوعون  فيها  يعمل  التي  •الأو�ضاع  	
والأدوار التي يقومون بها

•الم�ستفيدين من الن�شاط التطوعي 	
•العمل والعاملين، �سواء ب�أجر �أو متطوعين 	

•المبادرات الدولية والوطنية وعلى م�ستوى  	
الولاية

الم�شهد المتغير

"لا يوجد ما هو �أثبت من التغيير"  

هرقليط�س- 500 قبل الميلاد

الف�صل الأول
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تعريف التطوع

دار كثير من النقا�ش في الآونة الأخيرة حول تعريف التطوع، وتم تعريفه في هذا الدليل 
على �أنه العمل الذي:

•ي�ستفيد منه المجتمع 	
•يقوم به الفرد بمطلق حريته 	

•يتم دون عائد نقدي 	
يحتوي هذا التعريف على العديد من العنا�صر الأ�سا�سية الواجب فهمها:

ي�ستفيد منه المجتمع: ي�ساعدنا هذا العن�صر على التمييز بين الأفعال التي تفيد المجتمع 
ب�شكل عام وتلك ال�ضارة وغير المنتجة.  مثل الأعمال التي ت�ضر الآخرين ممن يختلفون 

في معتقداتهم �أو ثقافاتهم، �أو الأعمال القائمة على �أ�سا�س معلومات مغلوطة.

للتطوع،  تعريف  �أي  في  �أ�سا�سية  العنا�صر  �أكثر  من  بمطلق حريته: وهو  الفرد  به  يقوم 
�أنت من يقوم  �أن لديك خيارا، و�أنك  �أي  �أ�سا�س لفهمنا للتطوع؛ فالتطوع اختيار،  �أنه  كما 

بالاختيار، و�إذا ما انتفى الاختيار، انتفى التطوع.

يتم دون عائد نقدي: هذا هو الأ�سا�س الثالث الذي ن�ؤ�س�س عليه التعريف الم�ستخدم في 
هذا الدليل.  قد يت�سبب هذا الجزء من تعريف العمل التطوعي في �شيء من الالتبا�س عندما 
العمل  ا�ستئناف  وبرامج  والمكاف�آت،  والرواتب،  النثرية،  بالم�صروفات  مثلا  الأمر  يتعلق 
ب�شكل  �صاحبه  به  يقوم  لا  التطوعي  العمل  �أن  هو  تذكره  يجب  ما  ولكن   ،  )1( الحكومية 

�أ�سا�سي �أو ثانوي من �أجل العائد النقدي.

يجب �أن نتذكر �أن م�صطلح "متطوع" لي�س مح�صورا فقط على �أولئك الذين يعملون 
في نطاق المنظمات الر�سمية، بل يطلق �أي�ضا على:

الم�ساعدة  من  نوع  لتوفير  �أو  ما  ق�ضية  لن�شر  خ�صي�صا  ن��شأت  التي  •الجماعات  	
المتبادلة.

 1 -   برنامج ي�ستفيد منه العامل في حالة �إ�صابته �أثناء عمله، وذلك بغر�ض م�ساعدته على ا�ستئناف عمله مرة �أخرى.
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•توفير دعم للأفراد القريبين ممن هم في حاجة �إلى الم�ساعدة، وعادة ما يعرف ذلك  	
ب�أنه "التطوع غير الر�سمي".

وبتعبير �آخر، ي�ضم تعريفنا العمل التطوعي الر�سمي )من خلال المنظمات( وغير الر�سمي 
)الذي يتم ب�شكل �شخ�صي(.

ويجب �أن ن�ضع في اعتبارنا �أن الخدمات التي يقدمها الفرد داخل نطاق �أ�سرته لا تعد 
عملا تطوعيا، فعلى الرغم من �أنه يقوم بها بمطلق حريته ودون عائد نقدي، ولكنها تتعلق 

بالتزام م�شترك، ولي�ست من باب العمل التطوعي.  

هناك تطوعا في القطاع الخا�ص، مثلما يحدث في بيوت التمري�ض الخا�صة والم�ست�شفيات، 
وهو يتم �أي�ضا من خلال برامج تطوعية م�شتركة.

تعد كل من الرعاية )رعاية الآباء لأبنائهم(، والأعمال المنزلية، و�صيانة المنزل، والرعاية 
�أمثلة  �أو لغير القادرين على العي�ش في منازلهم،  التي يقدمها البع�ض مجانا لذوي الإعاقة 
على الأعمال التي تتم دون �أجر في مقابلها.  وهي خدمات قيمة دون �شك لكننا لم نتناولها 

في هذا الدليل.

�أ�سريين،  متطوعين  مثل:  متنوعة  عناوين  تحت  الأيام  هذه  التطوعية  الأن�شطة  تعددت 
ومتطوعين عر�ضيين، ومتطوعين افترا�ضيين، ومتطوعين للعطلات، ومتطوعين عالميين، 
الطفرة والجيلين �س و�ص،  متّحدين، ومتطوعين طلبة، ومتطوعين من جيل  ومتطوعين 

و�سوف ن�ستك�شف العديد من هذه الاتجاهات في �أبواب لاحقة.

هناك ثلاثة م�صطلحات رئي�سة م�ستخدمة لو�صف التطوع:

ي�شير  وهو  المتطوعين،  عمل  لو�صف  ا�ستخداما  الأكثر  وهو   :volunteering التطوع 
بب�ساطة �إلى �أداء المهام التطوعية، �سواء من خلال منظمة �أو ب�شكل غير ر�سمي.

التطوعية volunteerism: وهو م�صطلح ظهر في الولايات المتحدة الأمريكية في بداية 
�أبعد من مجرد و�صف عمل المتطوع، فهو  ال�سبعينات.  ي�ستخدم هذا الم�صطلح فيما هو 
ي�شمل كل ما يتعلق بت�سهيل التطوع وجعله ممكناً.  وي�شير �إلى �أي �شيء يتعلق بالمتطوعين 
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المحلي،  الم�ست�شفى  متجر  في  بوقتي  �أتطوع  مثلا  �أنني  فلو  التحديد،  وجه  على  والتطوع 
يغطي  التطوعية  لم�صطلح  الأو�سع  المعنى  يعد تطوعا من جانبي، ولكن  العمل  ف�إن ذلك 
ال�سياق الذي �أقوم فيه بعملي التطوعي، �أي �أنه ي�ضم بداية من مدير برنامج العمل التطوعي 
الذي �أجرى معي المقابلة  عند ان�ضمامي للعمل، مرورا بعملية الفح�ص والت�صاريح الأمنية 
وخلافه، وكذا التدريب الذي �أتلقاه، بل �إنه ي�ضم كذلك المركز التطوعي الذي �أحالني �إلى 

الم�ست�شفى.

فالتطوعية م�صطلح ي�شمل كل هذه العوامل التي ي�سرت التطوع وجعلته �أمراً ممكنا.

من  �أقدم  وهو   ،voluntarism الطوْعية  وهو  ن�سمعه  ما  كثيرا  ثالث  م�صطلح  وهناك 
التطوعية.  والطوعية م�صطلح �أو�سع ي�شير �إلى �أي �شيء يتم عمله في مجتمعاتنا من منطلق 

طوعي بحت.  

هناك ملحوظة �أخيرة يجب ذكرها، وهي �أن مبادئ التطوع ومفاهيمه تتغير ب�شكل كبير 
ثقافية.  تعددية  من  فيها  لما  �أ�ستراليا  في  �أهميته  له  الذي  الأمر  وهو  �أخرى،  �إلى  ثقافة  من 
وقد ظهر ذلك جليا في درا�سة قام بها كير ايت �آل في عام 2001 تحت عنوان "خبرات 
بالإنجليزية"، حيث  الناطقة  غير  والمجتمعات  الأ�صليين  ال�سكان  عند  التطوع  ومدركات 
تو�صل الباحثون �إلى �أن العامل الثقافي يلعب دورا هاما في تقييم التطوع وت�صرفات الأفراد 
حياله. وقد ات�ضح من البحث �أن قيم و�أعراف وهياكل المجتمع ت�ؤثر ب�شكل كبير على �إدراك 

�أفراد المجتمع لماهية التطوع و�أهميته الاجتماعية. )2001:76(.

وقد �أو�ضح البحث �أن الأ�ستراليين البي�ض من البيئات المتحدثة للإنجليزية بطلاقة كانوا 
قادرين ب�شكل عام على و�ضع خط فا�صل بين حياتهم ال�شخ�صية والنطاق العام الذي اختاروا 
�أن يقوموا فيه بعملهم التطوعي.  فالعمل التطوعي بالن�سبة لهذه الجماعة هو عبارة عن ن�شاط 
يقومون به من منطلق �إرادتهم الحرة ولي�س من قبيل القيام بالواجب.  في حين �أظهر كثير 
من ال�سكان الأ�صليين والقادمين من بيئات غير ناطقة بالإنجليزية ارتباطا �أعمق بمجتمعاتهم 
المتبادل، والروابط الأ�سرية  المنفعة، والالتزام  التقرير "تبادل  �أ�سماه  ت�أ�س�ست على ما  التي 
العميقة التي تولد الم�سئولية العامة والاحترام" )2001:76(، وغالباً تكون هذه العلاقات 
المعقدة نتيجة الم�سئولية الاجتماعية وتوقعات الآخرين والروابط الأ�سرية. ولي�س بال�ضرورة 

�أن تكون تطوعاً.
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فل�سفة التطوع

قد ت�شغلنا �أعمالنا اليومية �إلى درجة نن�سى معها الفل�سفة الكامنة في التطوع- وهي تعزيز 
م�شاركة المواطن من خلال الأن�شطة والدعم الذي ي�ؤدي �إلى مجتمع �أكثر ديمقراطية وترابط 

وديناميكية وتما�سك في العالم المتغير الذي نعي�ش فيه.

وطبيعة  ور�سالتها  المنظمة  به  تقوم  الذي  العمل  حجم  من  بكل  الفل�سفة  تت�أثر 
عملها، وت�ؤثر في مبادئ و�سيا�سات وتطبيقات تلك المنظمة.

التي  الا�ستراتيجيات  �أحد  بمتطوعين،  ا�ستعانتها  �سبب  المنظمة في  تت�أمل  �أن  المهم  من 
ت�ساعد في مراجعة فل�سفة المنظمة للتطوع هو افترا�ض تلقي المنظمة تمويلا م�ستمرا وغير 
محدود ب�شكل مفاجئ.  فهل �سوف ت�ستمر في الإفادة من دعم المتطوعين؟ و�إن لم تفعل 

فلماذا؟

يعطي الرد على مثل هذا ال�سيناريو الافترا�ضي للمنظمة الفر�صة للت�أكد من قيمها ور�سالتها 
وفل�سفتها ومزايا ا�ستعانتها بالمتطوعين.

خارج  المتطوعون  به  ي�سهم  بما  عام  ب�شكل  والمجتمع  المنظمات  تعترف  �أن  يجب 
وظائفهم الر�سمية من الوقت والمهارات والخبرات، و�أن تعمل على زيادة ذلك.

�أمثلة على المبادئ:
•يجب �أن ينُظر �إلى �إتاحة الفر�صة لتطوع الفرد بوقته ومهاراته وخبراته على �أنه مبد�أ  	
من  �أو  م�ستقل  فردي  ب�شكل  ذلك  كان  �سواء   ، الديمقراطي  المجتمع  في  رئي�س 
النوع  �أو  ال�سن  النظر عن  للجميع ب�صرف  ، وهي فر�صة مفتوحة  ما،  خلال منظمة 

�أو العرق.
•يجب �أن يتم تنظيم م�ساهمات المتطوعين ب�شكل يفيد جميع الأطراف: ال�شخ�ص �أو  	
الم�شروع الذي تقُدم له الم�ساعدة، والمنظمة، وفريق العاملين �سواء الذين يتقا�ضون 
�أجرا �أو المتطوعين، والمجتمع ككل.  كما لا يجوز ا�ستغلال المتطوعين ب�أي �شكل، 

و�ألا ينتظر منهم تولي مهام تقع ب�شكل رئي�س في نطاق العاملين ب�أجر.
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•على الرغم من �أن التطوع ن�شاط �شرعي ومفيد، ومن الممكن �أن ي�ؤدي بالفرد �إلى  	
الح�صول على عمل مدفوع الأجر، ولكن لا يجب اعتباره بديلا مُر�ضيا للأ�شخا�ص 

الباحثين عن عمل مدفوع الأجر.
انظر الملحق رقم 1: تعريف التطوع ومبادئه ، للح�صول على قائمة كاملة بالمبادئ.

ورحمة  "التزام  ب�أنها  التطوع  �أيديولوجية   )10 �ص   :1998( �سيدوتي  كري�س  ي�صف 
لجهودنا.  وا�ضحاً  واتجاهاً  ر�ؤية  ذلك  ويتطلب  فارقا،  ي�صنع  الجماعي  العمل  ب�أن  وقناعة 
�إن عمل التطوع لي�س ن�شاطا من �أجل التطوع لذاته �أو لمنفعة �شخ�صية، بل يتم القيام به من 

�أجلنا جميعا."

وقد �أ�ضافت لويتجا �أودونهيو لر�ؤيتنا عن �أيدولوجية التطوع - وهي �أحد القادة المحليين 
الم�ؤثرين- ، عندما قالت �إنه في ع�صرنا الذي تطغى عليه المادية ويت�سم بالتكنولوجيا العالية 
والمعلومات ف�إن التطوع ي�ضيف �أو يجدد للوجود واجهة �إن�سانية قيّمة بها خ�صائ�ص طيبة 

للطبيعة الب�شرية.

يرى م�ؤيدو التطوع �أنه:
ي�صنع فارقا. 11 .

متاح للجميع. 22 .
ورعاية  ديمقراطية  �أكثر  مجتمع  تعزيز  خلال  من  المجتمع  ويثري  الأفراد،  يمكّن  33 .
وتعاون وترابط ووعي، ومن ثم يمثل �إ�ضافة لر�صيد البلاد الاجتماعي والاقت�صادي 

وال�سيا�سي.
بديلا  لي�س  ولكنه  ب�أجر،  العاملون  يوفرها  التي  الخدمات  ويو�سع  ويح�سن  ين�شئ  44 .

عنهم.
م�س�ألة اختيار. 55 .
اتفاقية تبادلية. 66 .
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1. التطوع ي�صنع فارقا 

بالن�سبة  فارقا  ي�صنع  فارقا في عدد كبير من الاهتمامات والأن�شطة. فهو  التطوع  ي�صنع 
للفرد الذي يعاني من نق�ص ما، �أو لمجموعة من الأطفال الذين يتم تدريبهم على لعبتهم 
وتم  طويلة  لفترة  م�سجون  �سيا�سي  ل�سجين  �أو  �أ�سبوعية  عطلة  كل  في  المف�ضلة  الريا�ضية 
الإفراج عنه �أخيرا. وي�صنع التطوع فارقا في البيئة عند �إنقاذ �إحدى الغابات من الاحتراق، �أو 
بالحفاظ على مباني تاريخية وفنية. كما ي�صنع التطوع فارقا لإحدى الأمهات عندما تكون 

في الم�ست�شفى ويقدم لها جيرانها الم�ساعدة في حالة الطوارئ.

2. التطوع متاح للجميع

يحتوي التطوع الأفراد بغ�ض النظر عن الثقافة �أو ال�سن �أو النوع �أو الخلفية �أو م�ستوى 
المهارة �أو القدرات الج�سمانية �أو الفكرية.  ويتراوح الوقت الذي يلتزم المتطوع بتقديمه بين 
يوم واحد في العام في م�شروع مثل )تنظيف �أ�ستراليا( من قبل طلبة مدار�س يبلغ �أعمارهم 
15 عاما، �إلى عدد من الأيام / الليالي في كل �أ�سبوع، يقدمها �شخ�ص متقاعد كان يعمل في 
مجال الأعمال التجارية و�أ�صبح يعمل في عدة منظمات. و�أغلب المتطوعين يعملون في 
وظائف مدفوعة الأجر �سواء بدوام كامل �أو دوام جزئي.  كما تتباين دوافع التطوع ب�شكل 
بينما  �أكثر من دافع. قد يكون بع�ضهم متحم�سا لق�ضية ما،  المتطوعين لهم  كبير، و�أغلب 
يتمنى البع�ض الآخر ا�ستخدام مهاراتهم الحالية �أو اكت�ساب مهارات جديدة في عمل نافع، 
والبع�ض الآخر يبحث عن ال�صحبة �أو يتمنى زيادة فر�صة ح�صوله على عمل مدفوع الأجر، 
وبع�ضهم قد يكون بب�ساطة ي�شعر بالملل.  ويختلف مدى التزام الفرد و�إمكانياته ب�شكل كبير 

من متطوع �إلى �آخر. 

يمكّن الأفراد، ويثري المجتمع من خلال تعزيز مجتمع �أكثر ديمقراطية ورعاية وتعاون 
وترابط ووعي، ومن ثم يمثل �إ�ضافة لر�صيد البلاد الاجتماعي والاقت�صادي وال�سيا�سي

�أنه �إلى جانب الق�سوة واللامبالاة الموجودة، ف�إن الب�شر لديهم  يمكننا �أن نكون ممتنين 
القدرة على تقديم الرعاية لغيرهم. من خلال التطوع يتعاون الأفراد من فيما بينهم ليظهروا 
المزيد  يتعلمون  العمل  في  م�شاركتهم  خلال  ومن  عملي،  ب�شكل  بالآخرين  اهتمامهم 
والمزيد.  يعمل المتطوعون في منظمات �أو من خلال جماعات �أو نوادي، ويعملون �أحيانا 
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مهاراتهم  لتقديم  الا�ستعداد  لديهم  مواطنين  بين  الم�شاركة  �إمكانية  وتعني  فردي.  ب�شكل 
وخبراتهم ووقتهم �أن التطوع يلعب دورا كبيرا للغاية في زيادة الر�صيد الاجتماعي، وفي 
بين  والتما�سك  الثقة  ازدياد  من خلال  الاجتماعي  الر�صيد  ويزداد  متمدن.   مجتمع  خلق 
المواطنين، �إذ ت�ضيف الخدمات معقولة ال�سعر �إلى ر�صيدنا الاقت�صادي، كما �أن المتطوعين 

كدعاة للتغيير وم�سئولين عن تطوير المجتمع ي�ضيفون �إلى ر�صيد الدولة ال�سيا�سي.

ب�أجر وتح�سينها وتو�صيلها  العاملون  التي يقدمها  الخدمات  بتقديم نف�س  التطوع  يبادر 
لمن يحتاجها، ولكنه لي�س بديلا عن العمل مدفوع الأجر.

هناك العديد من المنظمات  التي تعين حاليا عاملين ب�أجر قامت في الأ�صل على �أ�سا�س 
الو�صول  �أجل  ب�أجر من  الموظفين  تعيين مجموعة من  �أهمية  �أدركوا  متطوعين، ولكنهم 
�إثر دخول  المتطوعون  منها  التي خرج  المنظمات  بع�ض  المطلوبة.  وهناك  الأهداف  �إلى 
العاملين ب�أجر، وفي منظمات �أخرى عمل كلاهما �سويا كفريق واحد. وهناك خطورة من 
�أن يحل المتطوع محل العاملين ب�أجر ب�سبب نق�ص التمويل - وكثيرا ما يكون ذلك �ضد 
رغبة المتطوع - ، وهي ظاهرة ت�ستحق الانتباه ال�شديد. فطبيعة وم�سئوليات بع�ض الأعمال 
تعني �أنه حتى تنجز بكفاءة يتطلب �أن يكون القائم بها عاملا ب�أجر ، و�أن يكون من الموظفين 
الذين تم اختيارهم ب�سبب م�ؤهلاته الحالية وخبراته، ووقع عقدا ين�ص على �أن يعمل عددا 

من ال�ساعات في الأ�سبوع، ويتوافق مع بع�ض متطلبات المنظمة. 

3. التطوع م�س�ألة اختيار

ي�سمح التطوع للمواطنين بالم�شاركة في �أن�شطة مجتمعهم.  ولكن لا يجوز ال�ضغط على 
المتطوعين للقيام ببع�ض الخدمات الرئي�سة التي لم تعد موجودة في المجتمع لأن الحكومة 
لم تعد تمولها، �أو ك�شرط للح�صول على �إعانات حكومية.  كما لا يجوز للمدير �أن يطلب 

من المتقدم للوظيفة فترة تطوع كمتطلب للح�صول على وظيفة ب�أجر.

4. اتفاقية تبادلية

على الرغم من �أن م�ساعدة الغير مبد�أ رئي�س لا يمكن �إنكاره وهو من �سمات التطوع، �إلا 
�أن التطوع يمكن �أن يحقق احتياجات المتطوع مثل اكت�سابه لمهارات جديدة �أو تعرفه على 

�أ�شخا�ص جدد في بيئة ودودة. والنتيجة النهائية �أن كلا من المعطي والمتلقي ي�ستفيد.
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هذا لا يعني �أن التطوع لي�س له ثمن يجب �أن يدُفع �أحياناً ، فالتم�سك بمبادئ الديمقراطية، 
وحقوق الإن�سان، والعدالة الاجتماعية، وكرامة الإن�سان، والبيئة الم�ستدامة، قد يدُخل المتطوع 
في �أعمال خطرة �أو مثيرة للنزاعات.  فالمتطوع لا يعمل فقط من �أجل ر�ضاه ال�شخ�صي، 
بل �إن بع�ضهم يعرّ�ض حياته للخطر بعمله في مجال خدمات الطوارئ.  والمتطوع كذلك 
يتبرع بوقته وهو �أهم مورد في عالمنا، ومع ذلك فالتطوع يمكن الأفراد من الم�شاركة في 

مجالات تقع �ضمن اهتماماتهم، ويمكنهم من الح�صول على الر�ضا من م�شاركتهم.

5. مفاهيم خاطئة وحقائق حول التطوع 

زاد في الآونة الأخيرة حجم الدعاية  وال�شعبية لدور التطوع والمتطوعين في �أ�ستراليا. 
ومثال على ذلك الاحتفال العالمي بعام المتطوعين، ودورة الألعاب الأولمبية بمدينة �سيدني 
عام 2000، �إلى جانب بع�ض الكوارث القومية التي وقعت م�ؤخرا. كل ذلك �ساهم في رفع 

قدر ما يقوم به المتطوعون من �أعمال.

وعلى الرغم من ذلك، ف�إن هناك بع�ض المفاهيم الخاطئة حول دور المتطوعين والتطوع، 
ومن هذه المفاهيم الخاطئة ما يلي:

•النظر �إلى التطوع على �أنه يقت�صر على مجالات ال�صحة والرعاية الاجتماعية وخدمات  	
الأ�سترالي  المكتب  ن�شرها  التي  الإح�صاءات  �أن  من  الرغم  على  فقط.  الطوارئ 
للإح�صاءات عن عام 2006 �أو�ضحت �أن كلا من مجال الريا�ضة والترويح يجذبان 

�أكبر م�شاركة من المتطوعين
الن�ساء،  المتطوعين من  العظمى من  الغالبية  �أن  يت�صورون  الأفراد  الكثير من  •مازال  	
بينما تبين الإح�صاءات �أن الوقت الذي ت�سهم به الن�ساء يتعدى الرجال بن�سبة طفيفة ، 

فهو 34.4% للن�ساء، و31.8% للرجال
لل�شخ�ص،  تحُ�سب  التي  الإنجازات  يعد من  الحقيقي، ولا  بالعمل  لي�س  التطوع  •�أن  	
في الوقت الذي تعترف فيه كثير من المنظمات �أن خدماتها �ستتقل�ص ب�شكل حاد �أو 

تغلق �إذا ان�سحب المتطوعون منها. 
�أمر �شديد ال�سهولة بالن�سبة لأولئك الذين يقودون  �إدارة برنامج العمل التطوعي  •�أن  	
هيكل  في  متدنية  ومرتبة  للمدير  قليل  راتب  و�ضع  يبرر  مما  المتطوعين،  جهود 
المنظمة . والحقيقة هي �أن �إدارة مجموعة متباينة من المتطوعين يعملون ل�ساعات 
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قليلة، تتطلب مهارات �أكبر من تلك المطلوبة لإدارة عمالة ب�أجر.
•لا توجد تكلفة مالية لا�ستخدام المتطوعين في المنظمات، فهم يعملون مجانا على  	
التكاليف  العديد من  فهناك  ب�أجر  العاملين  مع  الحال  الأحوال! ولكن كما هو  �أي 
تتعلق  عديدة  �أخرى  ومكونات  التدريب  وم�صروفات  التحتية  والبنية  المرافق  مثل 

بالتوظيف
•يعتبر دور المتطوع في مجال الدعم وحقوق الإن�سان و�إحداث تغيير في المجتمع  	
�ضئيلا. بينما الحقيقة هي �أنه لطالما كان المتطوعون على مدى التاريخ – وما زالوا- 

في مقدمة ال�صفوف في التغيير ال�سيا�سي والاجتماعي في �أماكن عديدة.
•�سوف يكون المتطوعون موجودين دائماً تحت الطلب، ويمكن ا�ستدعا�ؤهم في �أي  	
وقت بغ�ض النظر عن احتياجاتهم ورغباتهم. والحقيقة هي �أن متطوعي هذه الأيام 
بنوع  يتعلق  فينا  وا�سعة  ولهم خيارات  ب�أنف�سهم،  �أولوياتهم  تحديد  يودون  ما  غالباً 
ي�ستمر في  �أن هذا الاتجاه �سوف  الوا�ضح  به، ومن  الذي يقومون  التطوعي  العمل 
الم�ستقبل، وذلك نظرا لمتطلبات جيل الطفرة والجيلين المت�أخرين �س و�ص )انظر 

الف�صل الخام�س(. 
•المتطوعون هم الم�سئولون �إذا فقد العاملون ب�أجر وظائفهم ،ولي�س نق�ص التمويل.  	
لتقديم  الطريق  ال�سنوات-  مر  على  مهدوا-  قد  المتطوعين  �أن  هي  الأمر  وحقيقة 

المزيد من الخدمات التي كانت تتطلب دائما تعيين المزيد من الموظفين ب�أجر.
للمتطوعين  �أو�ضح  الخاطئة جانبا و�أن تحل محلها �صورة  المفاهيم  تلك  يجب طرح 

والتطوع في يومنا هذا.

الاقت�صادية،  وال�سيا�سات  المتغيرة،  ال�سلوكيات  من  بكل  والمتطوعون  التطوع  ي�صطدم 
والطموحات، و�أنماط الحياة، والموازنة بين العمل ب�أجر والراحة، والتكنولوجيا والمعايير 

المرتفعة للتعليم فيما يتعلق بما يلي:
•من يتطوع؟! 	

•لماذا يتطوعون؟! 	
•ماذا يفعلون؟! 	

•ماذا يتوقعون؟! 	
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•كيف يعملون؟! 	
•ماذا يتوقعون من المنظمة التي ي�شاركون من خلالها؟! 	
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�أمثلة على التغيرات و�أثرها:

يتعلق الجدول 1 بالتطوع، والجدول 2 بالمتطوعين.

التطوع: جدول 1

�أثرها على التطوعالتغيرات المجتمعية
يتطوع الأفراد على اختلاف �أ�صولهم العرقيةطبيعة المجتمع الأ�سترالي متعدد الثقافات

البطالة لدى ال�شباب
يتطوع �صغار ال�سن للعمل من �أجل اكت�ساب الخبرة، 
وراء  �سعيا  �أو   / و  ب�أنف�سهم  ثقتهم  على  والحفاظ 

اهتمام معين �أو ق�ضية معينة

غير  الأ�شخا�ص  ت�شجع  التي  الحكومية  الأنظمة 
العاملين على التطوع والح�صول على معونات 

�أ�شخا�ص �إلى العمل التطوعي للمرة الأولى  دخول 
في حياتهم

وظيفته  على  بقي  من  وعمل  العمالة،  تخفي�ض 
ل�ساعات �أطول

وي�شاركون  ت�سريحهم،  تم  الذين  العاملون  يتطوع 
بمهاراتهم ومعلوماتهم، �أما الذين يعملون ل�ساعات 
�أطول، فلي�س لديهم وقت للتطوع �أو يتطوعون لعدد 

قليل من ال�ساعات

من  يعملون  ممن  ب�أجر  العاملين  �أعداد  تزايد 
منازلهم

النوعية من الأفراد  زيادة المرونة �سهلت على هذه 
لكي يتطوعوا في مجتمعهم المحلي

مدى التقاعد المبكر على  اكت�سابها  تم  التي  المهارات  ا�ستخدام 
العمر في الن�شاط التطوعي

يعملون في م�شروعات تطوع ال�شركات و�أفراد  الموظفين  فرق من 
تجارية و�صناعية ي�شاركون في م�شاريع تطوعية

الحاجة الى خبرة في العمل
يتطوع  كما  خبرتهم،  زيادة  �إلى  الطلبة  يتطلع 
الأ�شخا�ص غير العاملين لفترات ق�صيرة، مما ي�ؤدي 

�إلى رفع معدل دوران الموظفين

وتحفيزا، ارتفاع م�ستويات التعليم  تحديا  �أكثر  تطوعية  وظائف  عن  البحث 
و�إلى �صقل المهارات والخبرات

نق�ص عدد الن�ساء اللاتي يمكنهن التطوع، �أو نق�ص ارتفاع عدد الن�ساء في العمالة ب�أجر
عدد ال�ساعات التي يتطوعن بها
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عن  الجزئي  الدوام  ذات  ب�أجر  الوظائف  زيادة 
الوظائف ذات الدوام الكامل

ب�أجر  العمل  بين  العاملون  ه�ؤلاء  بع�ض  يدمج 
والتطوع

ثورة في تكنولوجيا المعلومات
من خلال  التطوعية  الأن�شطة  تنوع  الى  الأفراد  انتبه 
الإنترنت، كما �أ�ضاف مديرو برامج العمل التطوعي 
في  ي�ستخدمونها  التي  �أدواتهم  �إلى  الآلي  الحا�سب 

عملهم التطوعي

التغير في التركيبة الأ�سرية

عدد  فيزداد  التغير،  نوع  ح�سب  الأثر  يتباين 
المتطوعين �أو ينق�ص. فعلى �سبيل المثال: م�شاركة 
المدار�س،  في  التربية  مجموعات  في  الرجال 
ووجود المزيد من الخدمات التي تتعلق بالإ�صلاح 
المتطوعين،  الأفراد والتي غالبا ما تعتمد على  بين 

وعودة الن�ساء �إلى قوة العمل

القوانين التي تتعلق بالعدالة وحرية الو�صول 
التطوعية،  التعيينات/الوظائف  توزيع  على  �أثرت 
حيث تتطلب تنفيذ �سيا�سات وتطبيقات �إدارية �سليمة 

مثل الاعتراف بالتنوع

رعاية  تحت  كانوا  لأ�شخا�ص  المجتمع  رعاية 
م�ؤ�س�سات فيما �سبق

الراعين  لم�ساعدة  المتطوعين  من  المزيد  تتطلب 
المتطوعين  وا�ستخدام  المواقف،  بع�ض  في 
�أكبر  ب�شكل  الانغما�س  على  للأ�شخا�ص  كم�ساعد 

في المجتمع

مثل:  قديمة  �أخرى  تجدد  �أو  جديدة  ق�ضايا  ن�شوء 
والعوامل  البيئة،  ا�ستخدام  و�سوء  الإن�سان،  حقوق 

الاقت�صادية

ان�ضمام المزيد من الأفراد للتطوع، والدعوة للتغيير 
ذات  والخدمات  المجتمع  وم�ساندة  المواقف،  في 

ال�صلة

المزيد من التركيز على التوازن بين م�ستوى المعي�شة 
والعمل

زيادة في التطوع العر�ضي �أو على �أ�سا�س م�شروعات 
قائمة على �أعمال تطوعية، وتقديم الأفراد لخدماتهم 

في مجتمعات �أخرى غير مجتمعهم

زيادة عدد الأفراد الذين يتطوعون لفترات �أق�صردخول الجيلين �س و�ص في التطوع

�أ�صبحت المنظمات �أكثر ابتكارية في جذب مهارات زيادة التوا�صل الاجتماعي من خلال التكنولوجيا
المتطوعين الحاليين و المحتملين
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المتطوعون: الجدول 2

التنوع

ذكور و�إناث ••

جميع الأعمار ••

جميع الم�ستويات الاقت�صادية والاجتماعية ••

مختلف الأعراق ••

الخ�صائ�ص

ي�س�أل ••

جازم ••

ي�صبح فعالا عندما يقُدّر ويدار ب�شكل فعال ••

غالباً واثق من نف�سه  ••

قائد في مجاله ••

نا�شط ••

يتراوح الم�ستوى بين المحدود والمرتفعم�ستوى المهارة ••

مدى تي�سر وجوده

على المدى الطويل والق�صير ••

ما بين �ساعات قليلة �إلى كثيرة في الأ�سبوع  ••

/ ال�شهر

خلال �ساعات العمل المعتادة وخارجها  ••

 - الأ�سبوع  في  �أيام  – �سبعة 

مرة واحدة �أو ب�شكل عَرَ�ضي ••

متباعد ••
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ما  كثيرا  ولكن  مجالاتهم،  في  ماهرين  قادة  الما�ضي  في  المتطوعين  من  كثير  كان 
كانوا يعملون ب�شكل منفرد ودون دعم من العاملين ب�أجر. �أما الآن، فالغالبية العظمى من 
المتطوعون  يبحث    . ب�أجر  العاملين  �أداء  لزيادة وتح�سين  منظمات  تعمل في  المتطوعين 
عن عمل محفز، حيث يمكنهم ا�ستخدام وتنمية مهاراتهم وخبراتهم ، وبع�ضهم ينظر �إلى 

التطوع على �أنه و�سيلة للح�صول على وظيفة ب�أجر في الم�ستقبل.

بالرغم من تباين دوافع الأفراد وراء التطوع، ف�إن �أغلب المتطوعين يبدون الكثير 
من الاهتمام بالآخرين، و�سعة الخيال، والإ�صرار على تحقيق الهدف، وهي �صفات 

نحن في �أ�شد الحاجة �إليها في مجتمعنا اليوم.

وتنبيه  التغيير،  و�إحداث  العام،  الوعي  زيادة  في  رواد  ال�سنين  عبر  المتطوعون  ظل 
الحكومات �إلى �ضرورة دعم الم�شروعات الهامة، وكذلك �ضمان توافر خدمات �ضرورية 

معينة، وما زالوا يقومون بهذا الدور.

الأماكن التي يعمل بداخلها المتطوعون و�أدوارهم فيها
يعمل المتطوعون في:

•منظمات غير ربحية )عادة ما ي�شار �إليها بالقطاع التطوعي( 	
•الحكومة المحلية وحكومة الولاية 	

•اتحادات ونوادٍ 	
•م�شروعات ربحية تهتم بالم�صلحة العامة والبيئة.  يعتبر المتطوعون في هذه المنظمات  	
�أنف�سهم مقدمين لخدمات تلائم الن�شاط التطوعي، ولي�س عملهم بديلا عن العاملين 

ب�أجر كما �أنه لي�س رفع هام�ش الربح.
تذكرنا ال�سيناتور �أو�سولا �ستيفنز )2008( والتي تمثل – وقت طبع هذا الدليل - التطوع 
على م�ستوى الحكومة الفيدرالية، "ب�أن المتطوعين هم عماد القطاع غير الربحي، فمقابل 

كل موظف ب�أجر في القطاع، هناك �ستة متطوعين".

توفر بع�ض الم�شروعات الربحية دعما للمنظمات غير الربحية من خلال تطوع ال�شركات، 
ومثال على ذلك: مراجعة دفاتر الح�سابات، �أو اتخاذ اللازم من �أجل تجديد مبنى ح�ضانة 
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�أطفال لموظفيهم.

يختلف المزج بين العاملين ب�أجر والمتطوعين والأدوار التي يقومون بها ب�شكل كبير 
من منظمة �إلى �أخرى.

وعندما يمثل الفريق العامل ب�أجر الأغلبية ، غالبا ما:
•�سينظر �إلى المتطوعين على �أنهم مورد لتح�سين وزيادة �أداء العاملين ب�أجر. 	

•�سيتم انتخاب المتطوعين في مجل�س الإدارة ليكونوا من وا�ضعي ال�سيا�سات وليمثلوا  	
المتطوعين في المنظمة.

•�سيتم تعيين عامل ب�أجر لكي ي�شرف على البرنامج التطوعي. 	
•�سيعمل المتطوعون لبع�ض ال�ساعات، يوما واحدا في الأ�سبوع �أو كل �أ�سبوعين �أو في  	

ال�شهر، وذلك و�سط الأ�سبوع �أو في نهايته.

عندما يكون المتطوعون هم الأغلبية ، غالبا ما:
المتطوعين  �أداء  وزيادة  لتح�سين  و�سيلة  �أنهم  على  ب�أجر  العاملين  �إلى  •�سينظر  	

و�إدارتهم.
•�سي�شارك المتطوعون في البنية الادارية �إلى جانب تقديمهم لخدمات رئي�سة. 	

•�سيتكون مجل�س الإدارة )�أو اللجنة الإدارية( كله �أو �أغلبه من المتطوعين. 	
•�سيعمل بع�ض المتطوعين ل�ساعات �أطول كل �أ�سبوع بما في ذلك العطلات الأ�سبوعية  	

والفترات الم�سائية، بع�ض الأحيان داخل المنظمة و�أحيانا �أخرى من المنزل.
•�سيتم �إ�سناد م�سئوليات �إدارية للعاملين ب�أجر، �إلى جانب �إدارة المتطوعين والتن�سيق  	

فيما بينهم، ولكن �سيتم تق�سيم المهام على المتطوعين وفريق العاملين ب�أجر.

عندما تكون المنظمات ممتلئة تماما بالمتطوعين:
•يقوم المتطوعون بكل الواجبات وي�ؤدون م�سئوليات الإدارة وتقديم الخدمات. 	
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الم�ستفيدون من الن�شاط التطوعي

ينتمي الم�ستفيدون من الخدمات التطوعية في المنظمات �إلى مجالات عديدة، ومنهم:
•�أطفال/ �شباب )مثال: في المدار�س والبرامج الريا�ضية(. 	
•عملاء )مثال: في مجال ال�صحة، والرعاية الاجتماعية(. 	
•نزلاء ومر�ضى )مثال: دور التمري�ض، والم�ست�شفيات(. 	

•زوار المهرجانات، والمعار�ض، والمتاحف، والخدمات المعلوماتية. 	
•الأ�شخا�ص الذين يتلقون الم�ساعدة في �أوقات الطوارئ. 	

وحقوق  الطوارئ،  وخدمات  الأر�ض،  رعاية  برامج  )مثال:  عام  ب�شكل  •المجتمع  	
الإن�سان(.

وقد تت�سم الخدمات المقدمة بما يلي:
تكون  �أو  الملحة،  الحاجة  وقت  في  �أو  �أزمة،  وقت  في  الم�ساعدة  )تقديم  •فورية  	

الم�شاركة في ن�شاط ترفيهي(.
.) • ق�صيرة المدى )توفير الموظفين لم�شروع مثل "يوم تنظيف ا�ستراليا"	

�أكثر  مجتمع  هام،  تاريخي  موقع  حماية  الوقائية،  ال�صحية  )الرعاية  المدى  •طويلة  	
تما�سكا ورعاية(.

العمل والعاملون: التطوعي وب�أجر

�أو  �أو كان تطوعيا  يعد العمل عن�صرا هاما في حياة الفرد، �سواء كان هذا العمل ب�أجر 
مزيجا بينهما.  

وقد تغير نمط العمالة المدفوعة خلال ن�صف القرن الما�ضي ب�شكل كبير. حيث تزايد 
القلق من عمل الموظفين ل�ساعات طويلة نظرا لتخفي�ض المنظمات للعمالة فيها على الرغم 

من �أن الطلب على الخدمات ما زال مرتفعا.

كما تغيرت الطريقة التي يتم بها منح الأجر �أو التفاو�ض على الأجر مقابل العمل ب�شكل 
والمزايا  المكاف�آت  ب��شأن  العمال  مع  جماعية  اتفاقيات  تعقد  ال�شركات  ف�أ�صبحت  كبير. 
وظروف العمل بدلًا من الالتزام بالحد الأدنى القانوني، والتعاقد مع جهات خا�صة للقيام 
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بخدمات كانت تقوم بها الحكومة )كثيرا ما ت�سبقها عملية تقديم العطاء(، والاتفاقيات التي 
تعقد بخ�صو�ص مكان وظروف العمل.

�أدى تخفي�ض النفقات وت�سريح العمالة �إلى ترك كثير ممن هم في مرحلة عمرية متو�سطة 
لوظائفهم في وقت مبكر للغاية عما كانوا ينوون.

وعلى  عليهم  وخيمة  عواقب  من  لها  بما  ب�شكل خا�ص،  ال�شباب  بين  البطالة  انت�شرت 
المجتمع ككل مثل فقدانهم الثقة في �أنف�سهم، وفقدان المجتمع لموارده.

خارجية،  مواقع  �إلى  العمل  وتحويل  والات�صالات،  المعلومات  تكنولوجيا  �أ�صبحت 
وقيام م�شروعات تدار من المنزل، والاتجاه نحو العمل بدوام جزئي، تمثل تحديا للفكرة 
التي نرى بها العمل ب�أجر في الم�ستقبل. بع�ض العاملين الذين يعملون من منازلهم يرون �أنه 
بالامكان �إدخال العمل التطوعي في يومهم، بينما يرى غيرهم ممن يعملون ل�ساعات طوال 

�أن التطوع �أ�صبح م�ستحيلا بالن�سبة لهم.

غيرت المنظمات - بما في ذلك تلك التي ت�ستخدم المتطوعين - طريقتها في العمل 
�ضروريا،  �أمرا  الواحد  لل�شخ�ص  المهارات  تعدد  ف�أ�صبح  لديها.  العاملين  من  وتوقعاتها 
و�إدارة  المرجعية،  والمقارنة  التطبيقات،  �أف�ضل  مثل  �شائعة  الم�صطلحات  بع�ض  و�أ�صبحت 

الأداء والم�سئولية.

يدخل ويخرج الأفراد من العمل التطوعي والعمل مدفوع الأجر، وينتقلون من منظمة 
البع�ض  التطوعي. ويجد  المدفوع و  العمل  �ساعات  بين  التوازن  �أخرى ويغيرون من  �إلى 
الت�شويق وليكون  لزيادة  �أن�شطة  يبحث عن  الآخر  البع�ض  ما زال  بينما  �أنف�سهم م�شغولين، 

لحياتهم معنى.

�إن �إدارة المنظمات والموظفين ب�أجر الذين يعملون مع متطوعين في مجالات 
عديدة،�أدركوا  �أهمية زيادة وعيهم وكفاءتهم في العمل ب�شكل متعاون مع المتطوعين 

من �أجل تحقيق �أهداف المنظمات.
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المبادرات الدولية والوطنية وعلى م�ستوى الولاية

تغير �شكل المتطوعين والم�ساهمات التي يقدمونها ، انعك�س على كثير من التطورات 
الحديثة.

الهيئات العليا والمنظمات المهنية

والولاية،  الإقليم،  م�ستوى  على  المتميز  والأداء  التطوع  بت�شجيع  مكلفة  العليا  الهيئات 
والدولة.  كما تعمل الهيئات العليا نيابة عن القطاع التطوعي على الم�ستوى الدولي.

�أ�ستراليا، وهي التي تعمل  تعد "المنظمة الا�سترالية للتطوع" هي �أعلى هيئة وطنية في 
على دفع عجلة التقدم للتطوع في المجتمع الأ�سترالي، ويتمثل دورها في تمثيل مختلف 
التطوعي  الن�شاط  الوقت  نف�س  في  وت�شجع  التطوع،  لحركة  والاحتياجات  النظر  وجهات 

باعتباره �أحد القيم الاجتماعية والثقافية والاقت�صادية.

انظر الملحق 2: مهمة "المنظمة الا�سترالية للتطوع"

يوجد لكل ولاية و�إقليم هيئته العليا الخا�صة بها وتعد هذه المنظمات �أع�ضاء م�ؤ�س�سين 
للمنظمة الا�سترالية للتطوع.

التطوع وتوفير موارد قيمة لمديري برامج  العليا للولاية م�ساندة  الهيئات  يت�ضمن دور 
العمل التطوعي في ا�ستقطاب المتطوعين وتدريبهم وطريقة �إدارة المتطوعين.

انظر الملحق 3: مثال على مهام الهيئة العليا للولاية فيما يخ�ص التطوع

على الم�ستوى الإقليمي هناك عدد كبير من المراكز المحلية للإمداد بالمتطوعين ، وهي 
للمنظمات  التدريبية  تتعامل مع الاحتياجات  المنظمات كما  �إلى  المتطوعين  بتوجيه  تعنى 

التطوعية المحلية الموجودة في منطقتها.

 - قومية  �شبكة  الوطنية  والهيئات  الولاية  في  والهيئات  المحلية  المراكز  تكوّن كل من 
مجموعة من المنظمات لها نف�س الاهتمام الرئي�س في المزيد من التقدم بالتطوع.  وتعمل 
هذه الجماعات مع بع�ضها البع�ض لت�شجيع التطوع في المجتمع الأ�سترالي ومن �أجل تو�صيل 
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الخدمات.

ب�إدارة  علاقة  لهم  ممن  المجتمع  لأفراد  مهنية  رابطة  هي  للم�شرفين  الا�سترالية  الرابطة 
برامج العمل التطوعي في نطاق �أ�ستراليا، بما في ذلك �أ�ستراليا ونيوزيلاندا. وتهدف هذه 

الرابطة �إلى:
•ت�شجيع مديري برامج العمل التطوعي والاعتراف بهم 	

•تطوير فر�ص التطوير المهني والت�شجيع عليها 	
•ت�شجيع التوا�صل على الم�ستوى المحلي، وعلى م�ستوى الولاية والوطن 	

•ت�صميم برنامج معتمد 	
�أكثر من 100 دولة.   �أع�ضاء من  التطوعية جهاز عالمي ي�ضم  العالمية للجهود  الرابطة 
وتعد المنظمة الا�سترالية للتطوع وغيرها من مراكز المتطوعين على م�ستوى الولاية �أو على 

الم�ستوى المحلي من الأع�ضاء الن�شطين.

انظر الملحق 4: البيان العالمي للتطوع 2003

قبل  من  مدعومة  دولية  هيئة   )CIVICUS( المواطن  لم�شاركة  العالمي  الحلف  يعد 
المنظمة الا�سترالية للتطوع.  وي�شترك �أع�ضا�ؤها �سويا في �إيمانهم با�ستقلالية المواطن والقيم 

الأ�صيلة الكامنة في كرامة الإن�سان والعدالة والتكافل.

التدريب

التطوعي،  العمل  �إدارة  في  وطنياً  المعتمدة  التدريبية  الدورات  من  الكثير  حاليا  يوجد 
وتقدم مجموعة متنوعة من الم�ؤهلات- بداية من الدبلوم وحتى الدبلوم العالي. بالا�ضافة 
�إلى العديد من الدورات التدريبية الق�صيرة المعتمدة والتي تقدمها الهيئات العليا على م�ستوى 

الولاية وكذلك المراكز المحلية.

�أدركت المعاهد التدريبية التي تغطي المناطق التي يوجد بها متطوعون �أهمية دورهم، 
مما جعلها تتناول مو�ضوع التطوع وما يتعلق به من مو�ضوعات وكذلك الإدارة الفعالة لهذا 

المورد )المتطوعين( في مناهجها الدرا�سية.
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المهارات والخبرات والتدريب  �أجل تحديد  �شهادات / م�ؤهلات من  �إعداد ثلاث  تم 
التي يكت�سبها المتطوعون خلال عملهم التطوعي، وهي ال�شهادة الأولى والثانية والثالثة في 
التطوع الن�شط.  قد يتطلب الح�صول على هذه ال�شهادة بع�ض الأمور التي يجب درا�ستها 
)ان وجدت فجوة تتعلق المهارات(، �إلا �أنه كثيرا ما يح�صل ال�شخ�ص على ال�شهادة بناء على 
مراجعة �أ�شياء در�سها �سابقا. وقد �أوجدت هذه ال�شهادات فر�صا للمتطوعين لكي يح�صلوا 

على تقدير ر�سمي على عملهم وتدريبهم والبدء في درا�سة ما �أو مهنة.

وتعد �إدارة برامج العمل التطوعي مهنة تجذب �إليها ذوي الم�ؤهلات في مجال الموارد 
الب�شرية، و�إدارة برامج العمل التطوعي.  

المنظمات  المتطوعين في  لم�شاركة  الا�سترالية  الوطنية  المعايير  كما كان لان�شاء ون�شر 
غير الربحية ، �أثره في �إ�ضافة بعد �آخر لإدارة برامج العمل التطوعي.

تقارير الم�سح

قام المكتب الأ�سترالي للإح�صاءات ب�إجراء م�سح غطى جميع المناطق التي يعمل فيها 
لمنطقة كوين لاند،  م�سح  باجراء  قام  الت�سعينات  الثمانينات وبداية  فترة  المتطوعون.  في 
وفكتوريا، ونيو �ساوث ويلز، و�ساوث �أ�ستراليا، وت�سمانيا، وفي عام 1995 قام ب�أول م�سح 
الوطنية في الأعوام 1995، و2000، و2006 )وقد  الم�سوح  �أجريت  التطوع.   له  وطني 

طبع الأخير في عام 2007(.

موردا  يمثل  و�أنه  التقدير،  من  المزيد  اكت�سب  �أ�ستراليا  في  التطوع  �أن  الم�سوح  ت�ؤكد 
�ضخما، و�أن قطاعا عري�ضاً من المجتمع ي�شارك فيه.

المطبوعات

في ا�ستراليا، زاد عدد الن�شرات البريدية والمجلات والكتب التي تتحدث عن مو�ضوع 
التطوع، كما �أن توافر عدد �آخر من الموارد عن التطوع من خارج �أ�ستراليا يعني �أنه �أ�صبح 
�سواء  المتاحة  المواد  كبيرة من  �إلى مجموعة  الو�صول  التطوعية  البرامج  بمقدور مديري 

مطبوعة �أو متوفرة على �شبكة الإنترنت.
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الأبحاث

من الثابت �أن هناك زيادة في عدد الأ�شخا�ص الذين يقومون بالبحث في مجال التطوع 
ويدر�س  الولاية،  م�ستوى  على  �أو  الوطنية  �أو  العالمية  �سواء  الم�ستويات،  مختلف  على 
وطلبة  البكالريو�س،  وطلبة  الجامعات،  في  المحا�ضرون  مختلفة،  نواحي  من  المو�ضوع 

الماج�ستير والدكتوراه.

دور الحكومة في تمويل التطوع وتقديره

الثمانينات في كل من  �إلى  التطوعية  المبادرات  بع�ض  تمويل  في  الحكومة  يعود دور 
�سواء  الرئي�س  التمويل  �أن  �إلا  ا�ستراليا(،  في  )ولايتين  ويلز  �ساوث  ونيو  �أ�ستراليا  �ساوث 
الفيدرالي �أو من الولاية لم يظهر حتى الت�سعينات، وعلى �سبيل المثال ف�إن المرة الأولى التي 
في  كانت  للتطوع  الا�سترالية  المنظمة  الوطنية:  للهيئة  الفيدرالية دعما  الحكومة  فيها  تقدم 
عام 1997، وفي نف�س العام تم التعاقد مع هيئات م�شجعة للتطوع على م�ستوى الولايات 
ولأقاليم للإ�شراف على برنامج حكومي فيدرالي جديد وهو مبادرة العمل التطوعي، والتي 

تهدف �إلى توفير فر�ص تطوعية لمن لا وظيفة له.

البرامج  على  الأحيان  من  كثير  في  مبني  ولكنه  م�ستقرا،  الحكومي  التمويل  زال  وما 
ق�صيرة الأجل ولي�س على توفير تمويل م�ستمر ي�ساعد على التخطيط طويل الأجل.

وعلى الرغم من ذلك، فقد تزايد الدور الحكومي فيما يخ�ص التطوع ولكن ب�أ�شكال 
التطوع وتقدم  الولايات والأقاليم دخلت في �شراكة مع قطاع  �أخرى.  فبع�ض حكومات 

وثائق ت�ضع �إطارا عاما للعلاقة بين الأطراف المتعددة.

الولايات  بع�ض  في  فيدراليا  ت�أ�سي�سها  تم  للتطوع  وزارية  وظائف  هناك  �أ�صبحت  وقد 
والأقاليم عبر جميع �أنحاء �أ�ستراليا.

خلا�صة القول

لقد تغير �شكل التطوع والمتطوعين �إلى حد كبير، وما زال في تغير م�ستمر حتى الآن، 
يلقاها  التي  والأهمية  التقدير  ومدى  نف�سه  للمجتمع  الديناميكية  الطبيعة  �إلى  ذلك  ويرجع 

التطوع من المجتمع على اختلاف طوائفه.
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�إلى التفكير في تعريف التطوع وفل�سفته، ولاحظنا  تحدثنا في هذا الف�صل عن الحاجة 
�أن التطوع: 

•ي�صنع فارقا و�أنه متاح للجميع. 	
•يزيد من قوة الأفراد ويثري المجتمع من خلال ت�شجيع المجتمع لكي يكون �أكثر  	
ديمقراطية ويكون �أفراده �أكثر رعاية لبع�ضهم البع�ض وتعاونا وتما�سكا وتعلما، ومن 

ثم فهو ي�ضيف �إلى ر�صيد الدولة الاجتماعي والاقت�صادي وال�سيا�سي.
بديلا  لي�س  ولكنه  ب�أجر،  العاملون  يوفرها  التي  الخدمات  ويو�سع  ويح�سن  •ين�شئ  	

عنهم.
•اتفاقية تبادلية. 	
•م�س�ألة اختيار. 	

من  الرغم  التطوع على  �سائدة عن  زالت  ما  التي  الخاطئة  المفاهيم  بع�ض  تناولنا  كما 
وجود الأدلة على خطئها.

�أو  التطوعي  للعمل  بالن�سبة  �سواء  جداول  عدة  في  الحالي  الواقع  �إبراز  تم  وكذلك 
المتطوعين.

المختلفة  والأدوار  المتطوعون،  فيها  يعمل  التي  المختلفة  الأماكن  تناولنا  ذلك،  وبعد 
التي يقومون بها، ونوعية الم�ستفيدين من الن�شاط التطوعي.

من خلال الاعتراف ب�أهمية عامل العمل في حياة الإن�سان، لاحظنا �أن التغيرات المجتمعية 
ما زالت ت�ؤثر على طبيعة العمل �سواء العمل كان ب�أجر �أو تطوعي ، �أو مزيجا بينهما.

ظهرت حقيقة �أن التطوع والمتطوعين �أ�صبحوا محل الاهتمام الذي ي�ستحقونه ب�شكل 
وا�ضح من خلال عدة تطورات وهي:

•ت�أ�سي�س هيئات على م�ستوى الإقليم والولاية والدولة، حيث يقوم دورها على دعم  	
التطوع وت�شجيعه وتنميته.

�سيدني  بمدينة  الأوليمبية  الألعاب  دورة  في  المتطوعون  عليها  التي ح�صل  •ال�سمعة  	
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لعام 2000 والاحتفال العالمي بعام المتطوعين في 2001
•و�ضع المعايير الوطنية الا�سترالية لم�شاركة المتطوعين في المنظمات غير الربحية 	

•قيام المعاهد التعليمية والهيئات على م�ستوى الولاية بتقديم دورات تدريبية خا�صة  	
بالتطوع

•ت�أ�سي�س الرابطة الا�سترالية للم�شرفين 	
•ا�ستمرار الم�سوح الر�سمية من قبل المكتب الأ�سترالي للإح�صاءات 	

•زيادة عدد المطبوعات الأ�سترالية والم�ؤلفين المهتمين بمو�ضوع التطوع 	
•زيادة عدد الأبحاث التي تدور حول التطوع 	

•تمويل الحكومة لقطاع التطوع والاعتراف بدوره 	
•ت�أ�سي�س محافظ وزارية وفيدرالية 	

•ان�شاء �شهادات التطوع الن�شط 	

جميع الأطراف مطالبة ب�ضمان توجيه جهود المتطوعين ، لي�س فقط لمجرد الاحتفاظ 
بالو�ضع الحالي، ولكن للو�صول �إلى مجتمع �أكثر ديموقراطية وديناميكية ورعاية في عالمنا 
المتغير.  ومن �أجل تحقيق ذلك، يجب الانتباه �إلى الطريقة التي تدار بها مهارات هذا المورد 

الب�شري ال�ضخم. 
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منا�سبة  مدى  الف�صل  هذا  في  نتناول  �سوف 
ثم  المتطوعين،  مع  لا�ستخدامها  "�إدارة"  كلمة 

نتناول ما يلي:
	•هدف الإدارة

	•متطلبات �إدارة برامج العمل التطوعي
	•القيم المتعلقة ب�إدارة برامج العمل التطوعي 

	•التقنيات المنا�سبة و�إدارة الأداء
	•الثقافة التنظيمية 

	•الم�صطلحات الحالية.
هل يحتاج المتطوعون �إلى �إدارة؟

ا�ستخدام  حول  ل�سنوات  دائراً  الجدل  ظل 
على  الإ�شراف  عملية  عن  "�إدارة" للتعبير  كلمة 

المتطوعين.

التقنيات  تطبيق  ي�ؤدي  �أن  من  البع�ض  خ�شي 
المتطوعين  حرية  من  التقليل  �إلى  الإدارية 
كلمة  �أن  الآخر  البع�ض  ر�أي  وكان  وتلقائيتهم.  
 - النا�س  تدير  لا  ف�أنت   – للب�شر  لي�ست  ادارة 
�أو  �أو المعدات  و�إنما هي كلمة ت�ستخدم للبرامج 
تف�ضيل  في  �سببا  ذلك  وكان  الأخرى.   الموارد 
النا�س لا�ستخدام م�سمى "من�سق متطوعين" لفترة 
لا  متطوعين"  "من�سق  م�صطلح  ولكن  طويلة.  
الواجبات  تلك  الأحيان -  كثير من  يغطي - في 
البرامج  لإدارة  المطلوبة  والمهارات  العديدة 
ا�ستخدام  �إلى  اللجوء  كان  ثم  ومن  التطوعية، 
من  العديد  في  التطوع"  برنامج  "مدير  م�سمى 
المنظمات، و�ساندته الرابطة الا�سترالية للم�شرفين 

�إدارة
المتطوعين

"لا ت�ستهن بقوة الجماعة، فبو�سعها 

�صنع العجائب."

باراك �أوباما

الف�صل الثاني
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�أن ما يهم  �أن ن�أخذ في اعتبارنا هنا  لما يتميز به من دقة تعك�س معنى هذا الدور. ويجب 
مناق�شته لي�س م�صطلح "�إدارة" و�إنما طريقة الإدارة نف�سها.

يذكرنا ما قاله بيتر دراكر )1990( في حديثه عن �أن ا�ستخدام كلمة �إدارة في المنظمات 
�أنها و�سيلة  الإدارة على  �إلى  ننظر  �أن  ب�أنه يجب علينا  �سيئ،  �أمر  �أنه  �إليه  ينظر  الربحية  غير 

ولي�ست غاية في حد ذاتها.

التي تف�شل في توفير الجو الذي ير�ضونه. فكثير  �سيتخلى المتطوعون عن المنظمات 
من المتطوعين على درجة عالية من التعليم والمعرفة ولديهم قدر كبيرمن الخبرات التي 
 ، اللازمة والدعم  بالمرافق  المنظمة  �أن تمدهم  التطوعي. ويتوقعون  بها موقعهم  يفيدون 
والتدريب على العمل عند الحاجة.  ولا يرغبون �أن يتم تجاهلهم �أو �أن يقيدوا بالاغراق في 
القوانين التنظيمية، ويتوقعون ويرغبون �أن تتم الا�ستفادة من �أفكارهم ومهاراتهم وخبراتهم 
�إلى �أق�صى درجة، و�أن يكونوا جزءا من عملية التخطيط و�صنع القرار في بيئة مدارة بكفاءة 
وم�ساندة لأفرادها.  تنطبق هذه ال�سمات بالذات على المتطوعين الداخلين حديثا �إلى منا�صب 

التطوع �أو المو�شكين على الدخول، وهم �أبناء جيل الطفرة وجيلي �س و�ص.

لقد م�ضى عهد قبول المتطوعين في منظمة ما وت�شغيلهم �سواء بطريقة حرة �أو 
الا�ستفادة  في �ضمان  الإدارية حيويا  الخبرات  �أ�صبح دور  دكتاتورية. وقد  بطريقة 
الق�صوى من قيمة وقت المتطوعين ومهاراتهم والتزامهم كما هو الحال تماما في 

حالة الموظفين ب�أجر.

المتطوعين ب�شكل يحد من مبادراتهم، بل العك�س هو  الفعالة تنظيم  ولا تعني الإدارة 
�آمال  تحقيق  ، وت�ضمن  التطوع  ق�ضايا ومفاهيم  تتفهم  التي  الفعالة هي  فالإدارة  ال�صحيح، 
المتطوع، و�أن �صفات المتطوع ال�شخ�صية ومهاراته تتوافق مع متطلبات المنظمة بطريقة تفيد 

كلا من: متلقي الخدمات التطوعية والمنظمة والمتطوع.

بهذه  المنظمة  به  تنظر  �أن  ويجب  الب�شرية،  الموارد  من  فريدا  �صنفا  المتطوعون  يعد 
ال�صورة، فلا يجوز ا�ستخدام �سيا�سة "الع�صا والجزرة" التي ت�ستخدم مع الموظفين ب�أجر 
مثل بالتهديد بالف�صل �أو التحفيز بزيادة العلاوة، �إلخ. فالمتطوع قد اختار �أن يتطوع، وبو�سعه 
ترك عمله التطوعي دون �أدنى �إ�شعار. ومن هنا، كان لزاما �أن تتوافر في مدير برنامج العمل 
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ما  و�أنهم يجدون  المتطوعين را�ضون  �أن  يت�أكد من  التي تجعله  اللازمة  المهارة  التطوعي 
يطمحون �إليه و�أن م�ستوى الحفاظ عليهم عالٍ.

هدف الإدارة

يعرف ماكلجلين )1993( الإدارة على �أنها الا�ستخدام الفعال للموارد )الب�شرية والمادية( 
لتحقيق �أهداف المنظمة.  �ستكون الادارة الفعالة:

�سواء  • م�شجعة للأفكار المبتكرة وت�ستخدم معارف ومهارات العاملين وتطورها – 	
المتطوعين �أو ب�أجر - 

•�ضمان الا�ستخدام الأمثل للموارد المادية مثل التبرعات، والت�سهيلات، والمعدات 	
و�ضع   مع  منا�سبة،  وتنظيمات  ا�ستراتيجيات  خلال  من  الموارد  جميع  بين  •من�سقة  	

اهتمامات جميع الأطراف المعنية في الاعتبار 
متطلبات �إدارة برامج العمل التطوعي

للقيام  القيادية،  والقدرات  الم�ؤهلات  من  خا�صا  نوعا  التطوعي  العمل  �إدارة  تتطلب 
بواجبات �إدارة متطوعين في �أوقات مختلفة لمدد مختلفة، لهم دوافع ومهارات وم�س�ؤوليات 

مختلفة.

تعتبر م�ؤهلات �إدارة الموارد الب�شرية مطلبا �شائعا يجب توافره في من يعمل في الإ�شراف 
�أدركها  المتطوعين، وهي حقيقة  حالة  في  �أهمية  �أكثر  الأمر  ويكون  ب�أجر،  العاملين  على 
�أخيرا �أ�صحاب العمل الذين يطلبون �أفرادا ل�شغل وظيفة "مدير برامج العمل التطوعي"، لذا 
فهم يطلبون �أفرادا لديهم م�ؤهلات منا�سبة لي�س فقط في �إدارة الموارد الب�شرية بل �أي�ضا في 

فل�سفة التطوع وما يتعلق بها من ق�ضايا وواعدية.

وتتباين الطريقة التي تقوم بها المنظمات ب�إدارة م�شاركة المتطوعين تبعا لحجمها وطبيعة 
المتطوعين لديها وما تنتظره منهم.

مثال على ذلك:
•في حالة المنظمات الكبيرة التي يعمل فيها المتطوعون في عدة تخ�ص�صات، يعمل  	
العمل  برامج  التخ�ص�صات، وي�شرف مدير  تلك  �إ�شراف مديري  المتطوعون تحت 
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التطوعي على البرنامج ككل، وين�سق بين مختلف مديري التخ�ص�صات الذين يجب 
�أن تتوافر لديهم مهارات التعامل مع المتطوعين

•في المنظمات متو�سطة الحجم، ي�شرف مدير برامج العمل التطوعي على م�شاركة  	
المتطوعين، ويتوا�صل معهم ب�صورة يومية

•في المنظمات �صغيرة الحجم، ي�شرف المدير التنفيذي �أو المدير على العاملين ككل،  	
�سواء المتطوعين �أو العاملين ب�أجر.

غالباً �سي�شارك في المنظمة متطوعون مختلفون في دوافعهم ومهاراتهم ومدى توفرهم 
للعمل.  فهناك �صغار في ال�سن وغير معتادين على نظام العمل وي�سعون �إلى تطوير مهاراتهم، 
بينما تتوافر لدى البع�ض الآخر خبرات كبيرة يودون ا�ستخدامها في المجال الذي يحبونه. 
يعمل البع�ض ل�ساعات قليلة �شهريا، بع�ضهم ليوم في الأ�سبوع، �أو ربما �أكثر. التنوع الكبير 

في العاملين كهذا ي�شكل تحديات كثيرة للادارة. 

كثيرا ما يغفل البع�ض عن حقيقة �أن كثيرا من المتطوعين يعمل خارج نطاق �ساعات 
العمل اليومي المعتادة من التا�سعة �صباحا وحتى الخام�سة م�ساء، فهناك اجتماعات م�سائية، 
وحالات طارئة، ومنا�سبات ريا�ضية �أو ترفيهية، وم�شروعات بيئية ومواقع تاريخية ومعار�ض 
ومتاحف ومواقع �سياحية، وكل ما �سبق يجعل المتطوعين يعملون �سبعة �أيام في الأ�سبوع 

وعلى مدار ال�ساعة.

في حين �أن العاملين ب�أجر غالباً يجرى لهم فح�ص دقيق قبل التوظيف، يتم قبول كثير 
من المتطوعين بعد تقييم ب�سيط لامكانتهم و�أحياناً بدون تقييم على الاطلاق.

ومعارفهم،  ال�شخ�صية  ل�صفاتهم  ح�صر  عمل  للمتطوعين  الفعال  الا�ستثمار  يتطلب 
للعمل،  متاحين  فيها  يكونون  التي  والأوقات  التزامهم،  ومدى  ومهاراتهم،  وخبراتهم، 
ويجب �أن يتم ذلك على م�ستوى كل فرد متطوع. وقد ينتج عن عدم القيام بعملية الح�صر 
هذه تقييد المتطوع داخل دور معين، وعدم ت�شجيعه على �إبداء �أفكاره وعلمه ومهاراته، �أو 
القيام بجهود �أخرى جديدة. بينما لا يتقا�ضي المتطوعون عائدا نقديا على عملهم، �إلا �أنه 
�أن يح�صلوا على محفزات  �أف�ضل ما عندهم، ف�إنهم يتوقعون  �إذا كانوا �سيبقون ويقدمون 

تلائم دوافعهم للعمل التطوعي
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لبيان  الدورية  التقييم  جل�سات  لح�ضور  الفر�صة  لهم  تمنح  �أن  المتطوعون  �سيتوقع 
تطلعاتهم و�إبداء �أي اقتراحات لديهم.

تقوم �إدارة العمل التطوعي الناجحة �أي�ضا على التكامل بين جهود كل من المتطوعين 
والعاملين ب�أجر والإدارة. ويت�ضمن ذلك مطالبة الإدارة العليا بما في ذلك المدير التنفيذي 

ومدراء الأق�سام، من �أجل المزيد من التقدير لبرنامج العمل التطوعي من قبل المنظمة.

لا يمكن تحقيق قوة عاملة فعالة �إذا كان الأع�ضاء يعملون في عزلة، �إنها تعتمد 
على جميع مكوناتها �سواء العاملين ب�أجر �أو المتطوعين �أو الادارة، بحيث يقدر كل 

طرف جهود الآخر واحتياجاته ويعمل في توافق معه تحت مظلة هدف واحد.

القيم المتعلقة ب�إدارة برامج العمل التطوعي

يجب �أن تكون �إدارة برامج العمل التطوعي متوافقة لي�س مع قيم الإدارة فقط و�إنما مع 
قيم التطوع �أي�ضاً.

لكي يتم �ضمان توافق القيم مع تحقيق الأهداف، يتطلب الأمر �أحياناً الموازنة بين ما 
�إلى الإجماع التام  نرغب في تحقيقه وبين ما يمكن تحقيقه، فعلى �سبيل المثال: قد ينظر 
كقيمة ت�ستحق ال�سعي وراءها، ولكن قد يتطلب ذلك �سل�سلة طويلة ومملة من الاجتماعات 
التي لا تنتهي �إلى قرار محدد. ففي مثل هذه الظروف، يجب تبني �سيا�سة مختلفة لاتخاذ 

القرار، مع مراعاة عدم �إغفال المداولات ال�ضرورية.

من  كثير  في  يكونون  �سوف  التطوعي  العمل  برامج  مديري  �أن  �أي�ضا  بالذكر  الجدير 
الأحيان بحاجة �إلى تعريف دورهم ومكانهم في المنظمة قبل �أن ي�صبح فريقهم التطوعي 
متكاملًا ومعترف به . ومن المهم �أن يت�أكد مدير برامج العمل التطوعي �أنه جزء من عملية 
�صنع القرار في الإدارة العليا للمنظمة. ومن هنا، يكون لديه الفر�صة لاثبات �أثر المتطوعين 

على المجتمع وفي نف�س الوقت يعلي من ��شأنهم في المنظمة.

وتعريفهم  التنفيذي-  الرئي�س  ذلك  في  بما  بالمنظمة-  العمل  فريق  ت�شجيع  �أ�صبح  لقد 
بقيمة �إدارة برامج العمل التطوعي، جزءا هاما في وظيفة مدير برامج العمل التطوعي.
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تقنيات الأداء ومعاييره

�أ�صبح م�صطلح "الإدارة بالأهداف" و"المقارنة المرجعية" من الم�صطلحات الم�ألوفة 
بالن�سبة للمديرين عبر ال�سنين.  ولا �شك في �أهمية و�ضع نظرية الإدارة في الاعتبار، ولكن 
في نف�س الوقت نجد هلمر ودونالد�سون )1996( يذكراننا ب�أن التقنيات تختلف مع اختلاف 
الزمن، وعلى المديرين �أن ي�ستر�شدوا بالقيم والتحليل العقلاني بدلا من الاعتماد على تقنية 

معينة قد تتوافق �أو لا تتوافق مع احتياجات منظمتهم.

ثلاثة  �إ�ضافة  الان�سانية  بالخدمات  المعنية  المنظمات  على   )1997( وماي  اقترح جونز 
مفاهيم جديدة عند تقييم الأداء �إلى المفهومين المعتادين للتقييم الاداري"الفعالية والكفاءة" 

، وهذه المفاهيم الإ�ضافية هي:
• وهو يغطي جوانب العدالة، والحقوق، والم�شاركة وامكانية الو�صول الإن�صاف:	

ك�أع�ضاء  العاملين  كل  ومعاملة  الجودة  عالية  الخدمات  على  التركيز  مع   • التفوق:	
قيمين داخل المنظمة

• يتعلق بالتجديد والابتكار والمبادرة التو�سع:	

في  الخم�سة  المفاهيم  هذه  تطبيق  �إلى  المتطوعون  فيها  ي�شارك  التي  المنظمات  تحتاج 
عملها.

الثقافة التنظيمية
يذكرنا كل من جونز وماري ب�ضرورة تفهم الثقافة التنظيمية، لما لها من ت�أثير على جميع 

�أوجه الحياة في المنظمة، وهي:
•نطاق وحدود جهود المنظمة 	

•الطرق التي يتم بها العمل 	
•العلاقة بين �أع�ضاء المنظمة 	

•معاملة الم�ستهلكين 	

تعك�س الثقافة التنظيمية الت�صرفات والمعتقدات المعلنة والمخفية وكذلك التقاليد. 
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�أخرى، فقد يرجع  �أو وحدة ولا ت�صلح في  ا�ستراتيجية معينة في منظمة  فعندما تنجح 
ال�سبب في ذلك �إلى تعار�ض هذه الا�ستراتيجية مع الثقافة.

في حين �أن هيكل المنظمة مثل الهيكل الأفقي و الر�أ�سي ي�ؤثر في ثقافتها. �إلا �أن �شبكات 
الات�صال الر�سمية �أو غير الر�سمية التي تن��شأ �أثناء العمل قد تكون ذا ت�أثير مماثل على ثقافة 
المنظمة ان لم يكن �أكبر، وتكون هذه ال�شبكات في بع�ض الأحيان بطبيعتها �شاملة فيحترم 
كل فرد فيها دور الآخر ويعدون �أنف�سهم فريقا في حد ذاته، وقد تكون ذات طبيعة انق�سامية.  
ويظهر هذا الأمر خا�صة في بع�ض المنظمات القديمة التي ت�شتمل على متطوعين، وتكون 
قد جرت العادة �أن يكون �أع�ضا�ؤها من فئة معينة في المجتمع مثل ن�ساء كبار ال�سن ي�ساعدن 
في الم�ست�شفيات. ويمكن للتدفق الحالي ل�صغار ال�سن و�أبناء جيل الطفرة �أو الأفراد القادمين 
من خلفيات ثقافية متباينة �إلى قطاع التطوع )وهم عادة ما يختلفوا في دوافعهم للتطوع عن 
الجماعة التقليدية(، �أن يجعل التكامل الفعال بين هذه المجموعات المتطوعة تحدياً بع�ض 

ال�شيء.

	�إن الثقافة التنظيمية الموحدة يمكنها �أن تربط كل الم�شاركين، ولكن �أحيانا تكون 
هذه الثقافة مبنية على �أ�ساليب ومعتقدات قديمة ، لذا كان لزاما على �إدارة المنظمة مراجعة 

ثقافتها بين الفينة والفينة بالتعاون مع الفريق العامل فيها.  

الفل�سفة  �أو  المنظمة  لأهداف  مو�صلة  غير  �أنها  للثقافة  مراجعتها  �أثناء  للمنظمة  تبين  �إذا 
الكامنة في التطوع، ف�سوف يكون من ال�ضروري تحديد الأوجه الواجب تغييرها.

بدون ثورة ا�ستثنائية �أو ت�سريح جماعي، من ال�صعوبة تغيير ثقافة المنظمة. لذلك �أف�ضل 
ا�ستراتيجية هي ا�ستهداف التغيير التدريجي عن طريق التركيز على ال�سلوكيات والعبارات 
ال�شخ�صية  المقابلات  في  الم�ستخدمة  اللغة  توحيد  يمكن  للعبارات،  بالن�سبة  الم�ستخدمة. 
وفي الم�ستندات المكتوبة، فاللغة لها ت�أثير قوي في ت�شكيل ال�سلوكيات، والتغيير في اللغة 
الم�ستخدمة �سوف يغير بطريقة ما الكيفية التي يفكر بها الأفراد ويت�صرفون وفقا لها.  وهناك 
والمتطوع  ب�أجر  العامل  بالفريق  الخا�صة  ال�سلوكيات  �أهمية  حول  التفا�صيل  من  المزيد 

والإدارة العليا تجاه بع�ضهم البع�ض في الف�صل الرابع ع�شر.

وعندما تقدر الثقافة ال�سائدة اهتمامات جميع الأطراف المعنية، ف�إنها بذلك تجمع الكل 
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في تعاون مثمر.

الم�صطلحات الحالية

برامج  من�سق  منها:  عديدة  بم�سميات  المتطوعين  جماعات  على  الم�شرفين  �إلى  ي�شار 
مجتمعية،  موارد  ومدير  متطوعين،  ومدير  المتطوعين،  خدمات  ومدير  تطوعي،  عمل 
وقائد متطوعين، ومدير برامج العمل التطوعي.  وذاع حديثا م�صطلح مدير برامج العمل 
التطوعي، و�أ�صبح م�ستخدما ك�أحد الم�سميات الوظيفية في الرابطة الا�سترالية المهنية لإدارة 

المتطوعين.

خلا�صة القول

�إلى العمل في منظمة  يتطلع المتطوعون الذين يتبرعون بوقتهم وخبراتهم ومهاراتهم 
مدارة بكفاءة، و�إلا فلن يمكن تحقيق �أهداف المنظمة ولا طموحات المتطوعين.  والتحدي 
الذي يواجه المديرين هو �إدارة العمل بطريقة ت�أخذ في ح�سبانها الأوجه المتفردة في التطوع، 

وكونه موردا ب�شريا قيما يجب ا�ستثماره والا�ستفادة الق�صوى منه.

من المهم لمديري برامج العمل التطوعي �أن:
•يعتنوا بالمتطلبات والقيم الخا�صة ب�إدارة برامج العمل التطوعي  	

•الت�أكد من توافق التقنيات الم�ستخدمة و�إدارة الأداء والثقافة التنظيمية مع احتياجات  	
برنامجهم

•توفير القيادة  	
يجب �أن تعك�س الإدارة - بمختلف جوانبها - التنظيم الفعلي للمنظمة، ويعني ذلك �أن 

الإدارة الفعالة لبرامج العمل التطوعي تتطلب فهم ما يلي:
•الحقائق الإح�صائية المتعلقة بالتطوع والمتطوعين 	

•الدلالات الاجتماعية وال�سيا�سية والاقت�صادية للتطوع 	
•الق�ضايا الحالية التي ت�ؤثر على التطوع 	

و�سوف تتناول الف�صول الثلاثة التالية هذه الأمور.
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زادت م�صداقية التطوع ب�شكل كبير للغاية، كما 
ات�ضحت الكثير من المفاهيم الخاطئة ال�سائدة عن 
المتطوعين وذلك منذ ن�شر نتائج الم�سح الميداني 

عن الم�شهد التطوعي في �أ�ستراليا.

للإح�صاءات  الأ�سترالي  المكتب  قدم  وقد 
خلال  من  والمتطوعين  للتطوع  جليلة  خدمة 
الم�سوح على الم�ستوى الوطني �أو على م�ستوى 
الولاية. فهناك الم�سوح الخا�صة بالولايات والتي 
�ساوث  في  والت�سعينات  الثمانينات  في  تمت 
�أ�ستراليا وكوينز لاند وفكتوريا ونيو �ساوث ويلز 
وت�سمانيا، وتلك التي �أجريت على م�ستوى الدولة 
)العمل  و2006  و2000،   ،1995 الأعوام  في 

التطوعي، �أ�ستراليا، طبع في عام 2007(.

�أنه  فَ المتطوع في �آخر م�سح وطني على  عُرِّ
مقابل،  بدون  باختياره  م�ساعدة  قدم  "�شخ�ص 
�أو مهارات، وذلك من  �أو خدمة  في �شكل وقت 
خلال منظمة �أو مجموعة خلال فترة الـ 12 �شهرا 

الما�ضية."

�أو  منظمة  خلال  من  التطوع  �إلى  �إ�ضافة 
على  �أجريت  التي  الم�سوح  بع�ض  مجموعة، 
التطوع  التعريف  �إلى هذا  الولاية �ضمت  م�ستوى 
غير الر�سمي الذي يقوم به ال�شخ�ص ب�شكل فردي 
وقد  الجوار.  في  لمن  م�ساعدة  تقديم  من خلال 
�أو�ضح �آخر الم�سوح الأ�سترالية �أن هناك �أ�شخا�صا 
يقدمون الم�ساعدة غير ر�سمية لأفراد عائلتهم �أو 
يحتاجون  لغرباء  �أو حتى  �أو جيرانهم  �أ�صدقائهم 

لمحات عن التطوع 
والمتطوعين

"الأفراد الذين ي�أتون ب�أفكار جديدة هم 
الذين يغيرون المجتمعات." 

دوري�س لي�سينج

الف�صل الثالث
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"في  �أنه  الم�سح  �أو�ضح هذا  �أو جماعة معينة(. وقد  )�أي خارج نطاق منظمة  �إلى م�ساعدة 
عام 2006 قدم 20 % من البالغين خدمات في خلال الأربعة �أ�سابيع ال�سابقة للم�سح، حيث 
قدموا خدمات لذوي الاحتياجات الخا�صة �أو ذوي الأمرا�ض المزمنة �أو لمن لديهم م�شاكل 

تتعلق بكبر ال�سن".

للإح�صاءات زيادة في عدد  الأ�سترالي  المكتب  �أجراها  التي  الم�سوح  �أو�ضحت جميع 
في  ت�ستمر خا�صة  �سوف  الظاهرة  هذه  �أن  ويبدو  المنظمات،  لدى  المتطوعين  الأ�شخا�ص 

المجالات التي تقع محل الاهتمام العام حاليا مثل ق�ضايا البيئة.

الأ�سترالي  للمكتب   1995 عام  �إح�صاءات  �أن  ملاحظة  بمكان  الأهمية  لمن  و�إنه 
للإح�صاءات قد ت�ضمنت جميع المتطوعين فوق �سن الـ 15 عاما، بينما ت�ضمنت م�سوح عام 
2000 و2006 الأفراد فوق �سن الـ 18 عاما فقط، ونحن نعلم �أن العديد من الأفراد تحت 

�سن الـ 18 عاما يتطوعون، لذا فنحن ن�أمل �أن تعك�س الم�سوح الم�ستقبلية هذه الحقيقة.

�سوف نقوم في هذا الف�صل بما يلي:
•درا�سة المعلومات الم�ستقاة من �إح�صاءات المكتب الأ�سترالي للإح�صاءات، خا�صة  	

الم�سح الأخير الذي تم في عام 2006 وطبع في عام 2007
•تدبر معنى الحقائق التي ظهرت. 	

عدد الأ�شخا�ص المتطوعين

�أو�ضح الم�سح الذي �أجري في عام 2006 �أن عدد المتطوعين لدى منظمات �أو جماعات 
يقدر بنحو 5.2 مليون فرد، وهو ما ي�شكل 34 % من �إجمالي ال�سكان في �سن الـ 18 عاما 
�أو �أكبر. وقد مثّل ذلك زيادة بن�سبة 2 % عن الم�سح الوطني الذي �سبقه والذي �أجري في 

عام 2000.

انظر جدول المكتب الأ�سترالي للإح�صاءات: الجدول 1 
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عدد ال�ساعات التي تم التطوع بها

كان عدد ال�ساعات الإجمالية التي تم التطوع بها على مدى العام هو 713 مليون �ساعة، 
بزيادة قدرها 26 مليون �ساعة عن الم�سح الذي �سبقه.

انظر جدول المكتب الأ�سترالي للإح�صاءات: الجدول 3 

الوقت نف�سه -  المتطوعين، ولكن - في  التطوع وكذلك عدد  بينما زاد عدد �ساعات 
انخف�ض المتو�سط ال�سنوي لعدد ال�ساعات التي يتطوع بها الفرد، مما يظهر �أن عددا كبيرا 

من المتطوعين يعملون لفترات �أق�صر.

انظر جدول المكتب الأ�سترالي للإح�صاءات: الجدول 1 

الجدول 18:
عدد المتطوعين في مجالات مختلفة )بالألف(

2.702 فنون / تراث
1.321,1المجتمع/ الرعاية الاجتماعية

7.583,1تعليم / تدريب
0.571خدمات طوارئ

2.571البيئة / رعاية الحيوان
1.674ال�صحة

5.803رعاية الأطفال / �أطفال / �شباب
9.220,1دين

8.217,1ريا�ضة / ترويح بدني
2.942�أنواع �أخرى من الترويح والاهتمامات

2.972�أخرى
5.622,5الإجمالي
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الأن�شطة التي يتم القيام بها
الجدول 19:

ن�سبة التطوع % )ج(المتطوعين )ب( )بالألف(نوع الن�شاط
�إدارة   / توظيف   / كتابية  �أعمال   / عامة  �إدارة 

4.9265.52معلومات

 / ا�ست�شارة  م�صادقة/   / الدعم  بغر�ض  ا�ستماع 
2.063,17.02ن�صح و�إر�شاد

6.603,13.91تدريب / تحكيم / ق�ضاء
1.178,28.74جمع تبرعات / مبيعات

5.4736.5ح�شد جهود / م�ساندة / بحث �سيا�سات
9.784,11.32�إدارة / �أعمال لجان / تن�سيق

9.8352.8تمثيل / �إنتاج �إعلامي
9.5269.8رعاية �شخ�صية / م�ساعدة

4.420,24.13�إعداد / تقديم طعام
6.0531.5حماية البيئة

8.003,13.91�إ�صلاح / �صيانة / العناية بالحدائق
8.1921.4بحث و�إنقاذ / �إ�سعافات �أولية / �أمن المجتمع

4.318,10.82تدري�س / محا�ضرة / �إمداد بمعلومات
3.564,12.22نقل الأفراد / الب�ضائع

4.8734.5�أخرى
5.622,50.001الإجمالي

		

)ب( المتطوعين الذين ي�ؤدون بنف�س نوع الن�شاط في �أكثر من منظمة، تم ح�سابهم مرة 
واحدة فقط.

)ج( م�شاركات التطوع تفوق عدد المتطوعين، وذلك لأن المتطوع يمكن �أن يعمل في 
منظمات مختلفة تتطلب �أن�شطة مختلفة، ويمكن �أن يقوم ب�أن�شطة مختلفة في نف�س المنظمة 
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الواحدة، وكل منها يتم ح�سابه ب�شكل منف�صل. وقد يقوم المتطوع ب�أكثر من نوع من الن�شاط 
ي�ساوي  لا  التف�صيلية  الأرقام  مجموع  ف�إن  ولذلك،  الواحدة،  الم�شاركة  خلال  التطوعي 

الإجمالي.

كان جمع التبرعات )48 %( هو �أكثر الأن�شطة التطوعية في التقرير، يليه �إعداد الطعام 
وتقديمه )31 %(، ثم التعليم / الإمداد بالمعلومات )18 %(، ثم الأعمال الإدارية )16 %(، 

ثم الإدارة )23 %(.

�أ�سباب التطوع
الجدول 13:

تتنوع �أ�سباب ا�ستمرار الأفراد في الن�شاط التطوعي الذي يختارونه من �شخ�ص �إلى �آخر، 
ومن هذه الأ�سباب:

6.65 %م�ساعدة الآخرين / المجتمع
44 %الر�ضا ال�شخ�صي

2.73 %العلاقات ال�شخ�صية / العائلية
2.63 %لعمل �شيء نافع

1.22 %التوا�صل الاجتماعي
61 % لا�ستخدام المهارات والخبرات

51 %المعتقدات الدينية
6.51 %لكي يكون فعالا ونا�شطا

11 %تعلم مهارات جديدة / اكت�ساب خبرة في العمل 
7.9 %�أخرى
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الجدول 16:

تكرار عملية التطوع )الإجمالي %(

8,84على الأقل مرة واحدة في الأ�سبوع 
3,51على الأقل مرة واحدة كل �أ�سبوعين  

1,32على الأقل مرة واحدة في ال�شهر
7,22عدة مرات في ال�سنة

1,91بطريقة �أقل انتظاما

�أماكن المتطوعين

كان التطوع �أكثر �شيوعا بين العاملين خارج المدن الرئي�سة بن�سبة 38 % مقارنة بن�سبة 32 
% في المدن الرئي�سة.

�سجلت مقاطعة العا�صمة الأ�سترالية �أعلى معدل م�شاركة، حيث تطوعت ن�سبة 38,5 % 
من �سكانها وتلاها كوينز لاند )37,8 %(.

انظر جدول المكتب الأ�سترالي للإح�صاءات: الجدول 2 

محل الميلاد

كان معدل المتطوعين من الأفراد الذي ولدوا في �أ�ستراليا �أعلى )34 %( من �أولئك الذين 
ولدوا خارج �أ�ستراليا )26 %(.

انظر جدول المكتب الأ�سترالي للإح�صاءات: الجدول 2 

لا ت�ضم هذه الأرقام - بطبيعة الحال - التطوع غير الر�سمي. ويرى جامورزيك )1996( 
الهائل  الكم  من  ينده�ش  �سوف  المهاجرين  مع جماعات  عابر  ب�شكل  ولو  تعامل  من  �أن 
في  م�شاركتهم  ��ضآلة معدل  يف�سر  مما   ، يقدمونه  الذي  الر�سمي  التطوعي غير  العمل  من 

المنظمات التطوعية الر�سمية.
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�أعمار المتطوعين
الجدول 1:

6.92 % 81 - 42 عاما
6.03 %52 - 43 عاما
7.24 %53 - 44 عاما
3.93 %54 - 45 عاما
4.23 %55 - 46 عاما

3.72 %56 عاما فما فوقها

نلاحظ من الجدول المو�ضح �أعلاه �أن جماعة الأفراد التي تتراوح �أعمارهم بين 35 - 
44 عام �شكلت �أعلى معدل في التطوع )42.7 %(، وذلك على الرغم من ان�شغالهم في 
الحياة.  كما نلاحظ عدم وجود فوارق كبيرة بين معدلات التطوع في الجماعات العمرية 

الأخرى.

التباين النوعي )ذكور و�إناث(

 % الإناث 36.4  تطوع  فكان معدل  الذكور،  قليلا من  �أعلى  الإناث  تطوع  كان معدل 
بينما و�صل معدل تطوع الذكور �إلى 31.8 %.  وقد ات�ضحت الفروق النوعية في مختلف 
مجالات التطوع، حيث نجد المتطوعين من الذكور يميلون �إلى العمل في مجال الريا�ضة 

�أو الأن�شطة الترويحية )34.4 %(، بينما يميل الإناث �إلى التعليم والتدريب )24.2 %(.

انظر جدول المكتب الأ�سترالي للإح�صاءات: الجدول 23 
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المتطوعون الذين يعملون في �أكثر من منظمة واحدة
الجدول 14:

4.26 %منظمة واحدة
3.52 %منظمتان

1.8 %ثلاث منظمات
3.4 %�أربع منظمات ف�أكثر

المتطوعون الذين لهم وظيفة ب�أجر بدوام كامل �أو دوام جزئي

�سجل الموظفون بدوام كامل )34 %( وبدوام جزئي )44 %( معدلا �أعلى في التطوع من 
�أولئك الذين لا يعملون )26 %( �أو ممن لا يح�سبون من �ضمن القوة العاملة )30 %(.

انظر جدول المكتب الأ�سترالي للإح�صاءات: الجدول 3 

الوظائف التي ي�شغلها المتطوعون

المديرين  فجماعة  �أخرى،  �إلى  جماعة  من  المتطوعون  ي�شغلها  التي  الوظائف  تباينت 
المتقدمة  الكتابية  للأعمال  وكان   ،%  46 ن�سبة  يمثلون  والمتخ�ص�صين  العموم  ومديري 
والعاملين في مجال الخدمات �أعلى معدلات الم�شاركة في الأعمال التطوعية. وتتميز هذه 

الجماعات بتوافق معدلات التطوع فيها مع �أولئك الذين يحملون م�ؤهلات علمية �أعلى.

انظر جدول المكتب الأ�سترالي للإح�صاءات: الجدول 7 

كيف يتم تعيينهم ومتى؟

للمرة  التطوعي  المجال  الذين دخلوا  الأ�شخا�ص  ثلثي  يقرب من  ما  تطوع  �سبب  كان 
الأولى خلال الع�شر �سنوات الما�ضية، �أن طلب �أحد الأ�شخا�ص منهم التطوع في عمل ما 
35 %، ومنهم من تطوع لأنه يعرف �شخ�صا يعمل في مجال التطوع )29 %(.  �أما من دخل 
�إلى المجال التطوعي بناء على تقرير �إعلامي �أو �إعلان فلا تتعدى ن�سبتهم 5 % فقط.  وهناك 

الكثير من المتطوعين الذين بد�أوا تجربة التطوع في �سن مبكرة �إلى حد ما. 
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انظر جدول المكتب الأ�سترالي للإح�صاءات: الجدولين 9 و10 

التكاليف والتعوي�ضات

الن�شاط  على  �أموالهم  من  �أنفقوا  المتطوعين  من   %  58 ن�سبة  �أن  الم�سح  هذا  �أو�ضح 
التطوعي، كما �أو�ضح �أن ثلاثة �أرباع النفقات لم تكن متاحة للتعوي�ض من قبل المنظمة.

انظر جدول المكتب الأ�سترالي للإح�صاءات: الجدول 17

يعد تعوي�ض النفقات من الق�ضايا الهامة لمديري برامج العمل التطوعي، وب�إمكانها �أن 
تمثل عقبة كبيرة في طريق المتطوعين.

�أهمية النتائج

والجن�س  العمر  حيث  من  المتطوعين  طبيعة  عن  قيمة  بمعلومات  الإح�صاءات  �أمدتنا 
والوظيفة و�أ�سباب التطوع، والكيفية التي يتم ا�ستقطابهم بها، وال�سبب في تعيينهم. ويمكن 

لمدير برامج العمل التطوعي الا�ستفادة من هذه البيانات فيما يلي:
 " • القول 	 مجرد  من  بدلا  والأرقام  بالحقائق  الا�ست�شهاد  خلال  من  التطوع  ترويج 

التطوع يوفر لي الكثير من الموارد في عملي"
•التخل�ص من الخرافة القائلة ب�أن التطوع هو عمل الن�ساء كبار ال�سن ممن لا يجدن ما  	
ي�شغلهن، فالحقيقة �أن ت�صرفات المتطوعين وخبراتهم ومهاراتهم في العمل �شديدة 

التنوع تماما كما هو الحال بالن�سبة للعاملين ب�أجر
•و�ضع برامجهم تحت ال�ضوء، ومثال على ذلك: 	

�ضيح �أن معظم المتطوعين هم �أ�شخا�ص لهم م�شاغلهم، وغالبيتهم من �ضمن القوى  11 .
العاملة ب�أجر، وهناك الكثير ممن يتطوعون في �أكثر من منظمة واحدة

عالية،  علمية  م�ؤهلات  يحملون  ممن  المتطوعين  من  العديد  هناك  �أن  تو�ضيح  22 .
ويفيدون من مهاراتهم و�إمكاناتهم

تقبل رغبة كثير من المتطوعين في تغيير مجال تطوعهم من �آن �إلى �آخر 33 .
تفهم �سبب �أو �أ�سباب �أن يعر�ض عليك متطوع ما العمل في منظمتك، وكذلك تفهم  44 .



63

الف�صل الثالث: لمحات عن التطوع والمتطوعين

4

دلالات هذه المعلومات.
تمثل هذه النتائج �أي�ضاً م�ساعدة حقيقية لمديري برامج العمل التطوعي الذين يحملون 
المنظمة وذلك من  �أهداف  يتوافق مع  بما  المتطوع  على عاتقهم م�سئولية تحقيق رغبات 

خلال: 
•توفير فر�ص للا�ستماع �إلى �آراء المتطوعين ب�شكل دوري 	

•تقديم تعوي�ضات للمتطوعين عما �أنفقوه في ن�شاطهم التطوعي 	
ب�شكل  يتغيرون  المتطوعين  و�أن  خا�صة  للمتطوعين،  المنظمة  جاذبية  بمدى  •التنب�ؤ  	

دائم وي�ستجيبون للتحديات الحالية
على الرغم من �أنه لي�س �شرطا للتطوع - هو �أقوى �سبب  • تو�ضيح �أن حب الغير – 	
في دخول الأ�شخا�ص في مجال التطوع، والت�أكيد على �أن نواياهم الح�سنة لها �أثرها 

الطيب على المجتمع ككل
•معرفة �أن وجود �صديق �أو �أحد �أفراد الأ�سرة من �ضمن المتطوعين في ن�شاط معين،  	

له اثر ثابت في جذب المتطوعين في هذا الع�صر
•م�ساعدة �أولئك الذين يودون تعلم مهارات جديدة �أو الح�صول على خبرة في العمل  	

على تحقيق �أهدافهم
•البحث عما يقلق المتطوعين والتعامل مع كل منها على حدة - من خلال توجيه  	

�أ�سئلة مثل:
�أعمارهم  اختلاف  على   - منظمتنا  في  المنا�سب  الترحيب  النا�س  كل  يلقى  هل  11 .

وخلفياتهم الثقافية والتعليمية ووظائفهم �سواء كانوا ذكورا �أو �إناثا - ؟
هل ال�سكان الأ�صليين و�أولئك المولودون في دول لا تتحدث الإنجليزية ي�شاركون  	 22 .
في  بكثافة  يعمل  منهم  كثيرا  �أن  الاعتبار  في  الو�ضع  مع  التطوع؟ ولكن  في مجال 

التطوع غير الر�سمي.
هل يت�سبب انعدام التعوي�ضات في ابتعاد البع�ض عن التطوع؟ 	 33 .

هل هناك �ضغط على �أهل الريف من �أجل التطوع نتيجة �سحب الحكومة لبع�ض  	 44 .
خدماتها؟

هل هناك م�ؤ�شرات على انخفا�ض عدد الراغبين في التطوع في منظمتي بينما لدى  	• 	



64

الدليل الأ�سا�سي لإدارة برامج العمل التطوعي

المنظمات الأخرى قوائم انتظار للمتطوعين؟
خلا�صة القول

�إن الم�سوح التي تمت خلال العقود القليلة الما�ضية زادت كثيرا في معرفتنا عن حجم 
قوة العمل التطوعي في �أ�ستراليا وطبيعتها، و�أفادتنا كذلك في �ضمان �أن التوظيف والتوجيه 

والتدريب والا�ستراتيجيات الداعمة ت�ستثمر هذه المعلومات �أق�صى ما يمكن.

يعمل  التي  م�ستمر، والطريقة  ب�شكل  ال�ضخم  المورد  �إلى مراقبة هذا  الم�سوح  وتحتاج 
بها، ومن ي�شترك فيه. كما تحتاج الأ�سباب التي تقف وراء �أي انخفا�ض في ن�سبة التطوع - 
�سواء على م�ستوى المنظمات �أو على الم�ستوى غير الر�سمي - �إلى البحث، واتخاذ اللازم 
بخ�صو�صها للت�أكد من ح�صول كل فرد على فر�صته المنا�سبة في التطوع ما دام يرغب فيه.

وتوقعاتهم  دوافعهم  في  المتطوعين  بين  كبيرا  تباينا  هناك  �أن  الوا�ضح  من  ويبدو  هذا 
�أنا�س  اليوم هم  متطوعي  �أن  تذكر  �إلى  بحاجة  فنحن  الأمر،  كان  �أيا  ولكن   ، و�إمكانياتهم 
الو�ضوح في  القيام به، وهذا  الذي يحبون  الذي يودون تحقيقه، والدور  يعرفون هدفهم 

الر�ؤية هو م�صدر قوة لجميع الأطراف.. �إذا كنا نرعي الانتباه ون�ستمع.
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1(  منظمة �آفاز: منظمة تجمع �أع�ضاء من مختلف �أنحاء العالم، وتعنى بالتحرك في �سبيل الق�ضايا الأ�سا�سية التي تواجه العالم.
 2( وهي منظمة ا�سترالية تعنى بمحاربة الظلم والفقر في العالم

 3( وهي منظمة ا�سترالية ت�شجع الا�ستراليين على الم�شاركة في ال�سيا�سة ومحا�سبة الم�س�ؤولين
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دلالاته  حيث  من  التطوع  الف�صل  هذا  يبحث 
ال�سيا�سية والاجتماعية والاقت�صادية.  

ومن خلال الأخذ في الاعتبار ال�صورة الكلية 
لمديري  يمكن  والمتطوعين،  بالتطوع  الخا�صة 
البرامج التطوعية تقييم �أثر برامجهم من حيث ما 

يلي:
	•المجتمع ككل

	•الم�ستفيدين من الخدمة
	•لنف�س منظماتهم

	•لنف�س المتطوعين
الخدمات  مجالات  في  المتطوعون  ي�شارك 
والم�ساعدة  والدعم  المجتمع  وتطوير  المبا�شرة 
من  كل  في  �ضخم  �أثر  ولجهودهم  المتبادلة، 

المجالات ال�سيا�سية والاجتماعية والاقت�صادية.

ومثال على ذلك: �أننا نجد المتطوعين يعملون 
في:

المجتمع،  م�شاركة  وت�شجيع  ال�سيا�سات،  	•�صنع 
ودعم حقوق الإن�سان، والبيئة الم�ستدامة، وكل ما 

�سبق له �أثره على المجال ال�سيا�سي.
نق�صا  يعانون  المعي�شي لمن  الم�ستوى  	•تح�سين 
العلم والمتعة للأفراد من  ما، و�إ�ضافة المزيد من 
له  �سبق  ما  وكل  وترفيهية،  تعليمية  �أن�شطة  خلال 

�أثره على المجال الاجتماعي.
وجمع  ممكنة  تكلفة  ب�أقل  خدمات  	•توفير 

التبرعات، له �أثره على المجال الاقت�صادي.

�أثر التطوع

"لا يمكننا توقع �أن تت�صرف الحكومة 

دائما وفقا لم�صالح الأفراد، فلم 
ي�سبق لها �أن ا�ستجابت ب�شكل عادل 

لاحتياجات كل الأفراد ، ولن تفعل 
ذلك �أبدا ما لم يكن هناك دعم قوي من 

الأفراد من �أجل الإ�صلاح."

روبرت فيتزجرالد

الف�صل الرابع
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تو�ضح القيمة التراكمية للتطوع في هذه المجالات الثلاثة المنف�صلة والمتفاعلة في ذات 
الوقت، الحقيقة التي �أقرها �سير نينيا �ستيفن، وهي "�إن المتطوعين جزء �أ�سا�سي من الآلية 

المعقدة لمجتمعاتنا، ومن دونهم ي�صبح ن�سيج المجتمع ب�أ�سره في خطر".

الدلالات ال�سيا�سية

�أ�ستراليا بلد ديمقراطي، لذا فللمواطنين حق الت�صويت في الانتخابات المحلية وانتخابات 
الولاية والانتخابات الفيدرالية ، ولكن هذا ال�شكل من الحكومة الممثلة لا ي�ضمن - في حد 
ذاته – م�شاركة فاعلة للمجتمع في �صنع القرارات وطريقة تنفيذها.  ولا تتحقق الديمقراطية 
�آرائهم في  بالت�صويت الذي يتم كل عدة �سنوات فقط، و�إنما من خلال تعبير الأفراد عن 
جميع المجالات المتعلقة بحياتهم اليومية، و�أن يكون لهم دور حقيقي، و�أن تكون خبراتهم 

و�آرا�ؤهم محل اعتبار.

وهناك الكثير من الق�ضايا التي تواجهنا اليوم، منها الاحتبا�س الحراري، وحقوق الإن�سان، 
وتوزيع �أموال دافعي ال�ضرائب على مجالات التعليم وال�صحة والبيئة والفنون، وهي ق�ضايا 
المجتمع  �أفراد  يحتاج  بل  والاقت�صاديين وحدهم.  والعلماء  لل�سيا�سيين  تترك  �أن  يمكن  لا 
عن  نقا�ش  في  يدخلوا  و�أن  الخبراء،  ت�ضم  التي  اللجان  �أع�ضاء  �ضمن  من  يكونوا  �أن  �إلى 
ولفت  الأداء  ومراقبة  �إدارتها،  يمكن  وكيف  المطلوبة  والخدمات  الم�ستقبلية،  الاتجاهات 

النظر في حالة �ضعف الأداء.

المحلي  الم�ستوى  على  ال�سيا�سية  الق�ضايا  في   - م�ستقل  ب�شكل   - المتطوعون  يعمل 
الدولية،  العفو  منظمة  مثل  والمناه�ضة  الداعمة  جماعاتهم  ويكوّنون  والدولي،  والوطني 
ومنظمة �آفاز)1( ومنظمة كوميونتي ايد �أبرود)2(، ومنظمة جت �أب)3( .  يمنح هذا النوع من 
الن�شاط المزيد من القوة لل�ضعفاء لكي يمار�سوا حقهم في الاختيار لأنف�سهم ولمجتمعاتهم. 
ولقد فتحت تكنولوجيا الات�صالات الحالية كالبريد الإلكتروني ومواقع العلاقات الاجتماعية، 
الباب لمواطنين عاديين ليكون لهم ر�أي يعبرون عنه من خلال �إر�سال العرائ�ض، حتى �أنها 

ت�صل �إلى ع�شرات الآلاف.  
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ويمار�س المتطوعون من خلال المجموعات التي يعملون بها دورهم في الت�أثير على 
الاتجاهات الم�ستقبلية المحلية والوطنية.  وتعتبر درا�سة الحالة المبينة �أدناه مثالا واحدا من 

عدد وافر من الأعمال التطوعية.

درا�سة حالة

ا�ستاء المواطنون من تحركات جهة حكومية لإغلاق ملعب ريا�ضي، وتكونت 
جماعة من المقيمين في المنطقة لمعار�ضة هذا القرار.  كانت هذه الجماعة تعلم 
�أنها �سوف تعمل ب�شكل تطوعي و�أنه �سيكون عليها التكفل بدفع �أي نفقات عار�ضة 
تخ�ص الأمر، وكانوا ي�ؤمنون ب�أن �أي نوع من التمويل الخارجي �سوف يمثل خطرا 

على ا�ستقلاليتهم.  

ا�ستعمل �أولئك ال�سكان حقهم الديمقراطي في التدخل في الأمور التي تخ�صهم، �آملين 
�أن ت�ؤدي جهودهم �إلى تغيير عن القرار، وا�ستمرار تلك الخدمة – الميدان الريا�ضي - في 

المجتمع لما لها من فوائد قيمة.

�إن المتطوعون م�ستعدين لرفع �صوتهم للاعترا�ض على انتهاك لحقوق الإن�سان �أو �أي 
نوع من الإ�ساءة على الم�ستوى المحلي �أو الوطني �أو الدولي.  وكما يقول �سيدوتي )1998، 
�ص 10( ف�إنهم يقدّمون كل ما لديهم من تعاطف واقتناع والتزام من �أجل تحقيق �أهداف 
م�سئوليتهم  على  المتطوعين  �أولئك  من  الكثير  ويت�صرف  الأجل.   طويلة  تكون  ما  عادة 
من  نوع  �أي  هناك  يكون  لا  وعادة  ت�صل،  �أن  يمكن  تكلفة  �أق�صى  �إلى  و�أحيانا  ال�شخ�صية، 

الإطراء �أو ال�شكر لعملهم.

ويزيد دخول الفرد في العمل التطوعي من وعيه ال�سيا�سي من خلال:
ات�صال  لل�شخ�ص  يكون  �أن  ذلك  على  ومثال  الفردية،  للق�ضايا  الفهم  من  •المزيد  	
�شخ�صي مع �أنا�س يعانون من �صعوبات مالية، �أو ممن ا�ستهانوا بالقانون، �أو يعانون 

من �أمرا�ض عقلية
لحماية  حملة  �إلى  الان�ضمام  ذلك  على  ومثال  المجتمع،  لق�ضايا  الفهم  من  •المزيد  	

حديقة ما
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متعدد  لمهرجان  الإعداد  �أثناء  المكت�سبة  المهارات  يزيد من  �إذ  المعرفة،  •المزيد من  	
الثقافات �أو من خلال الم�شاركة في مواجهة كارثة عامة

ينتج عن كل ما �سبق تغير في المواقف، والحد من التحامل على الآخرين، واكت�ساب 
المعرفة، مما ينعك�س بدوره على �صنع القرار.

يعطي التطوع فر�صة للمواطنين لكي يعبروا عن �آرائهم وي�شاركوا فيالتنفيذ، �سواء 
كان ذلك بمفردهم �أو مع الممثلين المنتخبين، �أو متطوعين �آخرين، �أو عاملين ب�أجر، 

ومن ��شأن ذلك �أن ي�ؤثر - في مجمله - على طبيعة المجتمع الذي نحيا فيه. 

 وهذا هو الهدف الأ�سمى الذي ي�سعى �إليه العديد من مديري برامج العمل التطوعي.

الدلالات الاجتماعية

فيما  للتطوع  الاجتماعية  الدلالات  في  النظر  �إلى  التطوعي  العمل  برامج  مدير  يحتاج 
يتعلق بما يلي:

•المجتمعات على الم�ستوى المحلي وم�ستوى الولاية والدولة 	
•المتطوعين الفرديين 	

المجتمعات

يبين بع�ض الكتّاب مثل ايفا كوك�س )1997( �أن ر�أ�س المال الاقت�صادي لا يكفي ل�ضمان 
الأفراد  تحمل  من  يتولد  الذي  الاجتماعي  فالر�صيد  المطلوب،  بال�شكل  المجتمع  �سير 
للم�سئولية وعملهم �سويا وتعلمهم �أن يثقوا في بع�ضهم البع�ض، �أمر �ضروري �إذا ما �أردنا �أن 

نتحرك نحو مجتمع �أكثر تمدنا، ي�شعر كل فرد من �أفراده بقيمته.

ي�ضيف المتطوعون �إلى الر�صيد الاجتماعي للدولة ب�أ�شكال عدة عندما:
•يوحدون جهودهم مع العاملين ب�أجر في منظمات المجتمع والوكالات الحكومية  	
مجالات  على  التركيز  من  ب�أجر  العاملين  يمكن  مما  ال�ضرورية،  الخدمات  لتوفير 

خبرتهم
•يوفرون ج�سرا بين المجتمع والمنظمات 	
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•يجتمعون �سويا في وقت ق�صير للتعامل مع الطوارئ، حتى مع وجود خطر نف�سي  	
�أو مادي 

وتح�سين  اللازم  التغيير  دعم  خلال  من  للمجتمع  مطورين  �أو  كداعمين  •يعملون  	
الخدمات

متطلبات  مع  التعامل  على  ومعارفهم  م�ساعدة جيرانهم  في  فردي  ب�شكل  •يعملون  	
الحياة اليومية

التعاون  �أجل  من  الكبيرة  للمنظمات  ك�أ�صدقاء  بهم،  خا�صة  مجموعات  •يكونون  	
المتبادل

•يزيدون من متعة الأفراد بالأن�شطة الترفيهية في مجالات مثل الريا�ضة والمهرجانات 	
الجيل  جامعة  مثل  التعليمية  الأن�شطة  في  الم�شاركة  خلال  من  الأفراد  �آفاق  •تو�سيع  	

الثالث)1(  والمتاحف
•الم�شاركة في الحياة الروحية للمجتمع 	

درا�سة حالة

اكت�شفت �إحدى البقع البترولية على ال�ساحل، مما يعر�ض حياة الآلاف من طائر البطريق 
للخطر، من �أجل انقاذ البطاريق ، يجب ح�شد مئات الأ�شخا�ص على الفور.  فخرج نداء 
عاجل للمواطنين المحليين من �أجل تقديم الم�ساعدة، وتم التن�سيق ب�شكل مركزي من قبل 

فريق من العاملين ب�أجر مدرب في مجال العلوم البيطرية و�إدارة الأزمات.

يعتمد الو�صول �إلى النتائج المُر�ضية، على و�ضع ال�شخ�ص المنا�سب من حيث مهاراته 
و�صفاته في المكان المنا�سب وفي الوقت المنا�سب.  وهنا نرى �أن تدخل المتطوعين قد 
�أنقذ طيور البطريق، كما رفع من ن�سبة وعي المجتمع بالمخاطر البيئية والحاجة �إلى �إيجاد 

حلول طويلة المدى.

يزيد التطوع من المخزون المعرفي المتاح للمجتمع، وتبقى هذه المعرفة حتى بعد انتهاء 
الن�شاط، ك�أن ينقذ �شخ�ص ما حياة �آخر من الغرق لأنه تعلم الإ�سعافات الأولية عندما كان 
متطوعا، �أو ك�أن ت�ستفيد ال�شركات من موظفين اكت�سبوا مهارات قيادية من تطوعهم كقادة 

�شباب.
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وعلى الرغم من قيمة التطوع في حل الم�شكلات الناتجة عن الفقر �أو العوز، �إلا �أن كثيرا 
من المتطوعين يرون �ضرورة التركيز على الحلول طويلة الأجل.  فتوفير الطعام والملب�س 
وتقديم الا�ست�شارة �سيكون �ضروريا في �أوقات الأزمات المالية، ولكن هذه الاجراءات لا 
تعالج الأ�سباب الكامنة وراء للفقر. وكذلك البرامج التي تنظم من �أجل ت�شجيع العاطلين 
العمل  خلال  من  لذاتهم  احترامهم  على  والحفاظ  المهارات  من  المزيد  اكت�ساب  على 
التطوعي لا تحل م�شكلة البطالة ككل. لقد كان المتطوعون ولا يزالون في مقدمة �صفوف 

المعالجين للم�شاكل الكامنة.

المتطوعون الفرديون

التطوع هو تن�سيق تبادلي، فالمتطوع يعطي من وقته ومهاراته وخبراته ولكنه في المقابل 
اهتماماته  نطاق  �ضمن  تقع  مجالات  في  والعمل  �أهدافه  تحقيق  خلال  من  بالر�ضا  ي�شعر 

واكت�ساب المزيد من المعرفة والمهارات �إلى جانب تكوين �صداقات جديدة.

بالرغم من �أن تقديم �شيء للمجتمع من �أهم الأ�شياء التي تجعل النا�س يتطوعون ، �إلا �أن 
المتطوعين في الغالب لهم توقعات عديدة من م�شاركتهم، ومثال على ذلك:

غيابهن عن  بعد  المهارات  بع�ض  ا�ستعادة  �أجل  من  التطوع  �إلى  الن�ساء  بع�ض  •�سعي  	
العمل ب�أجر

حوادث  �أو  حياتهم  في  �صدمات  من  يعانون  الذين  الأفراد  ت�شجيع  يتم  ما  •عادة  	
الطبيعية في  �إلى حياتهم  للعودة  التطوعي كو�سيلة  الن�شاط  الاندماج في  معينة على 

المجتمع
•تطوع بع�ض العاطلين لاكت�ساب مهارات �أخرى جديدة �أو الحفاظ على ما لديهم من  	
مهارات �أو �أو الح�صول على علاقات جديدة، وا�ستعادة ثقتهم في �أنف�سهم ، �آملين �أن 

يزيدوا من فر�ص ح�صولهم على عمل ب�أجر
•ي�سعى الخريجون الجدد عادة �إلى التطوع في مكان محدد لتعلم كيفية تخطي الفجوة  	

بين النظرية والتطبيق
�آخر  مجال  في  بتطوعهم  �آفاقهم  من  يو�سعوا  �أن  ب�أجر  العاملين  بع�ض  يحب  •قد  	

مختلف.
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المتطوعين  م�ساهمات  بتوافق  واجهاتها،  بتعدد  للتطوع  الاجتماعية  القيمة  تتميز 
الخدمات،  من  الم�ستفيدين  من  كل  على  وتعم  الفائدة  تح�صل  المجتمع،  احتياجات  مع 

والمنظمات، والمتطوعين، والمجتمع ككل.

الدلالات الاقت�صادية

المتطوعون على الاقت�صاد،  يتركه  الذي  الأثر  ت�أمل  �إلى  التطوعية  البرامج  يحتاج مدير 
وذلك من خلال:

•الترويج للقيمة الاقت�صادية للتطوع بالن�سبة للوطن 	
•الانتباه �إلى �أي توزيع غير منا�سب للمتطوعين  	

•ح�ساب التكلفة والعائد من ا�شتراك المتطوعين في منظماتهم 	
•�إدراك التكلفة والعائد من المتطوعين العاملين في منظماتهم 	

القيمة الاقت�صادية للتطوع بالن�سبة للوطن

ال�ضرائب على حد  ودافعي  ال�سيا�سات،  �صانعي  من  التطوع  لأثر  الحقيقي  التقدير  يتم 
�سواء، ولكن هذا يمكن �أن يحدث فقط عندما تغيب الخدمات التي يقدمها المتطوعون.

�أمثلة على طرق ا�ستفادة الاقت�صاد:
•يمكن الا�ستفادة من معرفة المتطوعين بمنطقتهم المحلية، ومن خبراتهم ال�شخ�صية،  	

مما ي�ؤدي �إلى فكر جديد وبرامج �أكثر ابتكارية
•�إ�ضافة �إلى توفير النفقات نظرا لأن المتطوعين يقدمون خدماتهم مجانا، فقد �أو�ضح  	
�أن  من  �أن %47.8  للإح�صاءات  الأ�سترالي  المكتب  به  قام  الذي  عام 2006  م�سح 
ت�ستخدم  تبرعات  وهي  التبرعات،  جمع  مجال  في  يعملون  المتطوعين  �إجمالي 

بدورها في �إيجاد خدمات والحفاظ عليها وتعيين عمالة ب�أجر.
و�إذا توقفت هذه الجهود �سوف تتلا�شى الخدمات وتختفي تماما.

انظر جدول المكتب الأ�سترالي للإح�صاءات: جدول 21
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وهناك خدمات �أخرى مثل خدمات الطوارئ بالولاية، وخدمة مكافحة الحرائق، وتتم 
الا�ستجابة بكفاءة لأي طارئ حيث يوجد عدد كبير من الأفراد المتناثرين عبر البلاد والذين 
�ساعة  بهم على مدى 24  ا�ستعداد للات�صال  الطوارئ، وهم على  مبا�شرة عند  ي�ستجيبون 
التغطية  ب�أجر به�ؤلاء المتطوعين وبنف�س درجة  �أ�شخا�ص  ا�ستبدال  طوال الأ�سبوع، وتكلفة 

والكفاءة تكلفة �ضخمة.

هناك بع�ض المزايا غير مح�سو�سة ولكنها توفر مزايا اقت�صادية طويلة المدى، ومثال على 
ذلك:

•بناء ج�سر مع المجتمع، مما يمكّن المنظمات من تقديم خدمات يحتاجها المجتمع  	
بالفعل ودون �إهدار للمال

�أو الخلفية  �أو العرق  �إلى الدين  �أن يعتني الأفراد ببع�ضهم البع�ض دون النظر  •فر�صة  	
الاجتماعية، خا�صة في ظل توافد �أفراد جدد ودخولهم �إلى المجتمع الأ�سترالي

فر�صة  ومن  مهاراتهم  من  يح�سن  التطوعي  العمل  �أن  العاطلون  الأ�شخا�ص  •يجد  	
ح�صولهم على وظيفة، وكذلك يزيد من ر�ضاهم عن حياتهم

•عندما يكون المواطن �سعيدا وذا مهارة، ف�إن ذلك يعزز ا�ستقرار الاقت�صاد، والأمان  	
والثقة، ويقلل من الإنفاق على العلاج والق�ضاء والخدمات الأخرى

•الوعي المتزايد لدى المواطن بمجتمعه وب�أهداف المنظمة من ��شأنه �أن يجلب المزيد  	
من الدعم المالي، كما �أن ت�صميم البرامج التطوعية ب�شكل ابتكاري ي�ؤدي �إلى تقليل 

التكاليف

توزيع المتطوعين ب�شكل غير منا�سب

يجب على مديري البرامج التطوعية �أن يتعرفوا على �سوء توزيع للمتطوعين، ويعلنوا 
عنه ويت�صرفوا حياله، وعدم قيامهم بهذا الجزء الأ�سا�سي من دورهم قد يكون له تكاليف 

كبيرة على المدى الطويل من حيث:
•قلة الخدمات التي يتلقاها الأفراد �أو رداءتها 	

•فقدان فريق العاملين ب�أجر لوظائفهم 	
�إلى التطوع بوقت زائد عن القدر  ب�أن يُ�ضطروا  •و�ضع المتطوعين في موقف �سيئ  	
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الذي يرغبونه، ويقدمون خدمات لا يح�سنونها.

قد تبدو الر�ؤية غير وا�ضحة لنا في بع�ض الأحيان فيما يخ�ص ما يدخل في دور المتطوع 
وما لا يدخل، ويجب على مديري البرامج التطوعية يكونوا يقظين وعلى دراية كاملة ب�آخر 
الم�ستجدات حتى ي�ساندوا في توزيع المتطوعين بال�شكل ال�سليم، و�إذا اختلط عليهم الأمر 
التابع  �أو  المحلي  التطوع  بمركز  بالات�صال  فعليهم  ما  �أمر  بخ�صو�ص  حيرة  في  وقعوا  �أو 

للولاية لطلب الن�صيحة.

ح�ساب القيمة المالية للتطوع على الم�ستوى الوطني 

لم يجر المكتب الأ�سترالي للإح�صاءات �أي م�سوح وطنية وا�سعة عن مو�ضوع التطوع 
ب�شكل خا�ص وذلك حتى عام 1995، ولكنه قام م�ؤخرا ب�إ�ضافة �س�ؤال عن الن�شاط التطوعي 
�ضمن �أ�سئلة التعداد ال�سكاني.  معنى ذلك �أن البيانات على الم�ستوى الوطني والتي تحدد 

اتجاهات التطوع في المجتمع لا تزال غير م�ستغلة ن�سبياً في ا�ستراليا.

لا تت�ضمن �أرقام الناتج المحلي الإجمالي القيمة الاقت�صادية للتطوع في الوقت الحالي.  
ويقول دانكان ايرونمونجر )1998( "�أن يكون العمل التطوعي غير مبين في الح�سابات 
القومية، فهذا يعني �أنه خفي، مما ي�ؤدي �إلى عدم �أخذه في الاعتبار في �أهدافنا الوطنية وفي 
التطوع،  قيمة  ح�ساب  في  اقت�صاديا  �أ�سلوبا  ايرونمونجر  ا�ستخدم  الأداء."  وقد  م�ؤ�شرات 
وقدّرها في عدد من الولايات، وفي عام 2008 �أعلن عن النتيجة وهي 70 مليار دولار 
لأ�ستراليا في العام، وقد تم ح�سابه على �أ�سا�س �إجمالي الناتج المحلي.  وي�ضم هذا الرقم 

قيمة التطوع غير الر�سمي، وتكلفة نفقات التطوع، �إلخ.

في  التطوعية  المكاتب  في  فالنمو  للإح�صاءات،  الأ�سترالي  المكتب  نطاق  وخارج 
والأثر  التطوعي  الن�شاط  م�ستوى  تقي�س  التي  والتقارير  الم�سوح  في  زيادة  �شهد  الحكومة 

الاقت�صادي في العديد من الولايات والأقاليم.

في  الاختلافات  بع�ض  ظهور  �إلى  المادية  الناحية  من  التطوع  قيمة  ح�ساب  ي�ؤدي  قد 
الأرقام، وذلك يختلف بناء على المنهجية المتبعة في الح�ساب. لذا، ومن �أجل المزيد من 
الو�ضوح والم�صداقية، يجب �أن يوُ�ضح معنى التطوع الذي بنيت عليه الح�سابات وبمنتهى 
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بالدولار، ونطاق  ال�ساعة  �سعر  �أم لا، ومعدل  داخلًا  الر�سمي  التطوع غير  الدقة، مثلا هل 
التكاليف والدخل، مثلا �إذا ما كانت التبرعات الناتجة عن �أن�شطة جمع التبرعات مت�ضمنة 

في الح�ساب �أم لا.

تحليل التكلفة والعائد للمنظمة

التطوع له تكاليفه، ويجب على المنظمات �أن ت�ضع في ميزانياتها ح�سابا لبع�ض العنا�صر 
الم�شابهة التي تتعلق بوجود موظفين ب�أجر، ومثال على ذلك: تكلفة مرتبات العاملين الذين 

ي�شرفون على العمل التطوعي، وتكاليف الت�شغيل، والنفقات الثابتة، وتطوير الموظفين.

يجب �أن ينُظر �إلى تمويل العمل التطوعي على �أنه ا�ستثمار ولي�س تكلفة، ولكن في بع�ض 
الأحيان قد تتعدى التكلفة العائد، وقد تمنع الإدارة ال�ضعيفة للبرامج التطوعية من تحقيق 

الأهداف التي حددتها المنظمة والمتطوعون.

يمكن ح�ساب تحليل التكلفة والعائد بطرح رواتب المديرين العاملين ب�أجر، والنفقات 
الثابتة وتكاليف الت�شغيل الناتجة عن البرنامج في مقابل قيمة عمل المتطوع بالدولار، وهي 
الن�شاط  نوع  على  يعتمد  مختلف  بمعدل  �أو  لل�ساعة  المعروف  المعدل  على  بناء  تح�سب 
التطوعية  الأن�شطة  عن  الناتجة  العائدات  �صافي  �إ�ضافة  يمكن  كما  الم�سئولين.   وم�ستوى 

المخت�صة بجمع التبرعات.

مثال على تحليل التكلفة والعائد للمنظمة

قيمة عمل المتطوعين

ال�سلامة  الا�ستراتيجي،  التخطيط  من  كل  في  متطوعين  �سبعة  ي�ساعد 
وال�صحة المهنية، و�إدارة الموارد الب�شرية. وهم يعملون في المتو�سط 11 

جل�سة في ال�سنة، ومدة الجل�سة ثلاث �ساعات، و�سعر ال�ساعة 40 $.

$9,240.00

عدد 23 متطوعا �إ�ضافيا يقومون ب�أعمال متخ�ص�صة، وذلك بمعدل خم�س 
�ساعات في الأ�سبوع لـ 48 �أ�سبوع في ال�سنة.  �سعر ال�ساعة 30 $.

$ 165,600.00

عدد 50 متطوعا �آخر يقومون بمهام عامة، بما في ذلك جمع التبرعات، 
ويعملون في المتو�سط عدد خم�س �ساعات في الأ�سبوع لـ 48 �أ�سبوعا في 

ال�سنة.  �سعر ال�ساعة 20 $.

$ 240,000.00

414,840.00 $المجموع الجزئي )قيمة المتطوعين بناء على �سعر ال�ساعة(
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30,000.00 $�إ�ضافة �صافي عائدات �أن�شطة جمع التبرعات
444,840.00 $المجموع الكلي )قيمة �أعمال المتطوعين(

ناق�صا التكاليف الناتجة عن م�شاركة المتطوعين:

10,000.00 $النفقات الثابتة )مثل الإيجار والكهرباء(
50,000.00 $راتب مدير البرنامج التطوعي، يعمل ب�أجر لدوام كامل

10,000.00 $ن�سبة من راتب المديرين المبا�شرين الم�شرفين على المتطوعين
2,000.00 $الت�أمين

6,000.00 $م�صروفات نثرية
3,000.00 $م�صروفات تدريب للمتطوعين والعاملين ب�أجر

2,000.00 $الهاتف، والأدوات المكتبية، والبريد، وت�صوير الم�ستندات
4,000.00 $م�صروفات المعدات ، و�إهلاك، و�صيانة

5,000.00 $ت�سويق وتوظيف
3,000.00 $م�صروفات لتقدير المتطوعين 

95,000.00 $التكلفة الإجمالية لأعمال المتطوعين
444,840.00 $قيمة المتطوعين

95,000.00 $ناق�صا تكلفة المتطوعين
349,840.00 $�إجمالي التكاليف الناتجة عن م�شاركة المتطوعين

تت�ضمن مزايا تحليل التكلفة والعائد للمنظمة ما يلي:
•و�صف الو�ضع بم�صطلحات مالية يزيد اهتمام البع�ض �أكثر من �أي طريقة �أخرى 	

•�إعطاء فكرة واقعية عن التكاليف الثابتة والتكاليف الأخرى 	
•فهم حقيقة هامة وهي �أن الوقت والمال موردان محدودان، ولا يجب �أن يتوقع �أحد  	

بدء برنامج �أو ا�ستمراره ما لم تزد عوائده على تكاليفه
•�إدراك كيفية �سير العمل عن قرب وكيفية توافقه مع الأهداف المنظمة والمجتمع، �إذ  	
لا يمكن و�صف برنامج منخف�ض في تكاليفه ولكنه لا يحقق الأهداف الرئي�سة، ب�أنه 

م�شروع مجدٍ من الناحية المادية.
•�إعطاء الفر�صة للتفكير في القيمة الجوهرية للمتطوعين، ومثال على ذلك: الثقة التي  	
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ي�ستمدها لاعب الكرة ال�صغير من �صداقته مع مدربه، وال�سعادة التي ي�شعر بها فرد في 
دور الرعاية عند زيارته.

تت�ضمن المخاطر ما يلي:
•تكري�س تقييم العمل كله وفقا للمعيار المادي فقط 	

•قد ي�ؤدي �إلى تف�ضيل البع�ض للبرامج التطوعية التي لها م�صروفات / عوائد ق�صيرة  	
بحل  المتعلقة  خدمات  مثلا:  المدى،  طويلة  العائدات  ذات  البرامج  على  المدى، 

م�شاكل م�ؤقتة في مقابل البرامج الوقائية
•�إهمال العوائد والتكاليف غير الملمو�سة والتي ي�صعب تحديد قيمتها المالية ولكنها  	

�شديدة الأهمية.

تحليل التكلفة والعائد للأفراد المتطوعين 

   يعد تحليل التكلفة والعائد للأفراد المتطوعين تجربة ممتعة.  وهناك واحد من كل 
ثلاثة �أ�ستراليين فوق �سن 18 �سنة ممن يتطوعون في المنظمات يعترفون �ضمنيًّا �أن العوائد 

تفوق التكاليف. وقد تكون هذه العوائد اقت�صادية �أو غير ملمو�سة �أو كليهما.

وقد ت�شمل العوائد على �سبيل المثال لا الح�صر:
•الر�ضا الذي ي�شعر به الفرد من انغما�سه في عمل ذي قيمة. 	

•التح�سين من فر�صة الح�صول على عمل ب�أجر. 	
•تح�سين ال�صحة البدنية والذهنية من خلال الانغما�س في �أن�شطة ممتعة ومحفزة. 	

وقد ت�شمل الم�صروفات:
•الوقت الذي ينفقه الفرد خا�صة في ظل ظروف الحياة المزدحمة. 	
•تجهيزات ر�أ�سمالية وم�صروفات ت�شغيل �إذا لم يتم التعوي�ض عنها. 	

•ال�ضغط الع�صبي ب�سبب �ضعف تنظيم البرنامج، �أو نتيجةً لطبيعة الم�شروع )مثل الدعوة  	
للتغيير �أمام جمهور غير متعاطف (.

 لقد ر�أينا بالفعل كيف �أن التطوع تدبير متبادل، ولا يقُبل الأفراد على التطوع �إلا �إذا فاقت 
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عوائده تكاليفه.  �أما مزاياه، فمنها ما هو ظاهر )كالتقدير الذي يح�صل عليه المتطوع من 
الآخرين(، ومنها ما هو غير ظاهر )�شعور الفرد نف�سه بالر�ضا عن قيامه بعمل ذي قيمة(.

من  الرغم  على  الأ�سترالي،  للاقت�صاد  ال�ضخمة  المزايا  يجلب  التطوعي  العمل  يفت�أ  لا 
وجود بع�ض �أنواع الم�صروفات المرتبطة بالتطوع الفردي وبالمنظمات.

والاجتماعي  والاقت�صادي  ال�سيا�سي  الر�صيد  من  المتطوعون  بها  يزيد  التي  الطرق 
للبلاد:

تو�ضح القائمة �أدناه كيف ت�ؤثر الجهود التطوعية على ن�سيج مجتمعنا.

التطوع:
•يعطي فر�صة للم�شاركة الديمقراطية، وهو و�سيلة لبذل الطاقة والوقت ممن يمثلون  	

جميع �أوجه ثقافتنا المتنوعة، والذين يريدون الم�شاركة في مجالات اهتماماتهم.
•رفع م�ستوى المعي�شة في المجتمع ب�سبب ما يقدمه الأفراد من مهاراتهم ال�شخ�صية  	

وخبراتهم.
•يقدم نظرة �شاملة ويجعل المجتمع كالمنظمة. 	

على  الأحيان  من  كثير  في  الحكومة  ويحفز  عامة،  ق�ضايا  يدعم  كما  �أفرادًا  •يدعم  	
محاربة الظلم والق�صور، مما يحدث التغيير ويوفر المزيد من الخدمات.

•يزيد من المعرفة والوعي في مجالات كانت �ستبقى مغلقة على الأفراد، مما ي�ؤدي  	
�إلى المزيد من التفهم للمواقف والق�ضايا.

•يو�سع من خبرات الأفراد وا�ستمتاعهم عبر مجالات مختلفة. 	
في  خا�صة  نطاقها،  من  ويو�سع  ب�أجر  العاملون  يقدمها  التي  الخدمات  من  •يح�سن  	
المجالات التي تحتاج �إلى م�ساعدة �إ�ضافية، ومن ثم يمكّن العاملين ب�أجر من التركيز 

على القيام بما هم مدربون على القيام به على �أح�سن م�ستوى.
•يعطي دافعًا و�شعورًا بالالتزام نحو الدخول في مجالات جديدة يحتاج �إليها المجتمع،  	

مما ي�ؤدي �إلى الانطلاق �إلى �آفاق جديدة.
•ي�شجع على التوا�صل الاجتماعي من خلال م�صادقة الأفراد وم�ساعدتهم في حالات  	
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الطوارئ اليومية.
•يوفر حماية �سريعة وم�ساعدة للمجتمع في �أوقات الطوارئ. 	

ب�أجر  العاملون  ي�ستطيع  لا  حيث  الريفية،  للمجتمعات  الخدمات  تغطية   •ي�ضمن  	
وحدهم �أن يوفروا التغطية الملائمة.

العمل  بقوة  الالتحاق  على  النا�س  ي�ساعد  مما  اللازمة  والمهارات  المعرفة  •يوجد  	
ب�أجر.

•ي�ساعد الأ�شخا�ص الذين عانوا من �صدمات �شخ�صية في حياتهم على التعافي والعودة  	
�إلى دورهم في المجتمع ثانية.

. • يوفر م�ساعدة متبادلة في جماعات الم�ساعدة الذاتية)1(	
•يوفر خدمات بتكلفة مالية �ضئيلة ،وي�ساعد في جمع التبرعات ،لزيادة نطاق الخدمة  	

وجودتها.

ا اجتماعيًّ
•يزيد من الثقة والتعاون بين المواطنين. 	

•يتعاون مع العاملين ب�أجر. 	
•ي�ستجيب في المواقف الطارئة. 	

•ي�ساعد بطريقة ودودة. 	
•يزيد الا�ستمتاع من خلال الأن�شطة الترفيهية. 	

•يو�سع الآفاق من خلال الأن�شطة التعليمية. 	
•يزيد من المهارات. 	

 1( تقدم دورات تدريبية ق�صيرة على الانترنت لكبار ال�سن
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ا �سيا�سيًّ
•ت�شجيع الم�شاركة الديمقراطية. 	

•التما�سك الاجتماعي. 	
•م�ساندة الق�ضايا الهامة  	

•�إحداث تغيير في مواقف الأفراد . 	
•يجلب الانتباه �إلى مناطق الق�صور. 	

ا اقت�صاديًّ
•توفير خدمات ذات تكلفة منا�سبة. 	

•�ضمان توفير الخدمات المنا�سبة في المكان المنا�سب. 	
•الم�ساهمة في م�ستويات عالية من الطاقة . 	

�سيا�سيا
- ت�شجيع الديمقراطية

- تما�سك المجتمع
- م�ساندة الق�ضايا الهامة 

- �إحداث تغيير في مواقف الأفراد 

اقت�صاديا
- توفير خدمات ذات تكلفة منا�سبة

- �ضمان توفير الخدمات المنا�سبة في 
المكان المنا�سب

- توفير م�ستويات عالية من الطاقة 
- جمع التبرعات

- توفير م�ستويات معي�شية �صحية

اجتماعيا
- يزيد من الثقة والتعاون بين المواطنين

- يتعاون مع العاملين ب�أجر
- ي�ستجيب في المواقف الطارئة 

- ي�ساعد بطريقة ودودة
- يزيد الا�ستمتاع من خلال الأن�شطة الترفيهية

- يو�سع الآفاق من خلال الأن�شطة التعليمية
- يزيد من المهارات
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•جمع التبرعات. 	
المحافظة على �أنماط معي�شية �صحية.

ت�أملات
التطوع كتدبير تبادلي

المتطوع:
•بر�أيك، ماذا يقدم المتطوعون في منظمتك ؟ 	

•ما الذي يتلقونه في مقابل جهودهم من وجهة نظرك؟ 	
المنظمة:

•ماذا ت�ستفيد منظمتك من جهود المتطوعين؟ 	
•ما الذي تقدمه منظمتك في المقابل؟ 	

الم�ستفيدون من الخدمة:
•ماذا يتلقى الأفراد الم�ستفيدون من الخدمة؟ 	

•ما الذي يقدمه الم�ستفيدون من الخدمة ؟ 	

المجتمع:
•ما الذي ي�ستفيده المجتمع من جهود المتطوعين؟ 	

•ما الذي يتلقاه المتطوعون من المجتمع؟ 	

العائد والتكلفة الاقت�صادية على م�ستوى المنظمة:
•ما هو تقديرك لعائد التطوع وتكلفته من الناحية الاقت�صادية لمنظمتك؟ 	

تفا�صيل  فيها  وبينت  النتائج،  من  ن�سخة  منظمتك  �إدارة  لمجل�س  قدمت  •هل  	
الح�سابات؟

•هل �أخذت في الاعتبار  المزايا الظاهرة وغير الظاهرة لبرنامجك التطوعي؟ 	
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الت�أثير ال�سيا�سي والاجتماعي والاقت�صادي:

في  والاقت�صادية  والاجتماعية  ال�سيا�سية  النواحي  على  لديك  المتطوعين  ت�أثير  هو  ما 
منظمتك؟

خلا�صة القول

من  العديد  يتخلل  �أنه  كما  البلد،  هذا  في  مواطن  لكل  وقيمته  الكبرى  �أهميته  للتطوع 
الأوجه في حياتنا.  كلنا م�ستفيدون - فالمتطوعون في مجال ما �سيكونون م�ستفيدين في 
مجال �آخر. وعلى الرغم من وجود م�صروفات للن�شاط التطوعي �إلا �أن الناتج النهائي هو 

زيادة في ر�صيد البلد ال�سيا�سي والاجتماعي والاقت�صادي.

يجب على كل من مديري البرامج التطوعية، وال�سيا�سيين، والتنفيذيين في المنظمات، 
و�أن  بالتطوع  يعترفوا  �أن  ب�أجر،  والعاملين  والمتطوعين،  والأكاديميين،  المجتمع،  وقادة 

يقدروا �أثره في الناحية الاجتماعية وال�سيا�سية والاقت�صادية.
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التي  ال�ضخمة  للم�ساهمة  متزايد  تقدير  هناك 
�أو  الحالية  الم�ساهمة  �سواء  المتطوعون،  يقدمها 
من  خطر  هناك  يبقى  ولكن  م�ستقبلا،  المتوقعة 

تجاهل بع�ض الق�ضايا التي ت�ؤثر على التطوع.

بال�ضرورة، بل  الق�ضايا م�شكلات  تعد هذه  لا 
يمكن ا�ستخدامها - في بع�ض الأحيان - كفر�ص 
على  نكون  �أن  ويجب  الم�ستقبلي.   للتطوير 
ا�ستعداد لمناق�شة �أية ق�ضية �أو فكرة حال ظهورها، 
ن�ستفيد من مميزاتها، ونحمي �أنف�سنا من التطبيقات 
الطبيعة الا�ستغلالية، ون�ضع  �أو ذات  المنا�سبة  غير 
جميع  اعتبارها  في  ت�أخذ  التي  الإ�ستراتجيات 

الم�شاركين في الأمر.

تتعلق الق�ضايا / الأفكار التي �سيتم تناولها في 
هذا الف�صل بما يلي:

. • ا�ستخدام كلمة "التطوع"	
•الحاجة �إلى �أ�سلوب حياة متوازن: 	

الإفراط في العمل. ��
البطالة. ��

الو�صول �إلى توازن. ��
•تمويل الخدمات: 	

تقديم الخدمات من خلال المناق�صات  ��
•و�ضع الحدود بين العمل التطوعي والعمل  	

ب�أجر:
منظمات المجتمع. ��

الق�ضايا الحالية 
التي ت�ؤثر على 

التطوع

"لا تتجدد الدولة من خلال �أ�صحاب 

المنا�صب الذين يملكون القوة 
وال�سيطرة ، بل من خلال الأ�شخا�ص 

الذين لا يملكون منا�صب"     

وودرو ويل�سون

الف�صل الخام�س
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الوزارات الحكومية. ��
المنظمات الربحية. ��

•الاتجاهات الحالية للتطوع: 	
يّون. المتطوعون العَرَ�ضِ 	��

	�أبناء جيل الطفرة. ��
الجيل �س . 	��
الجيل �ص . 	��

التطوع المهني. 	��
التطوع الأ�سري. 	��

التطوع الافترا�ضي. 	��
نا�شطون من �أجل التغيير. 	��

•الحاجة �إلى منهج �شامل للتطوع. 	

ا�ستخدام كلمة "التطوع"

  يجب �أن يكون تعريف كلمة "التطوع" وا�ضحًا في �أذهان مديري البرامج التطوعية، 
و�أن يكون لديهم القدرة على التفرقة بين ما هو تطوع وما لي�س بتطوع.

�أن  �أو�ضحنا  بالتطوع، حيث  المتعلقة  الثلاثة  العنا�صر  الأول  الف�صل  تعريفنا في  بينّا في 
العمل التطوعي هو الذي:

•ي�ستفيد منه المجتمع. 	
•يقوم به الفرد بمطلق حريته. 	

•يتم دون عائد نقدي. 	

ي�ستفيد منه المجتمع



86

الدليل الأ�سا�سي لإدارة برامج العمل التطوعي

هناك العديد من الأن�شطة التي ي�ستفيد منها المجتمع ولا �شك، ويقوم بها ال�شخ�ص من 
منطلق حريته ال�شخ�صية، وبدون عائد نقدي، ولكن في نف�س الوقت لا يمكن �أن تح�سب 

على �أنها �أن�شطة تطوعية. مثال على ذلك:
و�صيانة  الأطفال  رعاية  مثل  �أ�سرته  نطاق  داخل  ال�شخ�ص  يقدمها  التي  •الخدمات  	

المنزل.
�إلى رعاية  �أ�صدقاءهم ممن يحتاجون  �أو  �أقاربهم  به من يرعون  يقوم  الذي  •العمل  	
خا�صة ،حتى يظلوا قادرين على البقاء في منازلهم بدلا من البقاء في الم�ست�شفى �أو 

دور الرعاية.
تختلف الق�ضايا المتعلقة بهذه الأن�شطة عن تلك المتعلقة بالتطوع، ويجب �أن ننظر �إليها 

في ال�سياق الخا�ص بها.   

ففي النظام الديمقراطي، يحق للأفراد �أن يتابعوا تطبيق رغباتهم وطلباتهم. وهناك بع�ض 
الجماعات التي ينظر �إليها في الوهلة الأولى �أنها متطرفة �أو قليلة الوعي، �إلا �أنها كانت رائدة 
بمنح  المنادية  الحركة  ذلك  على  ومثال  وا�ستحداث خدمات جديدة،  التغيير  �إحداث  في 

المر�أة حق الاقتراع ، وجرين بي�س )ال�سلام الأخ�ضر(.

لا �شك �أن كثيرًا من الخدمات التي يقدمها التطوع تفيد المجتمع ، مثل م�ساعدة المعاقين، 
به �سكرتير  الذي يقوم  العمل  المحلي، ولكن ماذا عن  الطائرة  التحكيم في فريق كرة  �أو 
نادي ل�صيد البط ،�أو رابطة "�إبعاد الآ�سيويين"؟  هل يمكن �أن تعد هذه الأن�شطة ذات فائدة 
للمجتمع؟  هل يمكن �أن يعدُّ العمل الإرهابي عن طريق متطوع يفجر نف�سه بين �أبرياء ذا 

فائدة للمجتمع؟

يعطينا �سيدوتي )1998:7( مقيا�سًا نحدد على �أ�سا�سه المفيد للمجتمع من غير المفيد، 
�أجزائه  بين  التطوعي وت�شجعه وتن�سق  الن�شاط  ت�ساند  التي  المنظمات  "يجب على  فيقول: 
�أن ت�ضمن من خلال دورها القيادي والتعليمي �أن جهود المتطوعين تدعم حقوق الإن�سان 

والتغيير الاجتماعي الإيجابي ولي�س انتهاك الحقوق." 

منظمة،  خلال  من  العمل  في  مح�صور  �أنه  على  التطوعي  العمل  �إلى  ينظر  �ألا  يجب 
بثمن، بل في  الر�سمي، لا تقدر  التطوع غير  �أنواع  التي تعد من  المحتاج  الجار  فم�ساعدة 
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كثير من الأحيان تدعم عمل المنظمات، ومثال على ذلك تمكين �شخ�ص م�سن من البقاء 
في منزله.

يقوم به الفرد بمطلق حريته 

هناك بع�ض الأن�شطة التي تفيد المجتمع وتقدم دون عائد مادي ولكن لي�س بال�ضرورة 
�أن تكون نتاج الحرية ال�شخ�صية للفرد، ومثال على ذلك:

•�أن ي�شترط على الطلبة �ضرورة قيامهم بخدمات اجتماعية للح�صول على درجات  	
علمية معينة، ولا يجعل ذلك من تلك الأعمال، �أعمالا تطوعية. وهناك نوع �آخر من 
الطلبة الذين يختارون القيام ب�أعمال تطوعية للربط بين النظرية والتطبيق، وهنا يمكن 

�أن ن�صفها بالتطوعية.
•�أن يكون العمل التطوعي متطلب على ال�شخ�ص العاطل عن العمل �إذا ما كان يريد  	
ت�صنف  الأعمال  تلك  يجعل  لا  مما  الحكومة،  من  يتلقاها  التي  الإعانات  ا�ستمرار 

ك�أعمال تطوعية.
•�أعمال خدمة المجتمع الناتجة من حكم المحكمة، فهنا لا يمكن اعتبار هذه الأعمال  	

ناتجة عن حريته ال�شخ�صية لأن الخيارات الحقيقة محدودة.
يتم دون عائد نقدي

يعتبر دفع المتطوع م�صروفات نثرية من جيبه الخا�ص للإنفاق على ن�شاطه التطوعي �أمرًا 
متوقعا، ولي�س له عائد نقدي، ولكن يمكن اعتبار ح�صول المتطوع على تقدير �شرفي �أو 

حد �أدنى مما �أنفق نوعا من العائد.

هناك تحد يواجه الفئات التالية: 
•كل المعنيين بالتطوع، وذلك لأن عليهم التفكير مليا في تعريف التطوع، والطريقة  	

التي يتم بها ت�أطير التطوع لها �أثرها على نظرة المجتمع العامة للتطوع.
ول�ضمان  متطوعا،  اعتباره  يمكن  بمن  كاملة  دراية  على  لتكون  وذلك  •المنظمات،  	

عدم المخاطرة بهياكل الأجور بدفع الحد الأدنى من الأجر تحت دعوى التطوع.
•الحكومات، وذلك في و�ضع ال�سيا�سات والنظم، للتفرقة بين الأن�شطة التي يقوم بها  	
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الفرد بمطلق حريته وتلك التي يجبر عليها.
•الهيئات التي تقوم بدرا�سات حول التطوع، وذلك حتى ت�ضم الأعمال التطوعية التي  	
�إطار المنظمات تحت عنوان " التطوع غير الر�سمي"، لكي ت�شمل في  تتم خارج 

درا�ستها جميع الأعمار.
•الأكاديميين والباحثين، وذلك للتفرقة بين التطوع وغيره من الأن�شطة الاجتماعية عند  	

تقديرهم لحجم التطوع في المجتمع وقيمته.
•الهيئات العليا والمنظمات، لمراجعة تعريف التطوع ب�شكل دوري. 	

الحاجة �إلى �أ�سلوب معي�شي متوازن

هناك العديد من الأمور التي يجب مراعاتها في اتفاقيات العمل، �سواء التطوعي �أو ب�أجر، 
مثل الأمان الاقت�صادي وال�صحة البدنية والعاطفية والتكامل الاجتماعي.  ولا بد �أن يكون 
منهم،  المطلوب  العمل  كم  �ضخامة  من  يعانون  الذين  �أولئك  بين  متوازن  �أ�سلوب  هناك 
و�أولئك الذين ي�شعرون ب�أنهم غير م�ستثمرين بالقدر الكافي.  يبدو ذلك جلياً عندما نرى 
ل�ساعات طويلة  يعملون  الذين  الدخل لأولئك  م�ستويات  بين  الات�ساع  في  الآخذة  الفجوة 
الأفراد  يق�ضيها  التي  وال�ساعات  العمل(  عاطل عن  غيرهم  )بينما  ب�أجر  العمالة  من  للغاية 
– رجالًا ون�ساء - في العمل غير المدفوع، بما في ذلك الأعمال التطوعية.  وكلنا يعرف 
�أنا�سًا يعانون من ال�ضغط ال�شديد ب�سبب كثرة العمل، ونعرف �أنا�سًا تقاعدوا عن العمل ب�أجر 
وي�شعرون بالملل، و نعرف �آخرين ي�شعرون بالإحباط لعدم قدرتهم على العثور على عمل 

ب�أجر.

العمل الزائد والبطالة والتطوع

عدم العدالة في توزيع ح�صة العمل �أ�صبحت م�شكلة للمجتمع كله، فهناك الكثير ممن 
عن  عاطلين  �آخرين  مقابل  في  للغاية،  طويلة  ل�ساعات  العمل  منهم  يطلب  ب�أجر  يعملون 
العمل ممن لا ي�ستطيعون الح�صول على عمل ب�أجر وي�شعرون ب�أنهم �أ�شخا�ص مرفو�ضون 

من المجتمع.

ت�شير �سوزان جاك�سون )1996( �إلى �أن الن�ساء يتحملن العبء الأكبر من العمل مقارنة 
بالرجال، وذلك �إذا ما جمع عدد �ساعات العمل التطوعي مع العمل ب�أجر، وهذا �صحيح، 
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من  الأ�سرة  �أفراد  في رعاية  الأكبر  العبء  يتحملن  فالن�ساء  الأبناء  النظر عن رعاية  فبغ�ض 
المعاقين �أو الم�سنين �أو ال�ضعفاء.

المبادرات الحكومية لتوفير التطوع كخيار للعاطلين يمكن �أن تزيد من ثقتهم ب�أنف�سهم، 
كما �أن توفير التطوع لغير ذوي الخبرة يرفع من م�ستوى مهاراتهم، ولكن يجب �ألا تكون 
وهو  ب�أجر،  العمل  فر�ص  زيادة  �إلى  تهدف  �أخرى  مبادرات  ح�ساب  على  المبادرات  هذه 

الخيار الذي تف�ضله الغالبية العظمى من الأفراد.

ت�صبح نزاهة التطوع كمفهوم في خطر في حالة:
الإعانات  على  يحافظوا  ،حتى  التطوع  على  بالإرغام  العمل  عن  العاطلين  •�شعور  	
التي تقدمها لهم الحكومة، �أو �إذا ما �شعروا ب�أنه يتم ا�ستغلالهم للح�صول على عمالة 

رخي�صة �أو مجانية.
•�شعور المنظمات ب�أنها ملزمة بقبول العاطلين عن العمل كمتطوعين ،حتى و�إن كانت  	
خبرتهم ومهاراتهم لا تتوافق مع متطلبات العمل، مما يعر�ض جودة العمل للخطر.

•�شعور الم�ستفيد من الخدمة �أن رغباته في خطر ،ب�سبب �أن الخدمة مقدمة له تحت  	
�إكراه. 

التي  الفترة  في  التطوع  يودون  الذين  بالأ�شخا�ص  تتعلق  �إر�شادات   :5 الملحق  )انظر 
يعانون فيها من البطالة(

للعاطلين،  جيد  كخيار  التطوع  �إلى  النا�س  نظرة  "�إن   :)1997:8( كوردنجلي  ي�شير 
وعملية �إ�شراكهم في التطوع يجب �أن تدار بعناية �إذا ما كنا نريد لها النجاح "

      يجب مقاومة �أي نوع من اللوم الموجه للمتطوعين ب�سبب ارتفاع معدلات البطالة، 
فكثرًا ما نادى المتطوعون ب�إيجاد المزيد من الخدمات التي تحتاج �إلى المزيد من العمالة 
ب�أجر، وما زالوا يجمعون التبرعات للحفاظ على وظائف العمالة ب�أجر، و�أي �صوت يخرج 
الهيئات  من  بل  المتطوعين،  من  يكون  لن  ب�أجر  بالعاملين  المتطوعين  با�ستبدال  لينادي 

الممولة التي خف�ضت من تمويلها �أو من المنظمات الحري�صة على تقليل التكاليف.
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الو�صول �إلى التوازن 

تعتمد نوعية �أ�سلوبنا المعي�شي ب�شكل كبير على قدرتنا على ال�شعور ب�أننا جزء من المجتمع 
من خلال ما ن�ساهم به في عالم العمل، وبتقديرنا العمل ب�أ�شكاله المختلفة،  وبو�صولنا �إلى 

التوازن بين وقت الترفيه والعمل ب�أجر والعمل بغير �أجر.

هناك تحد يواجه كلا من:
•الأفراد عامة، وذلك حتى يحققوا التوازن المر�ضي بين الأ�سرة، ووقت الترفيه والعمل  	

ب�أجر والتطوع.
•مديري البرامج التطوعية: 	

الكلمات  الإ�ستراتيجية  خططها  �صياغة  في  تدُخل  �أن  على  منظماتهم  لت�شجيع  ��
المنا�سبة لتقدير المجهود المقدم  من فريق العاملين ب�أجر ،والمتطوعين.

لفهم احتياجات المتطوعين ،الذين ي�سعون بجد للح�صول على عمل ب�أجر �أثناء  ��
ن�شاطهم التطوعي.

يقدمونها  التي  الخدمة  و�أن جودة  متطوع،  بقبول كل  ملزمين  �أنهم غير  لتقدير  ��
يجب �أن تكون هي الأولوية في جميع قرارات التوظيف. 

• الحكومات  التي ترى �أن المبادرات التي تقدمها تفيد جميع الأطراف المعنية ب�شكل  	
فعلي.

لاقى المو�ضوع الخا�ص بكيفية الموازنة بين العمل والحياة ال�شخ�صية اهتمامًا كبيرًا من 
�أ�صحاب العمل والعاملين وال�سيا�سيين والأكاديميين وو�سائل الإعلام.

بعنوان:  ن�شرتها �شركة هد�سون كجزء من �سل�سلة مقالات في عام) 2005(  في مقالة 
التعليقات  عك�ست  والتطبيق"،  ال�سيا�سة  بين  الفجوة  �سد  والحياة،  العمل  بين  "التوازن 

الافتتاحية الاهتمام المتزايد بهذه الق�ضية.

هذه المقالة موجهة في الأ�سا�س �إلى العاملين ب�أجر، �إلا �أن محتوياتها تنا�سب المتطوعين 
ا.  �أي�ضً

وقد ذُكر في المقدمة �أن: "المنظمات الأ�سترالية والنيوزلندية تهتم ب�شكل كبير بتحقيق 
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موظفيها، للتوازن بين العمل والحياة ال�شخ�صية."

  كما ذكرت: "يجب على المنظمات �ألا تكتفي فقط بت�شجيع �سيا�سة تحقيق التوازن بين 
العمل والحياة ال�شخ�صية العملية ، بل ت�شرف عليها وتت�أكد من �أنها قابلة للتطبيق، وتحقق 
احتياجات  المنظمات والموظفين فيها، وذلك من �أجل الحفاظ على الا�ستقرار المالي في 
ا �أن تعرف المنظمات، التي لا توفر فر�ص التوازن بين العمل  الم�ستقبل. ومن ال�ضروري �أي�ضً
والحياة ال�شخ�صية لموظفيها �أن ذلك الأمر من ��شأنه �أن يفتح باباً وا�سعًا للمزيد من العمالة 
بين  توازن  �سيا�سة  تتزايد معدلات �ضعفها.  وو�ضع  ثم  المنتجة، ومن  الرا�ضية وغير  غير 
العمل والحياة ال�شخ�صية في حد ذاته لي�س كافيا، بل لابد من تعزيز ثقافة في المنظمة تدعم 

تفعيل ال�سيا�سات المتاحة ."

ت�ستمر المقالة في حديثها )2005: 13، 14( قائلة :"لقد وُجد �أن الالتزام للمنظمة يزيد 
الالتزام  فُ  ، ويعَُرَّ ال�شخ�صية لموظفيها  العمل والحياة  بين  التوازن  التي تدعم  البيئات  في 
�أجل تحقيق هذه  ب�أهداف المنظمة وقيمها وقبولها، وا�ستعداد لبذل الجهد من  �إيمان  :ب�أنه 

الأهداف، ورغبة في الحفاظ على الع�ضوية في المنظمة.

كذلك  زيادته  لوحظ  حيث  التنظيمي،  بالالتزام  وثيقًا  ارتباطًا  الوظيفي  الر�ضا  "يرتبط 
تمَّ  التي  والبيانات  ال�شخ�صية.  والحياة  العمل  بين  التوازن  �سيا�سات  تطبيق  ظل  في 
بين  التوازن  ق�ضايا  �أن  تبين  مجالات،  عدة  وفي  مختلفة  �أماكن  في  نيوزلندا،  من  جمعها 
بن�سبة) 11%(.  وقد ارتبط وجود  ال�شخ�صية قد زادت من ر�ضا الموظفين  العمل والحياة 
معنويات  ،وارتفاع  المنظمة  �إنتاجية  التنظيمي، وزيادة  الأداء  بارتفاع معدلات  التوازن  هذا 

العاملين فيها."
•تمويل الخدمات 	

تبقى  فعاليتها  �أن  �إلا  الأعمال،  من  الكثير  لإنجاز  �أ�سا�س  والملتزمة  الماهرة  العمالة  �إن 
من  للعديد  ال�شاغل  ال�شغل  هو  الر�أ�سمالية  الموارد  ونق�ص  مادي،  دعم  دون  محدودة 
المنظمات التي تواجه �صعوبة في دفع رواتب موظفيها وتوفير الأدوات اللازمة، والتدريب، 

والبنية التحتية باعتبارها مكونات �ضرورية للأداء الفعال.
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التكاليف  التمويل نحو م�شروعات بعينها، وكثيرًا ما يتم تجاهل  ه موارد  عادة ما توَُجَّ
الر�أ�سمالية ومتطلبات البنية التحتية، وهو العن�صر الأ�سا�س في �أي عملية ناجحة وفعالة.

قد تبدو الا�ستعانة بمتطوعين للقيام ب�أعمال العاملين ب�أجر خيارا �سهلا، ولكنه في الوقت 
انخفا�ض  �إلى  ي�ؤدي  �أوقد  ال�صناعية،  الت�شريعات  يخالف  قد  ،لأنه  يمثل خطورة  قد  نف�سه 

جودة وكمية الخدمة المقدمة. 

ومن ناحية �أخرى ف�إن �سحب التمويل من ��شأنه �أن يُ�شعر  العاملين ب�أجر والمتطوعين 
ب�أهمية ا�ستمرار تقديم الخدمة من خلال المتطوعين دون العاملين ب�أجر.

درا�سة حالة

بن�سبة) 10%(.، وفي محاولة للحفاظ على  المدار�س  الميزانية في عدد من  تم خف�ض 
الأمور على  �أولياء  بحث  المدار�س  مديري  من  قام عدد  الخدمات  من  �أكبر عدد ممكن 
التطوع في مجالي: جمع التبرعات، وتوفير الخدمات الإدارية التي كان يقوم بها في ال�سابق 
فريق ب�أجر.  تباينت ا�ستجابة المدار�س و�أولياء الأمور لهذه الدعوة، و ات�ضح عدم التوافق – 
في بع�ض الأحيان - بين اهتمامات �أولياء الأمور ومهاراتهم والوقت المتاح لديهم للتطوع 
وبين متطلبات الخدمة ، كما تباين النجاح في جمع التبرعات تبعًا للاختلاف الاجتماعي 
والاقت�صادي بين المناطق ،كما ات�ضح �أن �أولياء الأمور الذين يرون �أهمية �شديدة لهذه الخدمة 

قد تطوعوا.

نف�س  �إلى  بال�ضرورة  ي�ؤدي  ب�شكل مت�ساوي في خدمات مختلفة لا  الميزانيات  خف�ض 
النتائج. ومثل هذه المواقف ت�ضع الإدارة وفريق العاملين ب�أجر و المتطوعين تحت �ضغط 
،تحد من  و�إ�ستراتيجيات وا�ضحة  �سيا�سات  �إلى  الو�صول  بد من  �أجل ذلك لا  كبير، ومن 
وقوع �أي نوع من ال�ضغط على �أي طرف من الأطراف الم�شاركين.  وبالتطبيق على المثال 
ال�سابق مثلا، كان من الظلم توقع قيام �أولياء الأمور )وهم الأمهات على الأغلب( بالتطوع 
في حين �أنهن يقعن تحت �ضغط الأعباء الأ�سرية.  ومن هنا كانت �أهمية اتخاذ الإجراءات 
اللازمة ،لجذب �أنظار وا�ضعي ال�سيا�سات �إلى مثل تلك المواقف وب�شكل واقعي، حتى لا 

ينُظر �إلى التطوع على �أنه خيار �سهل لتوفير التكلفة.
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ذات  ال�صغيرة  المنظمات  هي  الميزانيات  خف�ض  عند  للخطر  عر�ضة  المنظمات  �أكثر 
الإطلاق،  على  ر�أ�سمالي  احتياطي  لها  لي�س  التي  تلك  �أو  ال�صغير،  الر�أ�سمالي  الاحتياطي 
رغم �أنها قد توفر خدمات منخف�ضة التكاليف ومفيدة للمجتمعات المحلية وتحظى بالدعم 
المحلي.  عادة ما تكون م�صروفات الرواتب متوا�ضعة ولكن عندما ت�ستعين المنظمة بخدمات 
اثنين من العاملين ب�أجر ممن تتوافر لديهم الم�ؤهلات اللازمة، والقادرين على العمل خم�سة 
– من  المتطوعين  – وبم�ساعدة  ال�صغيرة  المنظمات  ن  يمُكِّ ذلك  ف�إن  الأ�سبوع،  في  �أيام 
تقديم خدمات تفوق م�ستوى تكلفتها.  ولكن بالرغم من كل ذلك فهي ما زالت بحاجة 

�إلى التمويل من �أجل تغطية المرتبات ال�ضرورية ،وتكلفة البنية التحتية.

�أما في حال المنظمات الكبرى التي لديها من الموارد ما يمكنها من الترويج لأن�شطتها 
عبر و�سائل الإعلام ،ومن ت�أ�سي�س وحدات لجمع التبرعات يعمل بها متطوعون وعاملون 
ب�أجر، ف�إن تلك المنظمات تغفل �أحيانا جهود فريق العاملين �سواء ب�أجر �أو المتطوعين في 
التمويل  على  العثور  على  قادرين  غير  لأنهم  وذلك  وتحبطهم،  بل  ال�صغيرة،  المنظمات 

الكافي للبقاء.  وهنا نجد تحدياً يواجه كلا من: 
التطوعية،  البرامج  ومديري  الحكومية  الدوائر  ومديري  المنظمات  �إدارة  •مجال�س  	

وذلك من �أجل:
�ضمان مقاومتهم لأي �ضغط لا�ستبدال المتطوعين بالعمالة ب�أجر في الحالات  ��

التي تتطلب فيها المهمة وجود موظف ب�أجر.
بمجالها  الخا�صة  وال�سيا�سات  وقيمها  و�أولوياتها  المنظمة  �أهداف  مراجعة  ��

والهياكل الحالية والا�ستراتيجيات، وذلك من �أجل: 
•زيادة المتاح من التمويل والت�سهيلات. 	

•التفكير في المزيد من م�صادر التمويل . 	
•�ضمان ا�ستخدام الموارد على الوجه الأمثل. 	

•الإدارة والفريق العامل ب�أجر والمتطوعين ،وذلك حتى يتحدوا �سوياً للاحتجاج على  	
خف�ض التمويل الذي يتعار�ض مع م�صلحة المجتمع.

في  ي�أخذوا  حتى  ،وذلك  بالمتطوعين  ت�ستعين  التي  وال�صغرى  الكبرى  •المنظمات  	
ل�ضمان  يتعاونوا  وحتى  يقدمونها،  التي  الخدمات  من  الكبرى  الأهداف  اعتبارهم 
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طريقة  ب�أف�ضل  الدولة  م�ستوى  على  الأهداف  تلك  لتحقيق  اللازمة  الموارد  توفير 
ممكنة.

والتي  �سليم  ب�شكل  تعمل  التي  المنظمات  اعتبارها  في  ،لت�أخذ  الممولة  •الهيئات  	
التي يحتاجها  تزيد الا�ستفادة من م�شاركة المتطوعين ،وتقدم الكثير من الخدمات 

المجتمع، فتنظر �إلى هذه المنظمات على �أنها ا�ستثمار ولي�ست نفقات .
تقديم الخدمات من خلال العطاءات

تر�سيتها  الولاية عن طريق  الفيدرالية وحكومة  الحكومة  كثير من خدمات  تقديم  يتم 
على جهات خارجية ،بعد �أن كانت الحكومة تقوم بهابنف�سها. 

تتقدم  ،حتى  المنظمات  على  �ضغطًا  العطاءات  خلال  من  الخدمات  تقديم  ي�شكل 
بعرو�ض �أقل �سعرًا، فتكون النتيجة وجود خطر دائم في ا�ستعانة المنظمة بمتطوعين على 
ح�ساب العاملين ب�أجر.  وقد ي�شكل هذا الأمر خطورة على الأطراف الثلاثة: تقديم خدمات 
غير منا�سبة للنا�س، وفقدان العاملين ب�أجر لوظائفهم، والمزيد من ال�ضغط على المتطوعين 
�أو الوقت الذي يرغبون في التطوع  �أن تكون خارج نطاق مهاراتهم  ،للقيام بمهام يمكن 

فيه.

ا تمويلية رائعة ،ولكن  وهناك خطر �آخر وهو تخ�صي�ص التمويل لمنظمات تظهر عرو�ضً
لي�س لها خبرة في تقديم الخدمة المطلوبة �أو خبرة في التعامل مع مجموعات المتطوعين 

)وهو تخ�ص�ص بحد ذاته(.

�أما الجهات التمويلية الحكومية، فهي تجد �أنه من الأ�سهل عليها التعامل مع منظمة واحدة 
�أن تتعامل مع المنظمات ال�صغرى  كبرى، قادرة على توفير مجموعة من الخدمات على 
التي تركز على نوع واحد فقط من الخدمات، حتى ولو كانت المنظمات ال�صغيرة قدمت 
ما يدل على الجودة العالية للخدمات التي تقدمها.  وقد تواجه المنظمات ال�صغرى خطر 
المجتمعات  في  يمثل خ�سارة كبرى خا�صة  و�إغلاقها  ما،  مناق�صة  ما خ�سرت  �إذا  الإغلاق 
المحلية حيث ت�ضعف الروابط وي�سهل فقد المعرفة. وكما نعرف، الأكبر لي�س بال�ضرورة 

هو الأف�ضل.
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العطاءات  تولدها  التي  الإ�ضافية  المناف�سة  �أن   - و�صغيرها  – كبيرها  المنظمات  ترى 
التعاون  وت�شجع على  المعلومات  في  تت�شارك  كانت  التي  الأطراف  بين  التعاون  من  تحد 
الثلاثة، فالم�ستفيدون قد  �أخرى - معاناة الأطراف  – مرة  الم�شترك فيما بينها.  تظهر هنا 
يتلقون خدمة لا تتنا�سب مع احتياجاتهم المحلية، وفريق العاملين في المنظمة �سواء ب�أجر �أو 
تطوعًا ي�شعرون ب�أنهم مجبرون على العمل ح�سب قيود منظمتهم، بدلًا من م�شاركة الر�ؤى 

والخدمات مع الآخرين.

درا�سة حالة

وكان  معينة،  �صحية  خدمة  �أجل  من  بالولاية  ال�صحة  وزارة  قبل  من  مناق�صة  �أجريت 
الكثير من  بم�ساعدة من  الخدمات  تلك  تقدم  ال�صغيرة  المحلية  المنظمات  هناك عدد من 

المتطوعين الملتزمين وبع�ض التمويل الحكومي.

 كان الفوز من ن�صيب �إحدى المنظمات الكبرى التي لم ي�سبق لها تقديم هذه الخدمة، 
ال�سابقين  الموردين  اعترا�ضات  وذهبت  مذهل،  تمويلي  عر�ض  تقديم  ا�ستطاعت  ولكنها 

�أدراج الرياح.

ما وقع بالفعل هو:
•حُرم الأفراد الذين يقطنون مناطق خارج العا�صمة من تلك الخدمات تمامًا. 	

•ا�ضطر عدد من المنظمات ال�صغيرة �إلى الإغلاق، نظرًا لعجز المتطوعين عن العمل  	
بدون م�ساعدة من فريق العاملين ب�أجر وحد �أدنى من نفقات الت�شغيل.

•�أنُفق جزء كبير من المبالغ المخ�ص�صة من قبل الحكومة على بنية تحتية زائدة عن  	
الحاجة.

�ش دور القوة العاملة من المتطوعين والذين كانوا يعملون عبر الولاية ب�أكملها. •هُمِّ 	

قررت �إدارة �إحدى المنظمات ال�صغرى مقاومة هذا الو�ضع، وتم تحديد موعد للاجتماع 
لمناق�شة الأمر، وو�ضعت خطة تم تقديمها للحكومة تو�ضح �أن ب�إمكان المنظمات المحلية 
التعاون �سوياً لتوفير خدمة �أف�ضل بكثير و�أ�سهل في الو�صول �إلى الأفراد عبر الولاية ب�أكملها 

وبنف�س التكلفة. وقُبلت الخطة لتطبق في الدورة التمويلية اللاحقة.



96

الدليل الأ�سا�سي لإدارة برامج العمل التطوعي

كان الأمر م�ؤلما وا�ستنفد الكثير من الوقت، ولكنه �أو�ضح �أنه عندما يتعاون فريق العاملين 
ب�أجر والمتطوعين داخل منظمات ملتزمة بتقديم �أف�ضل الخدمات الممكنة، وح�شد ما لديهم 

من معرفة وموارد، ف�إن با�ستطاعتهم الفوز في النهاية. 

هناك تحد يواجه كلا من:
•مديري البرامج التطوعية، فعليهم �إعداد عرو�ض للعطاءات تركز على توفير خدمات  	
ذات جودة عالية وبتكلفة معقولة دون التخلي عن مبادئهم، التي تم�س التطوع وخدمة 

المجتمع.
اهتمامات  وتجعل  بينها  فيما  تتعاون  حتى  الم�شتركة،  الأهداف  ذات  •المنظمات  	

الم�ستفيدين بالخدمة وم�صلحتهم �أولى من م�صلحتها.
•الحكومات، حتى تفكر في مزايا وعيوب التقدم بعطاءات في كل موقف بعينه، بدلًا  	
من ا�ستخدام �أ�سلوب �شامل قد ي�ضر بمجمل الخدمة ،التي يتم تقديمها ويرفع من 

تكاليفها على المدى البعيد.
التمييز بين العمل التطوعي ومدفوع الأجر

�أو  المتطوعين،  قبل  من  تنفيذها  يجب  التي  الأعمال،  ب�أي  المتعلقة  القرارات  تتوقف 
العاملين ب�أجر، على طبيعة الحالة وم�صالح جميع الأطراف المعنية.

�أحياناً يكون الفرق وا�ضحاً ، و�أحياناً، ومع نوع مختلف من المنظمات، �أو نوع مختلف 
من الموارد، �أو نوع مختلف من التجهيزات، نجد �أن المتطوعين يقومون ب�أعمال تعد داخل 

نطاق عمل العاملين ب�أجر.

وتختلف دوافع المتطوعين ، ولكن من الم�ؤكد �أن حرمان موظف من عمله لي�س �أحدها، 
وقد لاحظنا كيف يعمل العديد من المتطوعين باجتهاد لجمع التبرعات من �أجل تمويل 
مرتبات العمالة مدفوعة الأجر، وذلك من خلال �أ�ساليب عدة، �سواء بمخاطبة الحكومة �أو 

ال�شركات الم�ساهمة الكبرى �أو من خلال جهودهم في جمع التبرعات ب�شكل مبا�شر.

�أغلب  يرف�ض  المتطوعين، حيث  بالمتطوعين موافقة  ب�أجر  العاملين  ا�ستبدال  ويتطلب 
التي  �أو  الحكوميين،  الموظفين  من  الجمهور  ينتظرها  التي  الخدمات  تقديم  المتطوعين 
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يكون لها �أثر في زيادة �أرباح الم�شروعات الخا�صة.

وكون الخدمة في نطاق العاملين ب�أجر �أو المتطوعين يختلف طبقًا لما يلي:
•نوع المهارات والم�ؤهِّلات والم�سئوليات المتعلقة بالمهمة. 	

•الوقت المطلوب للخدمة، وعدد ال�ساعات المطلوبة ،وهل هناك حاجة لا�ستمرارها  	
على مدار اليوم؟

•تاريخ المنظمة وهيكلها خا�صة فيما يتعلق با�ستخدامها لجهود المتطوعين. 	
•مدى منا�سبة المهمة للمتطوع. 	

•لا تنطبق عملية التمييز بين العمل التطوعي وب�أجر على الحالات التالية:  	
فالمتطوع  والبنوك.  والكهرباء  الت�صنيع،  مجالات  مثل  ال�صناعية،  المجالات  •كافة  	
يعمل - ب�شكل عام - في المجالات التي تت�صل مبا�شرة بالأفراد مثل الريا�ضة والفنون 

وال�صحة ودعم ا�ستدامة البيئة.
• بع�ض المنظمات ال�صغيرة التي لا تعمل بها عمالة مدفوعة الأجر، ويدفع الم�شاركون  	

من جيبهم الخا�ص �أي م�صروفات مطلوبة.
•العديد من الاتحادات �أو النوادي مثل نادي محلي لكرة ال�سلة، حيث يقوم �أع�ضاء  	

تلك النوادي على �إداراتها تطوعيًّا.
ب�أجر في بع�ض المنظمات ،التي تدار بكفاءة من  العاملين  ويمكن بالطبع تعيين بع�ض 

قبل المتطوعين.

منظمات خدمة المجتمع )المنظمات غير الربحية(

يحول  التمويل  نق�ص  ولكن  ب�أجر،  عمالة  تعيين  في  المجتمع  منظمات  بع�ض  ترغب 
بالمهام المطلوبة،  القيام  المتطوعون - في هذه الحالات - على  دون ذلك، وربما وافق 
ولكن على الرغم من ذلك يجب �أن يكون الم�ستفيد من الخدمة في اعتبارهم، فمن الخط�أ 
�إذا كان الم�ستفيد �سيت�ضرر من ذلك على المدى  ا�ستمرار المتطوع في القيام بهذه المهام 
المتو�سط �أو الطويل ، بل عليه ال�سعي جاهدًا للعثور على تمويل منا�سب، لتعيين عمالة ثابتة 

ب�أجر ،حفاظًا على الخدمة.
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يوجد لدى منظمات المجتمع حرية �أكبر في تخ�صي�ص مهام للمتطوعين وللعاملين ب�أجر 
نوع من  �أحياناً  الأمر  ي�شوب هذا  الربحية، ولكن  المنظمات  �أو  الحكومية  بالدوائر  مقارنة 
الا�ستغلال والإخلال بم�ستوى الخدمة المقدمة. �إن ولاء المتطوعين للمنظمة التي يعملون 
بها والتي تعمل في المجال الذي يحبونه، يجب �ألا يمتد �إلى درجة �أنهم يعتقدون �أنه لي�س 
لديهم �أي خيار �سوى التطوع بوقتهم �سدًا للعجز في تمويل العمالة ب�أجر، �سواء كان هناك 

عجز فعلي �أو �أنهم هم الذين يت�صورون وجود ذلك العجز.

�إن التنوع في منظمات المجتمع وموارد تمويلها الحالية والمتوقعة ،والمناطق الجغرافية 
،التي تعمل بها ينعك�س على القرارات ال�صادرة عن مجال�س الإدارة. فالمري�ض في �أ�ستراليا 
مثلا ،يعالجه طبيب يتلقى �أجره من الحكومة �أو في عيادته الخا�صة، �إلا �أن نف�س هذا الطبيب 

،قد يتطوع للعمل مدة �سنة كاملة في منظمة �إغاثة بالخارج.

درا�سة حالة

طُلب من �أحد المتطوعين العاملين في منظمة غير ربحية �أن يحل محل �أحد العاملين 
لهذه  المطلوبة  والمهارات  الوقت  لتوافر  فوافق  ال�سنوية،  �إجازته  يق�ضي  ب�أجر، حيث كان 

المهمة.

الح�سبان  في  يو�ضع  �أن  يجب  ب�أجر  موظف  تعيين  فعند  مقبول،  غير  ت�صرفًا  هذا  يعُدُّ 
�سيحل محل ذلك  لمن  �أجر  دفع  بوظيفته، وي�شمل ذلك  المتعلقة  الم�صروفات  �أنواع  كل 

الموظف �أثناء غيابه في �إجازته ال�سنوية.

هناك تحد يواجه:
منظمات  جميع  في  العليا  ،والإدارة  الإدارة  ،ومجال�س  التطوعية  البرامج  •مديري  	

المجتمع حتى:
�أ�سلوباً مبتكرًا يقُدر الجهد المبذول من المتطوع والعامل ب�أجر، ويحمي  يتبنوا  ��

م�صالحهما وفي نف�س الوقت ي�ضع احتياجات الم�ستفيد بالخدمة في الاعتبار .
يراجعوا العمل الذي يجب القيام به. ��

يقيِّموا متطلبات الموظفين من حيث: ��
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•الم�ؤهِّلات والمهارات والم�سئوليات. 	
•عدد �ساعات العمل. 	

الحاجة �إلى ا�ستمرارية الجهد / �أو الا�ستمرار في نف�س توجه العمل. 	• 	
في  توافرها  الواجب  المنظمة  بمتطلبات  التزام  هناك  يكون  ب�أن  المطالبة  �ضرورة  	• 	

فريق العاملين ب�أجر بغ�ض النظر عن تف�ضيلاتهم ال�شخ�صية.
يت�أكدوا من توافر الموارد اللازمة لدعم القرارات المتخذة . ��

ا وا�ضحًا، للتفرقة بين التطوع والعمل ب�أجر. ي�ضعوا خطًّ ��
يفهموا دلالات التفرقة ،ويت�صرفوا على �أ�سا�سها. ��

الدوائر الحكومية 

متلقي  كا�ستفادة  تمامًا  كبير،  ب�شكل  التطوعي  الوجود  من  الحكومية  الدوائر  ت�ستفيد 
لخو�ض  للمواطنين  الفر�صة  وتوفير  المجتمعي  التعاون  تعزيز  تريد  فالوزارات  الخدمة.  
مواقف جديدة ب�أنف�سهم.  ولن�ضرب مثلا على ذلك بالمتطوعين الذين يخدمون في اللجان 
الا�ست�شارية �أو ي�ساعدون عائلًا وحيدًا )والدة �أو والدًا( يتعر�ض �أولاده �إلى خطر الإهمال، 

فلدى ه�ؤلاء المتطوعين الكثير لكي يقدموه للمجتمع.

وفي الوقت الذي يتم فيه تح�سين �أداء الخدمات العامة، لا يجب �أن نتوقع من المتطوعين 
القيام بالخدمات الأ�سا�سية التي ينتظرها دافعو ال�ضرائب من الموظفين الحكوميين، ومن 
بع�ض  هناك  �أن  كما  العامة.  والإدارة  الحكومية  الإعانات  تقييم  المثال  �سبيل  على  ذلك 
المواقف التي تت�ضمن بع�ض الم�شاكل القانونية �أو العاطفية، مثل م�ساعدة �آباء متهمين بهجر 
�أبنائهم �أو الدخول في ترتيبات عملية لحب�س طفل ما. ومن ال�ضروري �أخذ الأمور الأخلاقية 

والمهنية في الاعتبار عند ا�ستخدام المتطوعين.

هناك تحد يواجه:
•فريق العاملين في الحكومة حتى: 	

التي لا  فيها وتلك  المتطوعين  ا�ستخدام  ي�صلح  التي  المجالات  بو�ضوح  يحدد  ��
ت�صلح
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ولي�س  الحكوميين  الموظفين  �أداء  لتح�سين  المتطوعين  تعيين  تم  قد  �أنه  ي�ضمن  ��
لا�ستبدالهم، و�ضرورة انعكا�س هذه الفل�سفة على المهام التي يطُلب من المتطوع 

القيام بها والم�سئوليات التي �سوف يتحملها
في  العاملين  المتطوعين  دعم  ��شأنها  من  التي  الإجراءات  بع�ض  تنفيذ  ي�ضمن  ��

البرامج الحكومية.
المن��شآت الربحية 

�أن  الإن�سانية  الخدمات  التي تعمل في مجال  الربحية  الم�شروعات         تف�ضل بع�ض 
قبل  من  ال�سابق  في  تقدم  كانت  خدمات  تقدم  التي  تلك  وخا�صة  بالمتطوعين،  ت�ستعين 
الحكومة �أو المنظمات غير الربحية، على �سبيل المثال: زيارة �شخ�ص يقيم في �أحد دور 
الرعاية الخا�صة ولا يزوره �أحد من �أقاربه.  يكمن الخطر هنا في �أن بع�ض هذه المنظمات 
قد تقُْدِمُ على ا�ستخدام المتطوعين من �أجل تقليل عدد �ساعات العمل المدفوع الأجر، �أو 
لتوفير الموارد المالية، �أو لزيادة الأرباح. �سيكون طلب المتطوع لحرا�سة �سجين مثالا لأ�سو�أ 
ما يمكن �أن يحدث. لي�س من الحكمة بالطبع – حتى بعد الاعتراف بهذه الحقيقة - �أن ينظر 
الربح  �أن تحقيق  النظرة. فمع  بنف�س هذه  الربحية  الم�شروعات  �إلى جميع  التطوع  م�ساندو 
التي تعمل في قطاع تقديم الخدمات  المنظمات  �أهداف  �أن تركز  �أمر حيوي، لكن يجب 
الإن�سانية، على توفير خدمات عالية الجودة للجمهور. وا�ستخدام متطوعين ممن يهدفون 

ر تلك المنظمات بالم�سئوليات الكبرى لمجتمعهم.  �إلى خدمة الآخرين، من ��شأنه �أن يذُكِّ

درا�سة حالة

تولت ثلاثة �شركات ربحية مهام ثلاث �إ�صلاحيات �أحداث، في كل منها جهود تطوعية 
ممتازة.

قررت الإ�صلاحية الأولى خف�ض التكاليف من خلال زيادة خدمات المتطوعين لت�شمل 
مهام كان يقوم بها فيما �سبق فريق يعمل ب�أجر.

وقررت الإ�صلاحية الثانية الا�ستمرار في تعاونها مع متطوعين يعملون من خلال منظمة 
�إغاثة الم�سجونين.
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ب�أنف�سهم منظمة خا�صة  ين�شئوا  �أن  المتطوعين  �أن تطلب من  الثالثة  الإ�صلاحية  وقررت 
لهم، وخ�ص�صت لهم ما يكفي للبنية التحتية، ومن هنا �أنُ�شئت منظمة خدمات المتطوعين.

�أداء  ت�أخر  عن  �أعُلن  عندما  الثلاث  الإ�صلاحيات  من  كل  في  كبيرة  م�شكلة  وقعت 
المهام، فدعت المنظمات الثلاث المتطوعين لكي يقدموا لها الم�ساعدة. وتباينت ا�ستجابة 

المتطوعين.

 ففي الإ�صلاحية الأولى ثارفريق العاملين ب�أجر وممثلوهم، و�ساندهم عدد من المتطوعين 
الذين تركوا العمل كنوع من الاحتجاج.

�أما منظمة �إغاثة الم�سجونين )في حالة الإ�صلاحية الثانية(، ومنظمة خدمات المتطوعين 
)في حالة الإ�صلاحية الثالثة(، فقد تعاطفت مع فريق العاملين ب�أجر لكثرة الأعمال الملقاة 
على عاتقه، ولكنها رف�ضت الم�ساعدة.  لقد كانت على علم ب�أن علاقتها بالعاملين ب�أجر 
�أن  �إلى ذلك  �أ�ضف  بالا�ستغلال.  ي�شعرون  المتطوعين �سوف  و�أن  تنهار،  وممثليهم �سوف 

تقديم المنظمتين خدمات �إدارية لل�شركة لم تكن �ضمن ميثاقهما.

فالمتطوع يعمل  الربحية عن قرب،  المنظمات  ن�شاط تطوعي في  �أي  لا بد من مراقبة 
كي ي�ضيف على العمل الأ�صلي الذي يقوم به الموظف ب�أجر، �أما �إذا عُدَّ المتطوع و�سيلة 
للتخل�ص من العمالة ب�أجر ،�أو لتعظيم �أرباح ال�شركة، فهنا يكون التطوع في منظمات ربحية 

�أمرا غير �صائب.

لا يمكن رف�ض الم�شاركة في المنظمات الربحية ب�شكل مطلق وعام، فمن ��شأن ذلك �أن 
�إلى الم�ساعدة الخا�صة التي يقدمها المتطوعون، ولكن  ي�ضر بالأ�شخا�ص الذين يحتاجون 
يجب اتخاذ الحيطة ل�ضمان احتفاظ دور المتطوعين با�ستقلاليته فيما يخ�ص المبادئ التي 
وي�شرفون  المتطوعون  يقدمها  التي  الخدمات  ونوع  واتجاهاته،   ، الدور  ذلك  وراء  تقف 

عليها.
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هناك تحد يواجه كلا من:
•المتطوعين، حتى لا يعملوا �إلا في هيكل تنظيمي ي�ضمن ا�ستقلاليتهم، ك�أن يعملوا  	
في هيئة منف�صلة �أو من خلال ترتيب مع �إدارة المنظمة، مما يمكنهم من الا�ستمرار 
في تقديم الخدمات دون الدخول في تفا�صيل ما الذي يجب �أن يقوم به العاملون 

ب�أجر ب�شكل �صحيح.
•المديرين التنفيذيين في المنظمة، حتى ي�ساعدوا في و�ضع الهياكل المنا�سبة وتمويلها  	
بما ي�سمح للمتطوعين بالا�ستمرار في الم�ساعدة بالو�سائل المنا�سبة، مع الحفاظ على 

ا�ستقلاليتهم.
•المتطوعين والمدراء التنفيذيين في المنظمة حتى ي�ضعوا الاحتياطات اللازمة ل�ضمان  	

ا�ستقلالية الخدمة التي يقدمها المتطوع.
حتى  التمويل،  م�صادر  وكذلك  الولاية،  م�ستوى  على  الوطنية  التطوعية  الهيئات   • 	
ي�ضمنوا تذكير الم�شروعات الربحية بالحاجة �إلى الا�ستعانة بالمتطوعين فقط كو�سيلة 

لتح�سين الخدمات ولي�س لزيادة الميزانيات وزيادة الأرباح.
•و�ضع تطبيقات �سليمة لإدارة البرامج التطوعية ، وتوظيف مدير للبرنامج التطوعي. 	

اتجاهات التطوع الحالية

للحراك  نتيجة  عادة  تن��شأ  والتي  للتطوع،  جديدة  اتجاهات  ظهور  ن�شاهد  ما  دائمًا 
�أن  المتطوعين  مجموعات  يقودون  الذين  الأفراد  على  ويلزم  ال�سيا�سي.   �أو  الاجتماعي 
يكونوا على علم بهذه الاتجاهات ،حتى ي�ستطيعوا توظيف المتطوعين بال�شكل ال�صحيح، 

وتحفيزهم وقيادتهم.

ت�شمل تلك الاتجاهات المتطوعين العر�ضيين، والمتطوعين في العطلات، و�أبناء جيل 
والتطوع  ال�شركات،  وتطوع  الأ�سري،  والتطوع  )�ص(،  والجيل  )�س(،  والجيل  الطفرة، 

الافترا�ضي، والن�شطاء.

المتطوعون العَرَ�ضيّون �أو ق�صيرو الأجل

المعتادة  ال�صورة  تلك  تعد  ولم  با�ستمرار.  التطوع  في  الراغبين  الأفراد  دوافع  تختلف 
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للأنثى متو�سطة العمر الخيّرة ت�شبه – ولو من بعيد - ال�صورة الحالية للمتطوع الحديث. 
فالقليل من متطوعي اليوم ي�ستمر في العمل في منظمة واحدة  مدى حياته. و�سوف ت�شهد 
العديد من منظماتنا التقليدية التي اعتادت ا�ستخدام هذا النوع من المتطوعين طويلي الأجل 
�أدنى �شك. كما �أو�ضح الم�سح الذي �أجراه  ا في عدد الأع�ضاء المتطوعين لديهم بلا  نق�صً
المكتب الأ�سترالي للإح�صاءات عام )2006( زيادة عدد الأفراد الذين يتطوعون، ولكن مع 

نق�ص في عدد �ساعات تطوع كل فرد. 

)انظر جدول المكتب الأ�سترالي للإح�صاءات - جدول 1(

التطوعي، ومنها على  بن�شاطه  تتعلق  �أهداف محددة في ذهنه  الجديدة  الألفية  لمتطوع 
ن�شاطه  �إدراج  �أو  التطوعية،  البرامج  مدير  من  ر�سمية  تزكية  على  الح�صول  المثال:  �سبيل 
التطوعي في �سيرته الذاتية، �أو اكت�ساب مهارات جديدة، �أو الرغبة في الان�ضمام �إلى م�شروع 

ق�صير في مجال يحبه.

نكت�شف في كل يوم �أن المتطوع يبقى في عمله مع المنظمة التطوعية فقط للفترة التي 
تتحقق فيها �أهدافه، ومن هنا جاءت الت�سمية: المتطوع العَرَ�ضي �أو ق�صير الأجل. وفي حالات 
عديدة يبقى المتطوع في المنظمة مدة م�شروع واحد فقط، وعادة يكون ذلك عندما ي�ستعان 

بمهارات المتطوعين ومعارفهم ، التي تمثل جزءًا �أ�سا�سيًّا في الم�شروع.

هناك تحدٍ يواجه كلا من:
جائزة  على  فالح�صول  النجاح،  معنى  في  التفكير  تعيد  حتى  التطوعية،  •المنظمات  	
�إلى  الما�ضي، فنحن بحاجة  �أو 20 �سنة (لم تعد منا�سبة كما كانت في  خدمة) 10 

�إعادة تعريف النجاح بناء على �ضوابط ق�صيرة الأجل. 
•مديري البرامج التطوعية، حتى يتناق�شوا في الموازنة الدقيقة بين تعيين دفعات ثابتة  	
وتدريب  لتوجيه  الم�ستمر  والاحتياج  الراحلين(،  محل  )ليحلوا  المتطوعين  من 

المُعَيّنين الجدد )مع الأخذ في الاعتبار �أن جزءًا منهم لن يبقى طويلًا(
•المنظمات التطوعية حتى ت�ضع وظائف ق�صيرة الأجل تحقق احتياجات هذا الأ�سلوب  	

الجديد من التطوع.
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المتطوعون في العطلات و�سياحة التطوع

ظهر في ال�سنوات الأخيرة اتجاه تطوعي �آخذ في ال�صعود، يتمثَّل في المتطوعين الذين 
مثالا  نجد  �سوف  المحلي،  الم�ستوى  على  نظرنا  ما  �إذا  التطوعي.  عملهم  �أثناء  ي�سافرون 
وا�ضحًا على هذا النوع في جيل الطفرة الذي تقاعد الآن ومنهم منظمة "جراي نومادز" )1( 

الذين يفيدون بمهاراتهم المجتمعات التي يزورونها �أثناء �سفرهم عبر البلاد.

�أما على الم�ستوى الدولي، فهناك تزايد ملحوظ في عدد الأ�شخا�ص – على اختلاف 
�شاركوا  وربما  تطويرية،  م�شروعات  زيارة  في  عطلاتهم  ي�ستخدمون  الذين   - �أعمارهم 
لأ�سابيع عدة �أو �شهور، فيكونون بذلك قد ق�ضوا عطلتهم ب�شكل مختلف، و�ساهموا في 
�إحداث تغيير لأو�ضاع قاطني تلك المجتمعات التي يزورونها. وقد عرف هذا النوع با�سم 
"ال�سياحة التطوعية"، وهو عادة ما يكلف المتطوع �آلافًا من الدولارات ،لتكون لديه الفر�صة 

في الم�شاركة في هذا النوع من التطوع.

هناك تحد يواجه:
•المنظمات والمجتمعات، حتى ت�ستخدم خيالها في تحديد الم�شروعات التي يمكن  	
�إيجابي،  ب�شكل  �أفرادها ومهاراتهم  في�ستفاد من وقت  الزائرة،  �أن تجذبلمجموعات 

وحتى تبدي لهم تقديرها لدورهم بال�شكل المنا�سب.
�أبناء جيل الطفرة )1964-1946( 

دخل هذا الجيل بالفعل في المجال التطوعي، ولكن من المتوقع ان�ضمام المزيد منهم 
�إلى التطوع خا�صة في ظل نق�ص م�شاغلهم وزيادة رغبتهم في ق�ضاء �أوقاتهم في �أن�شطة ذات 

فائدة.

�سوف ي�ؤثر هذا الجيل في التطوع، حيث يطمح �أبنا�ؤه �إلى الم�شاركة في �أن�شطة جديدة 
تمثل تحديا لهم.  كما �سوف ي�ستفيد كثير من المنظمات التطوعية بكنوز الخبرات المتراكمة 
لدى هذا الجيل، والتي تكونت من العمل في وظائف متخ�ص�صة وبمرتبات باهظة للغاية 

قبل التقاعد.
�أثناء   جراي نومادز Grey Nomads: مجموعة من الأ�شخا�ص الذين بلغوا �سن التقاعد في �أ�ستراليا، ويمار�سون �أعمالا تطوعية 

ترحالهم في البلاد.
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يطمح جيل الطفرة �إلى الح�صول على خبرة عالية الجودة في التطوع. ويقول اي�سموند 
و�آخرون )2001:13(: "ينوي جيل الطفرة �إعادة ت�شكيل العديد من المنظمات في القطاع 
غير الربحي والتي ت�ستخدم المتطوعين، و�إعادة تعريفها.  �إنهم يطمحون �إلى معايير �أعلى 
من  �سبقهم  �آخر  نوع  �أي  من  �أكثر  فيها  يتطوعون  التي  المنظمات  في  والأداء  الإدارة  في 

المتطوعين."

هناك تحد يواجه كلا من:
•المنظمات التطوعية حتى تخطط لدخول �أبناء جيل الطفرة في التطوع، فتبتكر �أدوارًا  	
التي  الثروة  من  الا�ستفادة  مع   - الأجل  ق�صيرة  تكون  ما  -عادة  وديناميكية  جديدة 

لديهم من العلاقات والمعارف ال�شخ�صية، والعلم، والمهارات.
•الأفراد المتقاعدين حاليا من العمل ب�أجر حتى يتقدموا للتطوع ، ب�شكل يح�سن من  	
�صحتهم ويزيد من متعتهم في الحياة، وذلك من خلال الترحيب با�ستخدام خبراتهم 

ومهاراتهم، وتوفير مناخ ي�سمح بتكوين �صداقات جديدة في نطاق جديد.
الجيل �س )1980-1965(

والأ�شكال  التلفاز  مثل  رفاهية  في  يق�ضي كل طفولته  �أول جيل  (هو  )�س  الجيل  كان 
الفكر، ور�أوا فر�صا جديدة لا  لديهم حرية في  �أ�صبح  الكمبيوتر.  وقد  �ألعاب  الأولى من 
نهائية، وعا�شوا في عالم �أو�سع بكثير من غيرهم، وكان نتاج ذلك �أن كان لديهم ح�س قوي 

بما يريدونه من الحياة، وهو ما جعل بع�ضهم ي�صفهم بالأنانية. 

ما نعرفه عن الجيل )�س( �أنه يختلف في دوافعه للعمل عن الأجيال التي �سبقته، فهذا 
الجيل يرى العمل كو�سيلة ولي�س غاية، بمعنى �أنك تعمل حتى تحيا، لا لكي تجعل العمل 
حياتك.  كما لم يعد الولاء للعمل في �شركة واحدة �أو حتى مهنة واحدة ذا �أهمية كما كان 
في الأجيال ال�سابقة. �إنه جيل يكره وجود البيروقراطية وال�سيا�سات المعقدة في ثقافة المنظمة 
التي يعمل بها، وحافزه هو فر�ص المرونة في مكان العمل، والقيام ب�أدوار �صعبة، وتعلم 
المزيد من خلال الملاحظات ال�صادقة على عمله. وهو يحب العمل با�ستقلالية، بمعنى �أن 

يحُدد له الدور الذي �سيقوم به، ثم يتُرك حتى يتمه دون تدخل من �أحد.
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التحديات التي تظهر هنا هي:
•�إيجاد المرونة المنا�سبة لعر�ض الأعمال ، التي يمكنهم القيام بها من منازلهم �أو لفترة  	

محددة ب�شكل م�سبق، وعادة ما تكون فترات ق�صيرة الأجل.
•�إيجاد ثقافة تنظيمية تتميز بالمزيد من المرونة، وترحب بهذا الجيل. 	

الجيل �ص )1981- 2000(

يطلق على هذا الجيل في كثير من الأحيان ا�سم "الألفييّون" وهو جيل جلب الكثير من 
التحديات الإدارية الجديدة للقطاع التطوعي. لقد ترعرع الجيل) �ص (وهو محاط ب�أجهزة 
الكمبيوتر ال�شخ�صي، والهواتف المحمولة، والإجابات الفورية على كل �شيء. وقد �أ�صبح 
من ال�شائع �أن ينمو �أحدهم في �أ�سرة ذات عائل وحيد، وكثير ر�سخ في ذهنه التهديد الذي 
الأمريكية(  المتحدة  الولايات  في  العالميين  التجارة  برجي  )�سقوط   9/11 حادث  �شكله 

الإرهابي.

للتغيير �أثر م�ستمر في حياة هذا الجيل، وهو يح�سن التعامل معه. �إنه جيل كثير ال�سفر، 
ويفكر على م�ستوى عالمي. وقد اعتاد هذا الجيل على �أن يظل على ات�صال دائم بالعالم 
على مدار 24 �ساعة في اليوم ل�سبعة �أيام في الأ�سبوع. وهو لا يقبل ب�أن يقوم ب�أدوار محددة 
له دون �أن يفهم طبيعتها وال�سبب من ورائها، والأهم من ذلك، �أن يفهم �أثر دوره هذا. كما 
يبحث هذا الجيل عن قيادة قوية بدلا من �إدارة قوية، وعند وجود خيار بين العمل وحياته 

ال�شخ�صية، تجده دائما يختار حياته ال�شخ�صية.

الجيل  هذا  ف�أبناء  بمجتمعه،  الوعي  �شديد  )�ص(  الجيل  �أن  هو  الأمر  هذا  في  الجيد 
يتطوعون ب�أعداد كبيرة، بل ويمثلون في كثير من البلدان الغربية �أعلى ن�سبة من الم�شاركة 
التطوعية. وعلى الرغم من �أن ذلك لي�س الو�ضع في ا�ستراليا بعد، �إلا �أن الجيل )�ص( يمثل 

�أعلى ن�سبة نمو على مدى العقد الما�ضي.

التحديات التي تظهر هنا هي:
•العثور على طرق لإدخال الجيل )�ص( في عمل تطوعي مثير لاهتمامه دون التزامات  	
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طويلة الأجل.
•تغيير ثقافتنا التنظيمية حتى ترحب بهذه الجماعة ال�شابة. 	

•القدرة على تو�ضيح العلاقة بين الن�شاط التطوعي والنتائج التنظيمية. 	
التطوع الأُ�سْري

هناك اتجاه �آخر وهو حاجة الأفراد �إلى المزج بكفاءة بين التزاماتهم الأ�سرية والاجتماعية 
في وقت فراغهم ، و�أحد �أ�ساليب تحقيق ذلك هو م�شاركة العوائل في �أن�شطة تطوعية.  يتميز 
هذا الأ�سلوب بكونه متنف�سًا للن�شاط الأ�سري، وي�ساعد الأطفال على الانغما�س في الن�شاط 

التطوعي منذ �سن مبكرة.

في  المتاحة  المتنوعة  الأن�شطة  من  مجموعة  يوفر  الماهر  التطوعية  البرامج  مدير  �إن 
الإجازات الأ�سبوعية، وفي الفترات الم�سائية لي�سهل من هذا الأمر. وبالن�سبة لأغلب الأفراد، 
ف�إنه �إذا ما خيرتهم بين العمل التطوعي والأ�سرة، ف�إنهم يختارون الأ�سرة دائمًا. عن طريق 
نف�س  في  لأبنائهم  قدوة  يكونوا  �أن  للوالدين  يمكن  �سويًّا،  بالدورين  للقيام  فر�صة  توفير 

الوقت الذي يخدمون فيه مجتمعهم.

يمكن للتطوع الأ�سري �أن يتم مرة واحدة على فترات - ومثال على ذلك: يوم "تنظيف 
�أ�ستراليا"، ويمكن �أن يكون ب�شكل �أكثر ا�ستمرارية مثل العمل في مطبخ للح�ساء، �أو تو�صيل 

الوجبات للم�سنين.

التحديات التي تظهر هنا:
•للبرامج التطوعية، حتى تكون �أكثر مرونة في جداولها، فت�سمح لهذا النوع من التطوع  	

�أن يتم خارج �ساعات العمل المعتادة.
•�إعطاء اهتمام خا�ص لكيفية دمج الأطفال ب�شكل �آمن في البرنامج التطوعي. 	

للأ�سرة  �أو  للأطفال  المنا�سبة  التقدير  �أ�ساليب  في  تفكر  حتى  التطوعية،  •للبرامج  	
كاملة.
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تطوع ال�شركات

يطلق تعبير تطوع ال�شركات على �أي مجهود مدعوم من �صاحب عمل / �شركة، لي�شجع 
موظفيه وي�ساعدهم على التطوع في المجتمع، مما يوفر عددًا �ضخمًا من الفر�ص للمنظمات 

غير الربحية.

العمل  مجال  في  �أفرادها  قدرات  ورفع  المدارك  ات�ساع  من خلال  ال�شركات  وت�ستفيد 
المهارات  �إدراك  خلال  من  المجتمع  وي�ستفيد  وخبراته.   الفريق  مهارات  وتنمية  كفرق، 
�أكثر  التي تنق�صه، وم�ساعدة الأفراد على البقاء في حالة ن�شاط ذهني وبدني، وتوفير �سبل 
للتوظيف، وتخطيط مرحلة التقاعد، و�إن�شاء �شبكات جديدة من المعارف ال�شخ�صية خارج 

مكان العمل.

التحديات التي تظهر هنا:
•التفكير بذهن متفتح، لاختيار م�شروعات تنا�سب موظفي ال�شركات ،حتى ي�سهموا  	

بمهاراتهم التي تفتقر المنظمة �إليها.
•المرونة الكافية في طلباتنا وو�ضع احتياجات ال�شركات في الاعتبار. 	

التطوع الافترا�ضي �أو الإلكتروني

      زادت فر�ص التطوع عن بعد عن طريق �شبكة الإنترنت، وهو اتجاه �آخر ازداد �شيوعا 
في الفترة الأخيرة.  

كان للإنترنت ت�أثير ثلاثي على وكالات المتطوعين:

�أولا: �سمحت لمديري البرامج التطوعية بالتوا�صل ب�شكل �أح�سن مع زملائهم في العمل 
حول العالم، والبقاء على دراية بالاتجاهات الحالية )انظر قائمة الم�صادر الإلكترونية(.

للتوظيف، وذلك  ك�أداة  الإنترنت حاليا  التطوعية  المنظمات  العديد من  ي�ستخدم  ثانيا: 
 Govolunteer ا لهذا الغر�ض مثل موقع من خلال ا�ستخدام �صفحات م�صممة خ�صي�صً
 public‘ مثل  �إلكترونية عامة  مواقع  �أو كجزء من  للتطوع،  �أ�ستراليا  بمنظمة  " الخا�ص 
�أو   ،www.volunteeringsa-nt.au موقع:  على  المتاح    ’access nexus
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عن طريق ا�ستمارات على ال�صفحات الرئي�سة لمواقع منظمات التطوع، لذا فالمنظمات التي 
لا ت�ستخدم الإنترنت ك�أداة توظيف تخ�سر الكثير من المزايا.

با�ستخدام  للتطوع  جديدة  و�سائل  ا�ستك�شاف  المتطوعين  من  كثير  يحاول  ثالثا: 
التكنولوجيا، وهناك �أمثلة على ذلك:

•و�ضع �سيا�سات وتقديم ن�صائح. 	
•ت�صميم قواعد بيانات لمنظمات غير ربحية و�صيانتها. 	

•م�ساعدة عميل عن طريق البريد الإلكتروني �أو حجرات الدرد�شة. 	
•توفير الدعم لم�شروع ما من خلال تبادل المعلومات. 	

•�إجراء بحث حول مو�ضوع محدد بالنيابة عن منظمة تطوعية. 	
الات�صال  حتى  �أو  المنطقة،  نف�س  في  ال�سكن  �إلى  بحاجة  الافترا�ضي  المتطوع  يعد  لم 
ا  فر�صً يوفر  الافترا�ضي  التطوع  �أن  من  الرغم  وعلى  التطوعي،  ن�شاطه  ليمار�س  بالمكتب 
يتم  التطوع  من  النوع  هذا  �أغلب  �أن  �إلا  الأر�ضية،  الكرة  من  الآخر  الجانب  في  للتطوع 

محلياً. 

�أ�ضف �إلى ذلك �إمكانية دخول ذوي الاحتياجات الخا�صة في مجالات للتطوع لم تكن 
متاحة لهم في ال�سابق، خا�صة ذوي الإعاقة الحركية �أو ال�سمعية.  

في  بالدخول  بعيدة  ريفية  مناطق  في  يعملون  الذين  للأ�شخا�ص  الإنترنت  �سمح  كما 
المجال التطوعي.

التحديات التي تظهر هنا ت�شمل:
•�ضرورة �أن يفكر مدير البرنامج التطوعي في كيفية تقديم الدعم المنا�سب لمتطوعين  	

لن تتم مقابلتهم �شخ�صياً.
•كيفية ا�ستقطاب المتطوعين الافترا�ضيين بكفاءة واختيارهم. 	

•كيفية مراقبة عمل المتطوعين الافترا�ضيين، وتحقيق مطالب المنظمة بكفاءة. 	
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الن�شطاء �أو الحركيين

تقول جوليان برن�سايد: "لقد زادت �أهمية الحركية كثيرًا عما كانت عليه في �أي وقت 
يمار�س  المواطن  و�أ�صبح  ازدياد،  في  الأفراد  قوة   .)2006:1 فيرتي،  �آند  م�ضى." )نوبل 

حقوقه في بلدنا الديمقراطي حتى يكون له �صوت م�سموع.

يدفع كثير من المتطوعين في منظمات المجتمع �إلى زيادة الخدمات المقدمة وتح�سينها، 
و�أحيانا تغيير مواقف و�سلوكيات. فهناك من يبد�أ خدمة جديدة، وهناك من ير�سل عري�ضة 
من  كثير  ي�ستخدم  كما  �أب" و"�أفاز".  "جيت  مثل  منظمات  من خلال  التغيير  �أجل  من 
المتطوعين تكنولوجيا اليوم لا�ستقطاب داعمين و�إطلاق الحملات.  كما قال �أحد الن�شطاء: 

المحمول!" الكمبيوتر  وهذا  المتطوعين  وبع�ض  نف�سي  �سوى  �أملك  �أكن  "لم 

يظهر التحدي هنا فيما يلي:
•الح�صول على الحقائق بطريقة �سليمة. 	

•التفكير ب�أ�سلوب مبتكر. 	
•العمل مع فريق.  	

•تجنب العنف. 	
الحاجة �إلى �أ�سلوب "التطوع ال�شامل"

       يعني هذا الأ�سلوب �أن ي�شارك في التطوع متطوعون من الذكور والإناث، وجميع 
الاجتماعية  اللغات والأديان والطبقات  والثقافات، ومختلف  الإمكانات  الأعمار، وجميع 

والاقت�صادية ليعملوا:
•في الريف وفي المدن. 	

•على مدار ال�ساعة )�سبعة �أيام في الأ�سبوع(. 	
•في عدة مجالات مختلفة بداية من ال�صحة وحتى التراث. 	

•في عدة �أن�شطة، بداية من �صناعة ال�سيا�سات في مجال�س الإدارة وحتى توفير خدمات  	
عملية.

•في �أغلب المنظمات غير الربحية وبع�ض المنظمات الربحية، الكبير منها وال�صغير،  	
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وفي بع�ض الدوائر الحكومية، وفي جمعيات الم�ساعدة المتبادلة، وليعملوا وحدهم 
كذلك.

وعمليات  والتعليمية،  والوقائية  العلاجية  الخدمات  ت�شمل  مختلفة  �أهداف  •لمتابعة  	
تطوير المجتمع، و�أن�شطة ترفيهية، والأمور الروحانية، ودعم حقوق الإن�سان وحماية 

كوكب الأر�ض.
هناك نوع من المتطوعين لا يطلق على نف�سه ا�سم " متطوع ". ومثال على ذلك من 
يتطوع من وقته للعمل كمدرب ريا�ضي، �أو ع�ضو مجل�س �إدارة �أو �أولئك الذين يمتهنون 
القانون ويقومون ب�أعمال في �صالح المجتمع.  ويجب ت�شجيع هذا النوع من الأفراد على 

�أن يرى نف�سه كجزء من هذا المورد الب�شري.

بينما يكون من الراجح �أن يكون المتطوعين على علم بجهود غيرهم من المتطوعين 
ا �أن يكونوا على ات�صال بمتطوعين  الذين يعملون في نف�س المجال، ولكن من المهم �أي�ضً

يعملون في مجالات �أخرى تختلف عن مجالهم.

كثيراً ما لا يدرك النا�س الخدمات التي يقدمها المتطوعون ،ك�إ�صلاح �سطح بيت ما �أثناء 
عا�صفة عنيفة على �سبيل المثال، لذا هم بحاجة �إلى �أن ي�صبحوا �أكثر �إدراكًا ل�ضخامة دور 
الت�أكيد عليه ب�شكل م�ستمر  المتطوع في المجتمع، والأثر الذي ي�صنعه المتطوعون يجب 

في مجتمعنا.

هناك نوع من �إ�ساءة تقدير دور التطوع غير الر�سمي في المجتمع، وهو التطوع الذي يتم 
خارج نطاق المنظمات، بل �إن بع�ض المنظمات التي تعتمد خدماتها ولو ب�شكل جزئي على 
هذا التطوع غير الر�سمي ت�سيء تقديره، ونذكر �أمثلة على ذلك: ت�ضعف خدمات العاملين 
في مجال ال�صحة عندما لا يت�شاورون ويتعاونون مع �أنا�س يتطوعون لم�ساعدة جيرانهم من 
المعاقين �أو ال�ضعفاء. وعملية �إعادة ت�صنيع القمامة من قبل البلدية تعد من الم�ستحيلات دون 
م�ساعدة المتطوعين من �أ�صحاب البيوت. والمهاجرون الجدد الذين يتلقون م�ساعدة �ضخمة 
من �أولئك الذين ثبتوا �أقدامهم في البلاد. والمزارع الذي ي�ضطر �إلى الذهاب �إلى الم�ست�شفى 

في وقت الح�صاد والذي �سيعتمد على �أ�صدقائه من المزارعين لجني المح�صول.
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المتطوعون  به  ي�شعر  الذي  بالعزلة  ال�شعور  ذلك  ندرك  �أن  �إلى  كذلك  بحاجة  نحن 
الخا�صة من  الحكومة والمنظمات  تقلل  الريفية عندما  المناطق  الموجودة في  والوكالات 
الذي  الفراغ  المتطوعين لملء  ال�ضغط على  الخدمات في مجتمعهم، وت�ضيف مزيدًا من 

حدث.

�إدارة، بل  لها مجال�س  التي  المجتمع  ال�شامل على منظمات  التطوع  �أ�سلوب  يقت�صر  لا 
ت�شترك معها الدوائر الحكومية المعنية بالخدمات الإن�سانية وبالبيئة، وكذلك بع�ض المنظمات 
الربحية. وب�إمكان المتطوعين العاملين في كل تلك المنظمات تح�سين الخدمات المقدمة 

والم�ساعدة في �إحداث التغيير اللازم.

لا يجب �أن نن�سى ونحن نحتفل ب�إنجازات المتطوعين �إبداء التقدير للأنواع الأخرى من 
الأعمال غير مدفوعة الأجر مثل: رعاية الأطفال وكذلك مدفوعة الأجر. وغالب الأفراد 
يقوم بعدة �أدوار في نف�س الوقت؛ ك�آباء، وعاملين ب�أجر، ومتطوعين، بل وربما راعين لكبار 
ال�سن �أو ال�ضعفاء. وي�ساعد تقديم التقدير الملائم لكل تلك الأدوار على و�ضع ال�سيا�سات 
والتطبيقات، التي ت�ساعد الأفراد على الدمج بين مختلف الأدوار التي يقومون بها ب�شكل 

�إيجابي وموحد.

من  زملاءنا  وندعم  نقدر  �أن  فعلينا  للمتطوعين،  والدعم  التقدير  ح�صول  �أردنا  و�إذا 
المتطوعين في جميع المجالات الأخرى على اختلاف �أنواعها، وهو الأمر ال�ضروري لبناء 

مجتمع يهتم بمواطنيه ويحترمهم ويرعاهم، كما يهتم بهذا الكوكب الذي نقطنه.

يظهر التحدي هنا لكل من:
•المتطوعين، حتى يعلموا جيدا �أنهم جزء من مورد وطني هائل. 	

•وا�ضعي ال�سيا�سات، حتى يعلموا جيدًا �أن الفرد عادة ما تكون له عدة �أدوار، مدفوعة  	
الأجر وغير مدفوعة، وحتى يت�أكدوا من �أن ال�سيا�سات المو�ضوعة وتطبيقاتها ت�أخذ 

هذه الحقيقة في الاعتبار.
•جميع العاملين - ب�أجر وبدون �أجر - حتى يقدروا قيمة جهودهم الم�شتركة. 	

فردي كمتطوعين  ب�شكل  يعملون  لمن  الاهتمام  من  مزيدًا  تولي  •المنظمات، حتى  	
غير ر�سميين، وتقدير ما يقدمونه من �أعمال تحقق - في نهاية الأمر - �أهداف هذه 
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المنظمات.
تتعلق  التي  الوطنية  الدرا�سات  في  ي�ستمر  حتى  للإح�صاءات،  الأ�سترالي  •المكتب  	
ين�شر  وحتى  �أعمارهم،  اختلاف  على  ر�سمي،  غير  �أو  ر�سمي  ب�شكل  بالمتطوعين 

النتائج التي ي�صل �إليها.
نتائج،  من  �إليه  ي�صلون  ما  ون�شر  بالتطوع،  المتعلقة  الأمور  يحللوا  حتى  •الباحثين،  	
وكذلك وا�ضعي ال�سيا�سات والمديرين، حتى يكون لديهم علم بما يجري ويت�صرفوا 

حياله �إذا لزم الأمر.
المجالات  مختلف  تمثل  التي  الوطنية،  والهيئات  الولاية  م�ستوى  على  الهيئات   • 	
مع  تتوافق  �سيا�سات  ي�ضعوا  حتى  والفنون،  الإن�سانية  والخدمات  والبيئة  كالريا�ضة 

التطوع، و�إ�ستراتيجيات تدعم وتحمي جهود المتطوعين - كلٌ في مجاله -.
،حتى  فردياً وجماعياً  الوطني،  والم�ستوى  الولاية  م�ستوى  على  الحكومية  •الدوائر  	
يتحملوا م�سئولية تمويل الهيئات التطوعية على م�ستوى الولاية والم�ستوى الوطني 
والإقليمي على ح�سب اخت�صا�ص محافظها الوزارية، لتوفر البنية التحتية ال�ضرورية 

لدعم عمل المتطوعين وتح�سينه.
التوا�صل  من خلال  ومهاراتهم  خبراتهم  في  ليت�شاركوا   التطوعية  البرامج  •مديري  	
�سويا، وا�ستثمار فر�ص المنا�سبات مثل "�أ�سبوع المتطوع" واليوم العالمي لمديري 
بجهود  و  لديهم،  المتطوعين  و�إنجازات  ب�إنجازاتهم  فيحتفلوا  التطوعية"،  البرامج 

جميع المتطوعين عبر البلاد.
•اليوم العالمي لمديري البرامج التطوعية والذي يحُتفل به في الخام�س من نوفمبر  	

من كل عام، حتى يتم الاحتفال به على نطاق �أو�سع.
تعمل  حتى  الوطني،  والم�ستوى  الولاية  م�ستوى  على  للتطوع  الممثلة  •الهيئات  	
الدوائر  ال�شامل" في  "التطوع  ليحققوا  المتطوعون  فيها  ي�شارك  التي  الهيئات  مع 

الحكومية والمجتمع كله.
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ت�أملات

تتعلق  مت�سقة  ،ور�ؤية  وا�ضح  تعريف  منظمتك  �أع�ضاء  كل  لدى  هل  التطوع:  تعريف 
بتعريف التطوع؟

ب�أجر  العامل  لفريقها  المبد�أ  هذا  �أهمية  منظمتك  ترى  هل  متوازن:  حياة  �أ�سلوب 
ا؟	 ،وللمتطوعين فيها �أي�ضً

و�ضع الحدود بين العمل التطوعي ومدفوع الأجر: هل هناك خطر من ا�ستخدام منظمتك 
لمتطوعين في حالة قطع التمويل بغ�ض النظر عن الحقيقة ،التي ت�ؤكد �أن بع�ض الخدمات 

ت�ستلزم وجود عمالة مدفوعة الأجر؟

الاتجاهات الحالية للتطوع: هل منظمتك على دراية بالاتجاهات الحالية للتطوع وت�ستفيد 
بها؟

�أ�سلوب 
"التطوع ال�شامل"

جميع المجالات التي 
يوجد بها متطوعون

جميع الأعمار 
والخلفيات الثقافية

القرى والمدن

اختلاف في الدوافع 
والمهارات والالتزام 

والوقت المتاح

داخل المنظمة 
وخارجها )الر�سمي 

وغير الر�سمي(

القيام بمختلف 
الأدوار وقبول 

م�ستويات مختلفة 
من الم�سئولية
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خلا�صة القول

التي  الق�ضايا  بع�ض  تظهر  لذا  وا�سعة،  واقت�صادية  و�سيا�سية  اجتماعية  دلالات  للتطوع 
ت�ستلزم الدرا�سة المت�أنية، ويجب النظر �إلى تلك الق�ضايا على �أنها فر�ص لمبادرات مبتكرة، 

وت�شمل:
•التنب�ؤ المبكر. 	

ا محتملة. •التعرف ال�سريع لأي م�شكلات �أو فر�صً 	
•ت�شجع على النقا�ش الوا�سع داخل المنظمات والمجتمع كله . 	

�شملت الق�ضايا / الأفكار التي وردت في هذا الف�صل ما يلي:
ب�شكل منا�سب . • ا�ستخدام لفظ "التطوع" 	

•تقدير حاجة الأفراد �إلى الا�ستمتاع ب�أ�سلوب معي�شي متوازن . 	
•معرفة �ضرورة توجيه التمويل لأولئك الذين يقدمون �أجود الخدمات و�أكثرها ملاءمة  	

للنا�س .
•الحاجة �إلى و�ضع خطوط فا�صلة بين العمل التطوعي ومدفوع الأجر في منظمات  	

المجتمع، والدوائر الحكومية، والم�شروعات الربحية .
•التعرف على الاتجاهات الحالية للتطوع وق�ضاياه والا�ستجابة لها . 	

في جميع مناطق البلاد. • الحاجة �إلى ا�ستخدام �أ�سلوب "التطوع ال�شامل" 	
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الق�سم الثاني
�إعداد الم�شهد لوجود تطوعي فعال

يو�ضح هذا الق�سم المجالات الواجب درا�ستها، من �أجل الت�أكد من و�ضع �أ�س�س را�سخة 
لدى المنظمات، حتى تبني عليها الوجود التطوعي ب�شكل فعال.
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بعد �أن �أ�صبح لدينا الآن فهم لل�صورة الكبرى 
على  الآن  نحن  الإدارة،  مع  وروابطه  للتطوع، 
. والخطوة  التطوع في منظماتنا  لدرا�سة  ا�ستعداد 
التالية هي ا�ستخدام هذا الفهم لإعداد ال�سيا�سات 
وزيادة  الجهود  لتعظيم  الممار�سات  ،وت�أ�سي�س 

الالتزام من قبل مختلف الأطراف الم�شاركة.

�سوف نتناول المو�ضوعات التالية:
	•�أدلة ال�سيا�سات والممار�سات.

والعاملين  المتطوعين  بين  التعاون  	•ميثاق 
ب�أجر.

	•تف�صيل عملية و�ضع الوثائق.

دليل ال�سيا�سة والممار�سة

تجاه  التزامها  تر�سيخ  الإدارة  على  يجب 
التطوع في ر�سالتها العامة. لذا لابد �أن يكون لديها 
و�ضوح في تعريف التطوع ، والهدف من م�شاركة 
دليل  و�ضع  �إلى  تحتاج  �أنها  كما  المتطوعين، 
جميع  م�صالح  ي�أخذ  والممار�سات،  لل�سيا�سات 
 ، م�ستفيدين  من   - الاعتبار  في  المعنية  الأطراف 
المنظمة،  وم�صالح  ب�أجر،  وعاملين  ومتطوعين، 

والمجتمع كله.

ويجب �أن يتوافق دليل ال�سيا�سات والممار�سات 
،مع التعريف المتفق عليه للتطوع والمعنى الكامن 
ر�ؤية،  وجود  �ضرورة  على  ي�ؤكد  والذي  فيه 
مجرد  ولي�س  المبذولة،  للجهود  وا�ضح  واتجاه 

ن�شاط لذاته)�سيدوتي 1998:10(.

ال�سيا�سات 
والممار�سة

"ر�أيت المَلاك في الرخام، فقمت بنحته 

حتى �أطلقت �سراحه."      

مايكل �أنجلو

الف�صل ال�ساد�س
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في  ر�سالتها  و�ضع  مع   ، المنظمة  داخل  التفكير  يتقدم  كيف  التالي  ال�شكل  يو�ضح 
الاعتبار:

تعريف التطوع



فل�سفة التطوع



الهدف من الا�ستعانة بالمتطوعين في المنظمة



دليل ال�سيا�سة والممار�سة

ال�سيا�سات  من  مجموعة  �إن  والممار�سة،  ال�سيا�سة  بين  ت�ضافر  هناك  يكون  �أن  يجب 
والممار�سات الإر�شادية تكون �أداة مفيدة من ��شأنها �أن:

•تعك�س فل�سفة المنظمة فيما يتعلق بم�شاركة المتطوعين. 	
ن قاعدة ل�صناعة القرارات اليومية والعمليات المتعلقة بالمتطوعين. •تكوِّ 	

ح م�سئوليات المتطوعين تجاه المنظمة، وم�سئوليات المنظمة تجاه المتطوعين. •تو�ضِّ 	
•تعُِدَّ البيئة لعلاقة عمل مثمرة بين المتطوعين والعاملين ب�أجر. 	

•ترفع ��شأن المتطوعين ومديري البرامج التطوعية. 	
ال�سيا�سة  دليل  ب�إعداد  تتعلق  ،التي  المهام  �إدارتها  �أو  المنظمة  �إدارة  مجل�س  يفو�ض  قد 
والممار�سة لمدير البرامج التطوعية، ولكنه م�سئول تمامًا عن الت�صديق على الوثيقة، و�ضمان 

المراجعة الدورية.
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مثال على م�ستند يتعلق بدليل ال�سيا�سة والممار�سة :
•تعريف التطوع 	

التطوع هو العمل الذي:
ي�ستفيد منه المجتمع. ��

يقوم به الفرد بمطلق حريته. ��
يتم بدون عائد نقدي. ��

•فل�سفة التطوع 	
التطوع هو و�سيلة يمار�س الأفراد من خلالها حقهم الديمقراطي بالم�شاركة الفعالة في 

العديد من نواحي المجتمع بطريقة تثريه.
•الهدف من م�شاركة المتطوعين في المنظمة، 	

لإ�شراك المتطوعين بالتعاون مع العاملين ب�أجر من �أجل:
�إن�شاء خدمات جديدة وتح�سينها والتو�سع في نطاقها. ��

�إ�ضافة روح المجتمع للمنظمة. ��
زيادة وعي المجتمع وم�شاركته. ��

�إحداث التغيير اللازم ودعمه. ��
قد يكون هذا الهدف �ضمن الأهداف العامة التي يحتويها د�ستور المنظمة.

•دليل لفريق المتطوعين / العاملين ب�أجر 	
المنظمة،  �أهداف  لتحقيق  واحد  كفريق  ب�أجر  العاملين  مع  المتطوعون  يتعاون  ��
على �أن ي�ضعوا في اعتبارهم �إ�شراك ال�شخ�ص المنا�سب في المكان المنا�سب وفي 

الوقت المنا�سب.
�أجل: من  والإجراءات  والهياكل  الإ�ستراتيجيات  تو�ضع  	o

ال�سماح بتبادل المعلومات والأفكار في كلا الاتجاهين. ��
الت�أكد من �أن جميع الأع�ضاء لديهم فر�صة الم�شاركة في عمليات التخطيط و�صنع  ��

القرار.
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توفير التوجيه الملائم، والتدريب �إذا لزم الأمر، ل�ضمان قدرة جميع �أفراد الفريق  ��
على القيام بمهامهم على الوجه الأكمل.

المتطوعين  �إيجاد مناخ ت�سوده الثقة المتبادلة والتقدير والدعم بين �أفراد الفريق – ��
والعاملين ب�أجر - ومجل�س �إدارة المنظمة �أو �إدارتها. ويُ�شجع ذلك على الدوام.

تكوين معايير الاختيار والتوظيف على �أ�سا�س مدى التوافق بين متطلبات الوظيفة  ��
و خ�صائ�ص المتطوع واهتماماته . 

توفير التدريب والتطوير والموارد اللازمة لأداء المهمة طبقا لمتطلبات الوظيفة. ��
�� الت�شاور في �أي خطة للتو�سع في الخدمات عن طريق المتطوعين، وتلزم الموافقة 

عليها من قبل كل الأطراف.
مراقبة اهتمامات العاملين - �سواء ب�أجر �أو المتطوعين - با�ستمرار ل�ضمان ر�ضاهم  ��
عن الجهد الذي يبذلونه، ولتفادي �أي نوع من الا�ستغلال �أو نقل الواجبات من 

�شخ�ص �إلى �آخر ب�شكل غير �سليم
من  تتطلبه  وما  المطلوبة  للمهام  الاحتياج  تقييم  بعد  يكون  المتطوعين  جلب  ��

مهارات، ووقت، وخبرة .
�� تو�ضيح الأدوار ، والتوقعات والم�س�ؤوليات المختلفة ،و المتكاملة ، للمتطوعين 

،والعاملين ب�أجر في التو�صيف الوظيفي ، و�سوف تتم مراجعته دورياً.
لن تمثل الا�ستعانة بالمتطوعين تهديدا للأمان �أو الر�ضا الوظيفي للعاملين ب�أجر. ��

�إلا  ب�أجر  العاملين  بعمل  المتطوعون  يقوم  �أن  نزاع  لا يجوز  في حالة حدوث  ��
بعد موافقة جميع الأطراف المعنية: الإدارة، وفريق العاملين ب�أجر ممن لهم �صلة 

بالنزاع، وممثليهم، والمتطوعين.
الكافي  الوقت  �سيمنحون  المتطوعين  على  ي�شرفون  الذين  ب�أجر  العاملين  �إن  ��
تولي  على  قادرين  يكونوا  حتى  التدريب  �إلى  بالإ�ضافة  المنا�سب  والتقدير 

م�سئولياتهم الأخرى. 



122

الدليل الأ�سا�سي لإدارة برامج العمل التطوعي

ا�ستحقاقات المتطوعين وم�سئولياتهم
�إلى ا�ستحقاقاته،  •يعُطى المتطوع ت�صورًا وا�ضحًا عن توقعات المنظمة من بالإ�ضافة  	

قبل �أن يبد�أ في العمل �أو تتغير م�س�ؤوليته.
• يكون هناك تعوي�ض عن ما يدفعه المتطوع من نثريات. 	

والفر�ص  ال�صناعية  والأمور  وال�سلامة  بال�صحة  المتعلقة  العمل  قوانين  كل  •تنطبق  	
المت�ساوية ، على المتطوع مثلما تنطبق على العامل ب�أجر . 

•تغطي �إجراءات �إدارة المخاطر جميع �أفراد الفريق بما في ذلك بيئة عمل �آمنة وتغطية  	
ت�أمينية.

•تقُيم �إجراءات التظلم �أو �شكوى، ويعُلم المتطوع بحقوقه 	
�أن  �ستتوقع  والمنظمة  الم�شاركة.  و�أوجه  بالوقت  معقول  التزام  المتطوع  •يتوقع من  	

يقوم المتطوع بذلك على الوجه الأكمل.
يعمل  التي  البيئة  �إطار  في  المتطوع  �أداء  م�ستوى  في  انخفا�ض  �أي  مع  التعامل  •يتم  	
قبل  �أولا  المتطوع  ر�أي  ي�ؤخذ  كما  الانخفا�ض حال حدوثه.  هذا  ويتم علاج  بها، 
�إلى الم�ستوى  �أدائه ، لكي ي�صل  �أن يمُنح فر�صة لتح�سين  �إيقافه، بعد  �أو  تغيير عمله 

المطلوب.
�إلى  للمتطوعين  الواجبات والقرارات  تفوي�ض  التطوعية على  البرامج  •ي�شجع مدير  	
الحد الأق�صى الم�سموح به في نطاق �أهداف المنظمة، وذلك لتح�سين الخدمة المقدمة 

وزيادة الناتج، وتمكين المتطوعين.
•تتَُّخذ الترتيبات اللازمة ل�ضمان الح�صول على معلومات متبادلة عن الأداء ومقابلات  	

الخروج من الوظيفة .
•تحفظ �سجلات المتطوعين ال�شخ�صية في �سرية تامة . 	

م�سئولية البرنامج

ا يتمتع بالمهارات اللازمة ،ليتولى م�سئولية الإ�شراف على  يعين مجل�س الإدارة �شخ�صً
البرنامج التطوعي. ويتم التعيين  بناء على الم�ؤهلات المرتبطة بالمجال والخبرة ال�سابقة في 

التعامل ، مع جماعات المتطوعين.
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مراجعة الدليل

�سوف تتم مراجعة هذا الدليل مرة واحدة �سنويا على الأقل لإ�ضافة �أو تغيير ما يلزم.

فقرات �إ�ضافية تغطي ظروفا محددة

فقرة  ك�إ�ضافة  الخا�صة،  الظروف  بع�ض  المنظمة  �سيا�سات  دليل  يو�ضع �ضمن  �أن  بد  لا 
مجال  في  تعمل  التي  المنظمات  دليل  �ضمن   ، للمتطوع  حافلة  قيادة  رخ�صة  بمتطلبات 

الموا�صلات في المجتمع.

هناك بع�ض المنظمات التي تحتاج �إلى فح�ص �إ�ضافي للمتطوعين بعد مقابلة التوظيف 
الأولى، و�إلى �إ�ضافة فقرة تتعلق بهذا الأمر في دليلها، ومثال على ذلك: قد تطلب المنظمات 
�أفراد  الذي �سيتعامل مع  الجنائي للمتطوع  ال�سجل  الرعاية ، فح�ص  التي تعمل في مجال 

ذوي حالات خا�صة �أو من يتعامل في النقود.

ميثاق العمل للفريق الم�شترك المكون من متطوعين وعاملين ب�أجر

ترغب  قد  المتطوعين،  بم�شاركة  المتعلق  والممار�سات  ال�سيا�سات  دليل  �إلى  �إ�ضافة 
ب�أجر، والذي ي�ؤكد  المتطوعين والعاملين  يتعلق بكل من  المنظمة في و�ضع ميثاق عمل 

�أهمية عملهما �سويا كفريق واحد.

متطوعين  من  الم�شترك  للفريق  والممار�سة  ال�سيا�سة  بدليل  يتعلق  م�ستند  على  مثال 
وعاملين ب�أجر

بيئة ت�سمح لهم  – �إلى العمل في  �أو كمتطوعين  ب�أجر  العاملين - �سواء  يحتاج جميع 
بتقديم �أف�ضل ما لديهم بينما ي�ستمتعون بالتجربة التي يخو�ضونها.

الإدارة، وقد �صمم  العاملين وبعد موافقة مجل�س  بالتعاون مع  التالي  الدليل  �إعداد  تم 
ل�ضمان �أن :

وي�شجعوا  المنظمة،  في  العمل  فريق  حجم  من  هاماً  جزءا  المتطوعون  ي�شكل  11 .
-بالا�ضافة �إلى العاملين ب�أجر-  للم�شاركة الفاعلة لتحقيق �أهداف المنظمة .
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،�أو كلما  �سنوياً  الوظيفية، ويراجع  المنا�صب  تو�صيف وظيفي وا�ضح لجميع  يعَُدُّ  22 .
تطلب الأمر ذلك.

يعُيَّن جميع العاملين في وظائف تلائم مهاراتهم واهتماماتهم ، وقد تتغير الوظائف  33 .
طبقاً لزيادة خبرة الأ�شخا�ص �أو تغير اهتماماتهم. 

ب�شكل  منهم  ،وبعمل كل  عام  ب�شكل  المنظمة  ب�أعمال  الفريق  �أفراد  ف جميع  يعَُرَّ 44 .
خا�ص.

يوُفَّر التدريب اللازم �إذا ما تطلب الأمر، وذلك ل�ضمان تمكن جميع �أفراد العاملين  55 .
من القيام بمهامهم على الوجه الأكمل، وتحقيق �أية التزامات قانونية مطلوبة.

66 تتاح فر�ص التطوير �أمام جميع �أفراد الفريق . .
يقَُيَّم الموظفون ب�شكل �سنوي، وعادة ما يتم التقييم الأول في غ�ضون ال�ستة �أ�شهر  77 .

الأولى من بدء العمل.
88 يكون هناك نظام وا�ضح ، للتوا�صل بين جميع �أق�سام المنظمة. .

ل لكل �أفراد الفريق من �إمكانية الاطلاع والم�شاركة في عملية �صنع القرار. يتُكََفَّ 99 .
والتقدير  المتبادلة  الثقة  ت�سوده  عمل  مناخ  �إيجاد  على  العاملين  جميع  ع  يُ�شجَّ 1010

والدعم. 
�إلى  المنا�سبة،  �أو الاتفاقية  ب�أجر طبقاً للعقد  العاملين  تطُبَّق الأجور وال�شروط على  1111
بين  ب�شكل خا�ص بمنا�صبهم ،وتم الاتفاق عليها  تتعلق  �إ�ضافية  �أي �شروط  جانب 

الجانبين .
من  �أنفقوه  ما   - الإدارة  مجل�س  �أع�ضاء  ذلك  في  بما   - المتطوعين  فريق  ي�سترد  1212

م�صروفات نثرية، يراجع �أ�سلوب الا�سترداد وكميته كل عام.
ال�سلامة  مثل  بالعمل  ال�صلة  ذات  القوانين  جميع  والإدارة  العاملين  فريق  يراعي  1313

وال�صحة المهنية، والفر�صة المتكافئة.
�أو  المتطوعين  �سواء   - العمل  فريق  لأفراد  الكافية  الت�أمينية  التغطية  المنظمة  تعمل  1414

ب�أجر - ومنها الخطورة العامة، والت�أمين المهني.
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عملية و�ضع الوثائق:

من ال�ضروري معرفة الطريقة التي تو�ضع بها الوثيقة.

يجب الاهتمام بما يلي:
الأطراف  كل  التزام  من  والت�أكد  الأفكار،  من  الكثير  لجمع  وذلك   ، •الم�شاركين  	

المعنية.
•الخطوات ال�ضرورية لو�ضع الدليل. 	

•الإطار الزمني الكافي، للتفكير العميق والا�ست�شارة. 	

خطوات لو�ضع الدليل:
الأطراف  م�شكّلة من جميع  وت�أ�سي�س مجموعة عمل  الدليل،  بو�ضع  الإدارة  •التزام  	

المعنية.
•القيام بع�صف ذهني مبدئي من قبل مجموعة العمل. 	

دة الأولى. •و�ضع الم�سوَّ 	
دة ،ودعوة الآخرين للإدلاء ب�أفكارهم. •توزيع الم�سوَّ 	

•مراجعة الملاحظات - �سواء المكتوبة �أو ال�شفوية. 	
دة النهائية من قبل جميع الأطراف. •الموافقة على الم�سوَّ 	

•ت�صديق مجل�س الإدارة �أو الإدارة، مع تحديد تاريخ للمراجعة. 	
•توزيع وثيقة ال�سيا�سات على جميع المعنيين بها. 	

الإطار الزمني:

يجب و�ضع الإطار الزمني لكل خطوة بحيث تعطى وقتاً كافياً، حتى تتم على الوجه 
الأكمل.



126

الدليل الأ�سا�سي لإدارة برامج العمل التطوعي

ت�أملات
ر�سالة التطوع وتعريفه وفل�سفته

ر�سالة المنظمة: هل ي�صف بيان ر�سالة المنظمة بو�ضوح ما تعتقد �أنه هدفها بحق؟ وهل 
�أفراد الفريق العامل - �سواء ب�أجر �أو بدون �أجر - في هذا  هناك ر�ؤية م�شتركة بين جميع 

ال��شأن؟

فل�سفة التطوع:

هل تتفق فل�سفة التطوع التي تفهمها �أنت مع تلك المبينة في ر�سالة منظمتك؟

ال�سيا�سة والإجراءات
•هل يوجد لدى المنظمة �سيا�سة مكتوبة للمتطوعين تحتوي على: 	

الهدف من م�شاركة بالمتطوعين. ��
تعوي�ض الم�صروفات. ��

�إجراءات التظلمات ،والإجراءات الت�أديبية. ��
حقوق فريق المتطوعين وم�سئولياته. ��

العلاقة بين العاملين ب�أجر والمتطوعين. ��
الفرق بين العمل ب�أجر والتطوعي. ��

الفر�صة المتكافئة. ��
التحر�ش الجن�سي ) �أو عدم الاختلاط في المجتمعات الإ�سلامية(. ��

ال�سلامة وال�صحة المهنية. ��
�إدارة المخاطر. ��

�إجراءات التعيين والتوظيف. ��
ال�س�ؤال عن المتقدمين للوظائف �أو فح�ص الحالة الجنائية لهم. ��

م�شاركة المتطوعين والتو�صيف الوظيفي المنا�سب لكل دور �أو من�صب. ��
تغطية ت�أمينية على الم�ستوى ال�شخ�صي. ��



127

الف�صل ال�ساد�س : ال�سيا�سات والممار�سة

الحد الأدنى والأق�صى من الوقت الذي يلتزم به فريق المتطوعين بالعمل. ��
�سرية المعلومات الخا�صة بالعميل وبالمنظمة. ��

المعلومات ال�شخ�صية والخ�صو�صية. ��
الا�ستخدام ال�شخ�صي للمركبات والت�أمين عليها. ��

واجب الرعاية. ��
التوجيه والتعليم والتدريب. ��

تقييم البرنامج ومراجعته. ��
تقدير لإ�سهامات المتطوع في المنظمة؟ ��

•هل ترتبط �سيا�سة المنظمة بال�سيا�سات والإجراءات الأخرى الموجودة؟ فعلى �سبيل  	
المثال: ال�سيا�سات الخا�صة بعمل المتطوعين في م�ست�شفى حكومي قد يلزم �أن تكون 

مت�صلة ب�سيا�سات �أو�سع تتعلق بم�شاركة المتطوعين بالعمل في وزارة ال�صحة؟ 
•هل تمت الملائمة بين �سيا�سات المنظمة والوثائق المعروفة التي تتبنى الأداء المتميز؟   	
مثل "معايير منظمة التطوع في �أ�ستراليا الخا�صة بالا�ستعانة بالمتطوعين في المنظمات 

غير الربحية".
•هل حددت المنظمة الم�شاركين في و�ضع ال�سيا�سة؟ وما  العمليات التي �سوف يتم  	

ا�ستخدامها في كتابة الوثيقة؟
•هل جميع العاملين على دراية بال�سيا�سة ولديهم ن�سخة منها؟ 	

•هل تم التفكير في كيفية �إي�صال ال�سيا�سة بفعالية لكل م�ستويات فريق العمل ؟ 	
•كيف �سيتم تطبيق ال�سيا�سة؟ 	

•هل تم و�ضع ما يكفي من الإجراءات الداعمة؟ 	
•هل توثيق الإجراءات جاهز، وهناك ن�سخة منه لدى كلِّ المتطوعين والعاملين ب�أجر؟   	

هل هو مكتوب بو�ضوح، وي�سهل الو�صول �إليه وفهمه؟
•هل تتم مراجعة ال�سيا�سات وتجديدها ب�شكل دوري؟ 	

جميع  من  ت�صل  التي  المدخلات  كل  من  بالا�ستفادة  المراجعة  نظام  ي�سمح  •هل  	
الأطراف المعنية - بما في ذلك المتطوعون؟

وب�شكل  المراجعة  في خلاله عملية  تتم  زمني  و�إطار  عليها  متفق  هناك عملية  •هل  	
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دوري؟

خلا�صة القول

الق�صير -  �أو  المتطوعين - �سواء على المدى الطويل  الفعالة لم�شاركة  تتطلب الإدارة 
الا�ستر�شاد بفكر كل الأطراف المعنية.  

ت�شكل  بالمتطوعين،  الا�ستعانة  العامة من  و�أهدافها  للتطوع   الفل�سفية  المنظمة  �إن ر�ؤية 
القاعدة الأ�سا�سية لو�ضع دليل �سيا�سة وممار�سة المنظمة ، وهذا بدوره يحدد الإطار الذي 
تفيد  بطريقة  اليومية،  بالأعمال  والقيام  فيه،  القرارات  اتخاذ  و�أفرادها  المنظمة  ت�ستطيع 

الجميع. 

ال�سيا�سات والممار�سات  ف�إن دليل  الأحوال،  �أغلب  ثابتة في  المنظمة  فل�سفة  بينما تظل 
يجب مراجعته ب�شكل دوري، حيث �إن الر�ؤى تتطور، كما �أن الظروف تتغير كذلك.

 : وهي  �ألا   ، التالية  الأ�سا�سية  الخطوة  القادم  الف�صل  �سيتناول  ال�سيا�سات،  و�ضع  بعد 
التخطيط والتنظيم.
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ال�سيا�سات والممار�سات  �إعداد دليل  لا يكفي 
وحده ل�ضمان الم�شاركة الفاعلة للمتطوعين، بل 
يجب على مديري البرامج التطوعية �أن يخططوا 
بعناية وينظموا بفعالية، و�أن ي�أخذوا في ح�سبانهم 

ما يلي:
	•العوامل الم�ؤثرة على التخطيط في منظمتهم

	•و�ضع هياكل للتوا�صل الفعال.
	•التخطيط الإ�ستراتيجي.
	•و�ضع نظم معلومات.
	•الإجراءات والنماذج.

الإغراق  يعني  لا  والتنظيم  بعناية  التخطيط 
وم�شورة  �أو�سع،  تفكير  معناه  بل  التفا�صيل،  في 
�أكثر فعالية، و�إن�شاء �أفكار �أكثر ابتكارية تربط بين 

الموارد الب�شرية والمادية.

العوامل الم�ؤثرة على التخطيط والتنظيم

مراعاتها  الواجب  العوامل  من  العديد  هناك 
عند التخطيط، مثل:

في  العادة  به  جرت  �أمر  المتطوعين  	•م�شاركة 
المنظمة �أم �أنه م�ستحدث؟

	•نوع الخدمات التي تقدمها المنظمة، وحجمها 
وخلفيتها.

من  المتطوعين  م�شاركة  نحو  الالتزام  	•درجة 
قبل مجل�س �إدارة المنظمة والعاملين ب�أجر.

حاجتهم  �أو  ب�أجر  العاملين  رغبة  	•مدى 
ي�ستطيع  ،التي  المهام  تقييم  في  الم�شاركة  �إلى 

التخطيط
 والتنظيم

"م�شوار الألف الميل يبد�أ بخطوة" 

مثل �صيني

الف�صل ال�سابع
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المتطوعون القيام بها، وطرق التوظيف الم�ستخدمة.
•نوع العمل الذي يقوم به المتطوعون حالياً، ومتطلبات التدريب والإ�شراف. 	

•عدد المتطوعين الم�شاركين، وعدد �ساعات عملهم، والمعدات والمرافق المتوفرة. 	
يقومون  التي  بالمهمة  ارتباطها  ،ومدى  المتطوعين ومهاراتهم وطموحاتهم  •دوافع  	

بها.
•�إمكانية ت�صميم الأدوار التطوعية على �أ�سا�س التبادلية. 	

•هل تعد هذه التجربة هي التجربة الأولى للمتطوع؟  و�إلى �أي مدى �سيبقى ) لفترة  	
طويلة �أم ق�صيرة(؟

•هل يعمل المتطوعون في فرق منف�صلة �أو جنباً �إلى جنب مع العاملين ب�أجر. 	
•حجم الميزانية المخ�ص�صة لم�شاركة المتطوعين. 	

•التن�سيق اللازم مع العاملين ب�أجر عندما يعمل المتطوعون في عدد من البرامج �أو  	
القطاعات.

منهم،  المطلوب  الإ�ضافي  الحمل  نظير  ب�أجر  للعاملين  مخ�ص�صات  �إ�ضافة  تم  •هل  	
والمتمثل في الإ�شراف على المتطوعين ودعمهم �إلى جانب �أعمالهم الأخرى . 

•هل وظيفة مدير البرامج التطوعية بدوام كامل �أم دوام جزئي؟  وما نطاق الواجبات  	
والمهارات الخا�صة بهذه الوظيفة؟ 

•عوامل �إدارة المخاطر التي تنتج من الا�ستفادة من دعم المتطوعين. 	
و�ضع  ح�سب  �أخرى  نقاط  �إلى  �إ�ضافة  ال�سابقة  النقاط  جميع  في  مبكرًا  التفكير  يجب 
المنظمة. منها ما هو �شديد الأهمية.  فلو ثبت – على �سبيل المثال - وجود مقاومة من 
جانب العاملين ب�أجر لوجود المتطوعين، لوجدنا �أننا �أمام ق�ضية يجب حلها ليم�ضي البرنامج 
على نحو مر�ضي، �إذ لي�س من العدل ولا الإنتاجية ،الا�ستعانة بمتطوعين داخل المنظمة دون 
فر�صة  المتطوعين  في  يرون  الذين  ب�أجر،  العاملين  والتعاون من  الترحيب  لهم  ن�ضمن  �أن 

لتح�سين جهودهم وزيادتها.  

كما يجب �ألا نغفل حقيقة �أن التطوع �أمر تبادلي، �أو �أنه يقوم على التبادلية.  والتجارب 
التطوعية الناجحة عادة ما ي�ستمتع بها الأ�شخا�ص ،الذين �شاركوا في عملية تبادلية ،قدموا فيها 
من وقتهم وخبراتهم ،وح�صلوا على مزايا كالتدريب ،ورفع م�ستوى المهارات، وال�شعور 
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بالانتماء لفريق عمل كفء.

و�ضع هياكل للتوا�صل الفعال

يتباين المتطوعون في فترات عملهم ب�شكل كبير، فمنهم من يتطوع يومًا كل �أ�سبوع، 
بين  الفعال  التوا�صل  ‘ل�ضمان  حقيقياً  تحدياً  يمثل  وذلك  �شهر،  كل  �أو  �أ�سبوعين  كل  �أو 

المتطوعين وزملائهم في العمل، والمتطوعين والمنظمة كليهما.  

�إن مجرد التطمينات للمتطوع عند بداية عمله لا تمثل �شيئا كبيرًا.  ف�إخباره ب�أنه �سوف 
يكون �شريكًا في قوة عاملة مكونة من متطوعين وعاملين ب�أجر، وب�أن �أفكاره محل ترحيب 
لن  ذلك  عمله،كل  مجال  على  ت�ؤثر  التي  القرارات  �صنع  في  ي�شارك  �سوف  وب�أنه  دائم، 
�أن تكون هناك هياكل حقيقية و�إ�ستراتيجيات يتم من خلالها اكت�ساب وتبادل  ينجح دون 
المعلومات، ويتمكن المتطوع من خلالها من تقديم اقتراحاته �أو الك�شف عن ما يثير قلقه.

الفعال  المنظمات والعاملين فيها، والتوا�صل غير  بين  الذي يربط  الفعال هو  التوا�صل 
�سيكون م�صدراً للإحباط و�سبباً لانق�سام المنظمة ، فلا تحقق �أهدافها، ولا تقدم الم�ستوى 

النموذجي للخدمة .

هذا، ويجب مراعاة الهياكل والإ�ستراتيجيات التالية عند و�ضع نظم ات�صال فعال:
•ت�شجيع بيئة مبنية على الاحترام المتبادل بين مختلف م�ستويات المنظمة. 	

•ت�صميم قنوات ات�صال ت�سمح بتداول م�ستمر للمعلومات، وبت�شاور حقيقي، وم�شاركة  	
في عمليات �صنع القرار.

•تحديد �أيام للتخطيط واجتماع فريق العمل من المتطوعين والعاملين ب�أجر وب�شكل  	
دوري.

•لوحات الإعلانات. 	
•توزيع محا�ضر الاجتماعات ذات ال�صلة. 	

•تمثيل المتطوعين في مجل�س الإدارة �أو اللجنة الإدارية. 	
�أو حل  بالإنجازات  ب�أحداث معينة مثل الاحتفال  •تنظيم منا�سبات خا�صة للاحتفال  	

ق�ضية م�ؤرقة.
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•�ضمان �إمكانية و�صول المتطوعين �إلى مدير برامج العمل التطوعي. 	
•ترتيب تقييم دوري للأفراد، مما ي�سمح بتوا�صل ثنائي الاتجاه. 	

•ت�شجيع التوا�صل غير الر�سمي، �أي في مناطق العمل �أو غرفة الغداء على �سبيل المثال،  	
والعاملون  الإدارة  مجل�س  �أع�ضاء  فيها  يلتقي  التي  الاجتماعية  المنا�سبات  وكذلك 

ب�أجر والمتطوعون.
•التوا�صل مع قاعدة عري�ضة من زملاء العمل والعملاء. 	

•الا�ستفادة من التكنولوجيا الحديثة، بما في ذلك المواقع الإلكترونية الخا�صة بالتعارف  	
الاجتماعي.

يحتاج المتطوع �إلى �أن يعرف �أين يتجه للح�صول على �أي معلومات يريدها، ك�أن يحتاج 
�إلى ن�صيحة �أو دعم �أو مردود �أو مجرد الات�صال بممثله في مجل�س الإدارة.

في  الإلكتروني  التوا�صل  يوفرها  التي  بالمزايا  التطوعية  البرامج  مدير  يهتم  �أن  يجب 
المهمة،  المعلومات  لإي�صال  الإلكتروني  البريد  ر�سائل  ا�ستخدام  مثل  التطوعي،  فريقه 
ور�سائل الهاتف المحمول، ون�شرة �إلكترونية عن التطوع متوفرة على الإنترنت، وا�ست�ضافة 
مجتمع من المتطوعين �إلكترونيًا، وا�ستثمار المواقع الاجتماعية الإلكترونية. من خلال هذه 
الو�سائل وغيرها ي�ستطيع مدير البرامج التطوعية �أن يح�سن من ا�ستراتيجيات التوا�صل في 

منظمته خا�صة مع المتطوعين الذين يعملون من مناطق بعيدة.

في ع�صر تقنية المعلومات هذا، هناك خطر من غرق النا�س في طوفان الأعمال الورقية، 
والر�سائل الإلكترونية، مما قد يجعلهم منعزلين عن فكر الآخرين وم�شاعرهم وتخطيطهم.  
�إن التوا�صل الفعال ي�شمل هياكل و�إ�ستراتيجيات تنا�سب الحالة، فتوجد مناخًا يجعل الأفراد 

ي�شعرون ببع�ضهم بع�ضا في المعلومة وطريقة �إي�صالها.  

ويتطلب التوا�صل الفعال الكثير من الجهد والوقت المبذول، فلا يجب �أن يقت�صر على 
يعتمد على  بل  �أو غير ر�سمي،  �شفوياً، ر�سمياً  �أو  يكون مكتوباً  ك�أن  فقط،  و�سيلة واحدة 
والخطط  الحالية  الأن�شطة  تخ�ص  معلومات  من  لديه  فيما  الآخرين  م�شاركة  يود  من  كل 

الم�ستقبلية.
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عندما نجمع �أفكارنا وقيمنا ور�ؤانا مع �أفكار الآخرين وقيمهم ور�ؤاهم، ف�إن ذلك يح�سن 
من قاعدتنا المعرفية، ومن هناك ننطلق لنن�سق بين جهودنا. 

التخطيط الإ�ستراتيجي 

تحتاج المنظمة الكبرى ذات �أن�شطة منف�صلة في مجالات المتعددة �إلى:
•خطة �إ�ستراتيجية تغطي عملها بالكامل. 	

•خطط جزئية تغطي كل مجال على حدة، بما في ذلك البرنامج التطوعي. 	
العام  الإ�ستراتيجي  التخطيط  في  م�سموع  �صوت  له  يكون  �أن  �إلى  المتطوع  يطمح 
الخا�ص بم�شاركة  الخطة  فيه، وكذلك في جزء  الذي يعمل  بالمجال  يتعلق  فيما  للمنظمة 

المتطوعين.

المزايا

يعطي التخطيط الإ�ستراتيجي للبرنامج التطوعي فر�صة لما يلي:
•التفكير الابتكاري الم�شترك. 	

•�إبداء كل الأطراف المعنية �آراءهم. 	
•تبادل الأفكار. 	

•نظرة متفح�صة على الموارد والمعوقات. 	
البرنامج  ومتطلبات  الأ�سا�سي،  المنظمة  عمل  في  الأولوية  ذات  الأهداف  •تحديد  	

التطوعي في ذلك الوقت.
ب�شكل  ومراجعتها  المعنية  الأطراف  جميع  قبل  من  النهائية  الخطة  على  •الاطلاع  	

دوري.
ال�صياغة

يمكن تقديم الخطة وفقاً للنقاط التالية:
•ا�سم المنظمة والق�سم )مثال: جمعية جمعية رعاية المر�ضى: البرنامج التطوعي( 	

•المدة الزمنية التي �صممت الخطة وفقا لها )مثال: عامان(. 	
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في  المتطوعين  مع  ب�أجر  العاملين  م�شاركة  ب�أن  ن�ؤمن  نحن  )مثال:  الكامنة  •الفل�سفة  	
العمل ي�ؤدي �إلى تح�سين الخدمات وزيادة في الأفكار( .

•الأهداف التنظيمية المرتبطة بم�شاركة المتطوعين )مثال: تح�سين الخدمات والتو�سع  	
فيها، و�إ�ضافة روح المجتمع للمنظمة(.

•�أهداف البرنامج مرتبة ح�سب للأولوية، مع تو�ضيح: 	
المرجوة. النتائج  	o

الإ�ستراتيجيات. 	o
قد ت�شمل الأهداف المجالات التالية:

•الترويج للبرنامج. 	
•التعيين وتوزيع الموظفين. 	

•ظروف بيئة العمل. 	
•التوجيه والتدريب والتطوير. 	

•علاقات العاملين. 	
•الإ�شراف والدعم والتقدير. 	

•الإدارة العامة للبرنامج. 	
•التمويل. 	

•مراجعة الأداء الفردي �أو �أداء الجماعة. 	
�أو  المنظمة  داخل  �سواء  الظروف،  تغير  مواجهة  في  المرونة  ل�ضمان  البيئة  •مراقبة  	

خارجها.
•تقييم البرنامج التطوعي ب�شكل عام. 	

قد تحدد الإ�ستراتيجيات ما يلي:
•خطوات العمل. 	
•م�ؤ�شرات الأداء. 	
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•الجداول الزمنية. 	
•الم�شاركين. 	

•تحمل الم�سئولية العامة . 	
)انظر الملحق 6: مثال على خطة �إ�ستراتيجية تتعلق بم�شاركة المتطوعين(

يمكن ت�سهيل مراقبة التقدم في الأداء بم�ساعدة نموذج يحدد:
•الهدف 	

•الإجراء المتخذ  	
•الهدف المحقق / غير المحقق / المحقق جزئياً )مع التعليق(. 	

•م�ؤ�شرات الأداء الم�ستخدمة. 	
•الجدول الزمني المعدل �إذا لزم الأمر. 	
ل م�سئولية الإجراءات الم�ستقبلية. •تحَمُّ 	

الخطة  وتمثل  للوقت.  �إهدار  هو  بتطبيقها  ذلك  �إتباع  دون  �إ�ستراتيجية  خطة  �إعداد  �إن 
القديمة التي لم تعد منا�سبة للوقت الحالي خطرًا يماثل �أو يفوق خطر عدم وجود خطة من 
الأ�صل.  فالظروف دائمة التغير، �سواء داخل المنظمة �أو خارجها، وكلنا يخطئ في ح�ساباته، 

لذا فمراجعة الخطة وتجديدها جزء لا يتجز�أ من �أي خطة:

الدائرة الم�ستمرة في التخطيط الإ�ستراتيجي

و�ضع �أهداف 
جديدة

�إعادة تقييم 
الأولويات الحالية 

وتغييرها �إذا لزم الأمر                                
مراقبة التقدم 

وتقييمه
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و�ضع نظم للمعلومات

ومنا�سب  عاجل  ت�صرف  لاتخاذ  �أف�ضل  و�ضع  في  التطوعية  البرامج  مدير  �سيكون 
بيانات  وقاعدة  مبا�شر،  ب�شكل  ومتاحة  و�صحيحة  محدثة  معلومات  لديه  توافرت  ما  �إذا 

بال�سجلات.

�إن نظام المعلومات الفعال يحتوي على:
•الا�ستقبال 	
•المعالجة 	

•التخزين / الت�صنيف 	
•الا�سترجاع 	

•الن�شر / التوا�صل 	
المعلومات التي تتخذ �شكلا مكتوبا و�شفويا:

•ت�صل �إلى المنظمة من خلال: الم�ستفيدين من الخدمة على �سبيل المثال، �أو منظمات  	
�أخرى �أو من الجمهور.

•يتم تداولها داخل المنظمة من خلال قنوات ر�سمية وغير ر�سمية. 	
•يتم توزيعها خارج المنظمة للأغرا�ض الترويجية والت�سويقية على �سبيل المثال. 	

على  ذلك  ومن  الفعال،  الات�صال  ب�إ�ستراتيجيات  وثيقًا  ارتباطًا  المعلومات  �إدارة  ترتبط 
�سبيل المثال:

•دفاتر يومية تو�ضح حركة فريق العمل. 	
•اجتماعات �صباحية ولوحات �إعلانات، تو�ضح الأحداث والتطورات اليومية . 	

•كتيبات ت�شغيل تو�ضح الإجراءات. 	
•محا�ضر الاجتماعات التي تتعلق ب�صناعة قرارات في المنظمة. 	

•�سجلات مالية تراقب الكيفية التي تدير بها المنظمة �أموالها . 	
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تم  التي  من  ،وي�ستفيد  بنف�سه  وال�سجلات  الوثائق  ب�إعداد  التطوعية  البرامج  مدير  يقوم 
�إعدادها من قبل الآخرين، ومثال ذلك:

•الوثائق من قبيل دليل �سيا�سات البرنامج التطوعي. 	

•الوثائق التي تتعلق بالمنظمة كلها )د�ستورها مثلا(. 	
•ال�سجلات من قبيل البيانات ال�شخ�صية للمتطوعين و�ساعات عملهم. 	

ا من �أجل: ويعتبر ت�سجيل البيانات ال�شخ�صية للمتطوعين �ضروريًّ
•البقاء على ات�صال بهم. 	

•ا�ستخدامها في وقت الطوارئ. 	
•كونها مكونا �ضرورياً للتغطية الت�أمينية ،والمطالبة بتعوي�ضات الم�صروفات. 	

ت�شمل البيانات ال�شخ�صية- بالإ�ضافة �إلى : الا�سم ،والعنوان ،وتاريخ الميلاد -،ما يلي:
•ا�سم �شخ�ص للات�صال به في حالة الطوارئ. 	

•�أحياناً موجزًا عن التاريخ ال�صحي للمتطوع، وا�سم طبيبه.  	
•واجبات المتطوع ،و�ساعات عمله )من �أجل الت�أمين، والمطالبة بالم�صروفات(. 	

يجب على مدير البرامج التطوعية �أثناء جمعه للبيانات ال�شخ�صية، �أن يكون على دراية 
بحقوق الفرد �أثناء المقابلة و�أخذ المعلومات، و�ضرورة الالتزام بقوانين الخ�صو�صية وال�سرية 
والفر�ص المتكافئة.  ولا يجوز طلب بيانات لا علاقة لها بالمهمة التي تجرى المقابلة من 

�أجلها.

)انظر الملحق 7: مثال لنموذج �شخ�صي لأحد المتطوعين(

التقنية الحديثة م�ساعد مهم في ا�ستقبال المعلومات ون�شرها، ويتوقع من مديري البرامج 
التطوعية �أن ي�ستفيدوا منها من خلال ا�ستخدام:

•معالجة الن�صو�ص. 	
•البريد الإلكتروني و�شبكة الإنترنت. 	

•نظم الت�صنيف وقواعد البيانات. 	
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•برامج محا�سبة.  	
•الن�شر الإلكتروني والمكتبي. 	

•جداول البيانات. 	
•�أجهزة الفاك�س . 	

•مواقع التعارف الاجتماعي مثل في�س بوك وتويتر. 	
•البريد ال�صوتي. 	

بالإ�ضافة �إلى ال�س�ؤال عن ماهية المعلومات المطلوبة ومن يطلبها ،وما هي التفا�صيل التي 
يجب �أن يتم حفظها، هناك �أ�سئلة يجب �أن يجيب عنها المديرون:

دقتها  على  تظل  حتى  وتُ�سترَجع  وتحَُدّث  وتحفظ  المعلومات  �ستجمع  •كيف  	
و�إفادتها؟

•كيف �ستوزع ؟ وعلى من ؟ 	
•هل جمعها ب�شكل دوري �أو م�ستمر �ضروري لتحقيق الهدف منها؟ 	

لزم  �إذا  �سريتها  على  ويحافظ  �إليها،  الو�صول  ي�سهل  بحيث  المعلومات  تحفظ  •�أين  	
الأمر؟

•من �سي�شارك في ت�سجيل المعلومات وفح�صها ومراجعتها؟ 	
•�إلى متى يجب الاحتفاظ بالمعلومات؟ 	

يعتبر ت�سجيل عدد �ساعات عمل المتطوع مثالا على المعلومات، التي يمكن ا�ستخدامها 
للترويج للبرنامج التطوعي، داخل المنظمة وخارجها، كما يمكن الا�ستفادة بهذه المعلومات 

كذلك عند طلب تمويل.

والتخل�ص  المعلومات  لفح�ص جميع جوانب جمع  مراجعة  تاريخ  تحديد  المهم  من 
ب�شكل دوري من المعلومات التي لم تعد �صالحة.

في  الغرق  دائمًا خطر  وقتاً طويلًا، وهناك  المعلومات وتحليلها  ت�ستغرق عملية جمع 
كثرة المعلومات �إلى الدرجة التي ي�صعب معها التفرقة بين ال�ضروري منها وغير ال�ضروري، 
وما يبدو مفيدًا اليوم قد ي�صبح عديم الفائدة في الم�ستقبل القريب، لذا يجب دائمًا �أن نداوم 
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على الأ�سئلة: لماذا؟ وماذا؟ ولمن؟ 

الإجراءات والنماذج

"الدليل  واحد  ملف  في  جمعها  )يمكن  والنماذج  الإجراءات  من  عدد  هناك          
الت�شغيلي"( ،التي تر�شد فريق العمل، فتوفر من الوقت وتوحد التطبيق.

ت�شمل هذه الإجراءات والا�ستمارات ما يلي:
•نموذج ت�سجيل متطوع. 	

•نموذج �سجلات �شخ�صية. 	
•�إجراءات ت�سجيل تواريخ الح�ضور و�أوقاته. 	

•نموذج مطالبة بالم�صروفات النثرية. 	
•متطلبات تطُلب في �أعقاب حادث ح�صل �أو كاد يحدث. 	

قبل  من  وت�أريخها  وتوقيعها  ا�ستكمالها  يتم  الجديد،  المتطوع  �إعداد  مراجعة  •قائمة  	
المتطوع والم�شرف.

•�سجلات تدريب ت�شمل تاريخ انتهاء التدريب. 	
ت�أملات

التخطيط الإ�ستراتيجي:
•هل تراجع منظمتك خطتها الإ�ستراتيجية دورياً؟ 	

ما  و�ضع المتطوعين في هذه الخطة؟
باعتبارك مديرًا للبرنامج التطوعي - في و�ضع الخطة الإ�ستراتيجية  • هل لك دور – 	

ومراجعتها ب�شكل عام، وكذا البرنامج التطوعي المت�ضمن داخلها؟
هياكل التوا�صل:

•ما  تقييم منظمتك فيما يخ�ص التوا�صل الجيد: 	
التطوعي؟ البرنامج  نطاق  في  	o



141

الف�صل ال�سابع : التخطيط والتنظيم

كلها؟ المنظمة  نطاق  في  	o

الخدمة؟ من  الم�ستفيدين  مع  	o
نظم المعلومات:

•ما مدى كفاءة نظم المعلومات في منظمتك كلها مقارنةً مع القطاع التطوعي؟ 	
•هل ي�سهل الو�صول �إليها من قبل من يحتاجها؟ 	

•هل تتم مراجعة النظام من �آن �إلى �آخر؟ 	

خلا�صة القول 

الأخذ  مع  والاحتياجات،  والأن�شطة  الأهداف  على  والتنظيم  التخطيط  يقوم  �أن  يجب 
في الاعتبار المراقبة الم�ستمرة والمراجعة للت�أكد من الأهداف والأن�شطة والنتائج ما زالت 

منا�سبة .

يجب �أن ن�ضع في اعتبارنا العمل الرئي�سي للمنظمة و�أهداف البرنامج التطوعي وجميع 
العوامل الأخرى �ست�ؤثر على التخطيط والتنظيم.

ت�ؤخذ  �أن  هو  الفعال  والتنظيم  التخطيط  ومعنى  الم�شاركة،  الأطراف  من  الكثير  هناك 
ر�ؤى كل الأطراف المعنية بالعملية التطوعية ومهاراتهم واحتياجاتهم في الاعتبار من خلال 

هياكل التوا�صل الفعال ونظم المعلومات.

البرنامج،  فيه  ي�سير  الذي  المدير وفريقه في معرفة الاتجاه  الإ�ستراتيجية  الخطة  ت�ساعد 
ويجب �أن يتبع هذه الخطة ما يلي:

•تنفيذ لما جاء فيها من �أهداف طويلة وق�صيرة الأجل . 	
•مراقبة دورية. 	

•الاحتفال بالإنجازات. 	
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ترتيبه  �أثناء  التطوعي  البرنامج  مدير  يحتاج 
تفقد مواقف عدد  �إلى   ، فاعلة  لم�شاركة تطوعية 
من الأطراف المعنية وطموحاتهم وم�سئولياتهم، 
�سواء كانت م�شاركة تلك الأطراف مبا�شر �أو غير 

مبا�شرة.

�أ�صحاب الدور المبا�شر هم:
	•الم�ستفيدون من الخدمة.

	•�أع�ضاء مجل�س الإدارة / الإدارة العليا.
	•العاملون ب�أجر.

	•المتطوعون.
	•مدير البرنامج التطوعي.

	•�أ�صحاب الدور غير المبا�شر هم:
ال�سيا�سيون  والم�ست�شارون  	•ال�سيا�سيون، 

،والموظفون الحكوميون.
	•الهيئات التمويلية.

وتلك  ،والإقليمية،  الوطنية  التطوعية  	•الهيئات 
التي على م�ستوى الولاية .

	•الوكالات الحكومية.
في  التطوعية  البرامج  مدير  دور  يقت�صر  لن 
مواقفهم  تفقد  على  المعنية  الأطراف  بين  ت�أليفه 
�أن  عليه  يكون  �سوف  بل  فقط،  وطموحاتهم 
ي�أخذ بالقيادة للترويج لل�صورة الكبيرة عن مبادئ 

التطوع وتطبيقاته.

بناء ائتلاف 
للأطراف المعنية 

بالتطوع

"لا ت�شكك �أبدًا في قدرة مجموعة 

�صغيرة من المواطنين ذوي الفكر 
الذين لديهم �شعور بالالتزام، في 

تغيير العالم، فلطالما جاء التغيير بهذه 
الطريقة." 

مارجريت ميد

الف�صل الثامن
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الم�ستفيدون من الخدمة

الجمهور  �أفرادًا من  �أو  مبا�شرة،  يتلقون م�ساعدة  �أفرادًا  بالخدمة  الم�ستفيدون  قد يكون 
جهود  من  ي�ستفيد  حيث  كله  المجتمع  �أو  اجتماعي،  مرفق  �أو  ن�شاط  في  ي�شاركون 

المتطوعين.

المواقف: تختلف مواقف النا�س تجاه التطوع والمتطوعين وفقًا للظروف، فقد يف�ضل 
ولكن  ب�أجر،  العاملين  عن  مثلا  ريا�ضية  مباراة  في  للتحكيم  المتطوعين  وجود  الم�ستفيد 

يرف�ض عملهم في تركيب الأدوية في م�ست�شفى )فهي وظيفة العاملين ب�أجر(.

مع  �سابقة  خبرة  له  كانت  �إذا  ما  على  ا  �أي�ضً الخدمة  من  الم�ستفيد  موقف  يختلف  وقد 
التطوع، ك�أن يكون هو نف�سه قد تطوع �سابقا في منظمة �أخرى، ويختلف كذلك طبقاً لجودة 
ودودة  منظمة  هي  فهل  خلالها،  من  التطوع  يتم  التي  المنظمة  وطبيعة  المقدمة،  الخدمة 

ومحفزة ،�أم منظمة م�سيطرة؟

ال�صحيحة  المعلومات  وتوفير   ، تفقدها  من  بد  لا  �إذ  المواقف،  مثل  وهي  التوقعات: 
اللازمة لإزالة �أي مفاهيم خاطئة.

الم�سئوليات وت�شمل:
•معرفة ما �إذا كانت الخدمة مقدمة من قبل متطوعين �أو عاملين ب�أجر. 	

•تقبل توقعاتهم ب�شكل متفتح. 	
•الأخذ ب�أفكارهم. 	

•ر�ؤية �أنف�سهم �شركاء لمن يقدمون الخدمة. 	
"�أف�ضل تطبيق" بحيث  التطوعي على  البرنامج  ي�شتمل  �أن  الظروف، يجب  في جميع 
مع  العمل  علاقات  ي�ضم  و�أن  عليه،  العاملون  لي�سير  الأمثل  التطبيق  منهجية  هناك  تكون 

الم�ستفيدين بالخدمة.
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�أع�ضاء مجل�س الإدارة والإدارة العليا

يحددون  الذين  الإدارة  مجل�س  �أع�ضاء  المتطوعين:  م�شاركة  في  المهمة  الأطراف  من 
اتجاهات المنظمات غير الربحية بالإ�ضافة �إلى الإدارة العليا في كل من الوزارات الحكومية 
عاملا  �سيكون  ودعمهم  فمواقفهم   ، متطوعين(  على  تحتوي  )التي  الربحية  والمنظمات 
كان من  لذا  �إحباطها،  �أو  التطوعية  البرامج  المتطوعين، ومدير  ت�شجيع جهود  في  �أ�سا�سياً 

الواجب تذكيرهم بم�سئوليتهم في هذا ال��شأن من �آن �إلى �آخر.

�إن �سوزان �إيليز وهي كاتبة خبيرة في القطاع التطوعي، لاحظت بعد �سنوات من التدريب 
ب�شكل  ينبع  المتطوعين  يقلق  مما  كبيرا  جزءا  �أن  المتطوعين:  قادة  من  العديد  وا�ست�شارة 
النق�ص في  لمنظماتهم. ولم يكن هذا  العليا  الإدارة  الحقيقي من  الدعم  نق�ص  مبا�شر من 
الدعم ناتجًا عن �إهمال متعمد �أو عدم رغبة في الم�ساعدة، ولكنه ناتج عن �إخفاق التنفيذيين 

في فهم المطلوب منهم.

المواقف :تتباين مواقفهم كثيرًا: من التجاهل وعدم المبالاة �إلى تقدير حقيقي لمهارات 
المتطوع ومعرفته وخبراته التي يفيد بها المنظمة.

التوقعات :تختلف توقعات المنظمة لدور المتطوع بناء على هدفها من م�شاركته. فعلى 
�سبيل المثال، لو كانت المنظمة تنظر �إلى المتطوع على �أنه ج�سر حيوي للات�صال بالمجتمع، 
الذي  الدعم  من  �سيزيد  فذلك  نطاقه،  ويو�سع  ب�أجر  العاملين  فريق  يح�سّن من عمل  و�أنه 
�أع�ضاء مجل�س  لو كان  الآخر،  الجانب  كبير. وعلى  ب�شكل  التطوعية  البرامج  يتلقاه مدير 
�إدارة المنظمة �أو الإدارة العليا فيها تنظر �إلى المتطوع كو�سيلة رخي�صة الثمن لتقديم الخدمة، 
�أو لزيادة هام�ش الربح ب�صرف النظر عن جودة الخدمة، ف�سنجد هنا �ضعفًا كبيرًا في الدعم 

والت�شجيع والموارد. 

الم�سئوليات وت�شمل �أن:
• يكون هناك فهم وا�ضح لفل�سفة التطوع، و�أخلاقياته، والق�ضايا المحيطة به. 	

جميع  م�صالح  و�أخذ  المنظمة،  في  من  لكل  المتطوعين  م�شاركة  �أ�سباب  •تت�ضح  	
الأطراف في الاعتبار.

�إلى  والحاجة  وقدراته،  ب�أجر  وعاملين  متطوعين  من  ن  المكوَّ الفريق  طبيعة  •تفُهم  	
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�إ�ستراتيجيات تعظم من �أداء �أع�ضائه ك�أفراد وكفريق.
•يتكامل التخطيط للمتطوعين ،مع التخطيط للمنظمة كلها . 	
•يتوافر دليل ال�سيا�سات والممار�سات، و�أن يرُاجع با�ستمرار. 	

ر في م�شاركة المتطوعين بالن�سبة للهيكل التنظيمي، فهل �سيتم دمج المتطوعين  •يفُكَّ 	
في البنية التحتية �أم �سيظلون كياناً م�ستقلًا ؟

•يعُيَّن موظف ماهر بمرتب منا�سب، ليتولى م�سئولية الجزء التطوعي من العاملين. 	
�ص جزء من الميزانية لتغطية الم�صروفات النقدية بما في ذلك الوقت، الذي  •يخَُ�صَّ 	
المتطوعين ودعمهم وتدريبهم، وكذلك  ب�أجر في الإ�شراف على  العاملون  يق�ضيه 
الم�صروفات الخا�صة بالموارد والبنية التحتية التي ي�ستخدمها المتطوعون - مثل توفير 

م�ساحة منا�سبة للمكتب، وخزانات، وزيّ موحد، وتدريب، وم�صروفات نثرية
ن البيئة التي يعمل فيها المتطوعون، و�أن يتوافر غطاء ت�أميني لهم . •تُ�أَمَّ 	

ع على الم�شاركة في التخطيط و�صنع القرار في �سعي م�شترك. •يُ�شجَّ 	
مهاراتهم  توظيف  ومن  الخدمات،  من  ممكن  م�ستوى  �أف�ضل  المتطوعون  م  •يقدِّ 	

ومعرفتهم وخبراتهم على الوجه الأمثل.
•يعُيَّن ممثلون للمتطوعين / العاملين ب�أجر في مجل�س الإدارة. 	

بعين  المتطوعين  ق�ضايا  �أخذ  الإدارة  مجال�س  على  يجب  لماذا   :8 الملحق  )انظر 
الاعتبار(

العاملون ب�أجر

في  المتطوعين  يرون  وهل  للتطوع،  العامة  ر�ؤيتهم  على  مواقفهم  المواقف:تعتمد 
منظمتهم كفر�صة �أم كتهديد.

التي  الكيفية،  التطوع على  العليا من  الإدارة والإدارة  توقعات مجل�س  ت�ؤثر  التوقعات: 
يرى بها العاملون ب�أجر المتطوعين. فعلى �سبيل المثال، لو كان المتوقع منهم �أن ي�شرفوا 
التي  والمهارات  الإ�ضافي  الوقت  تقدير على  �أي  يمُنحوا  �أن  دون  لكن  المتطوعين،  على 
التي  الم�شورة  عملية  تفيد  كما  التطوعي.   بالوجود  ترحيبهم  فر�صة  ف�ستقل  يبذلونها، 
ت�ستخدم ،لتحديد الأدوار الجديدة للمتطوعين، وكذلك �إدراج معلومات عنهم في البرنامج 
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التمهيدي للموظف الجديد، في بناء بيئة تُ�سهم في �إقامة علاقة طيبة بين �أفراد فريق العاملين 
)ب�أجر �أو المتطوعين(.

تزداد ن�سبة الارتياح للعمل مع المتطوعين بين العاملين ب�أجر الذين يثقون في قدراتهم، 
ويبادرون لا�ستثمار �أكبر قدر ممكن من الموارد ولتفوي�ض الم�سئوليات ، بعك�س العاملين 

ب�أجر الذي لا تتوفر لديهم هذه ال�صفات.

يجب �أن يلعب مدير البرامج التطوعية دورًا مهما في تعليم العاملين ب�أجر في المنظمة 
وطم�أنتهم على �أن المتطوعين لن ي�أخذوا وظائفهم، وهي عقلية دائمًا ما ت�شيع في المنظمة، 
بمعنى التفكير ب�أ�سلوب "نحن" �ضد "هم".  فيجب على العاملين ب�أجر �أن يعرفوا �أن مدير 
كاهتمامهم  للمتطوعين  المنا�سب  بالا�ستخدام  المتعلقة  بالق�ضايا  مهتم  التطوعية  البرامج 

تمامًا.

م�سئوليات العاملين ب�أجر ت�شمل ما يلي:
•معرفة الدافع من وراء م�شاركة المتطوعين في المنظمة، ودورهم الرئي�س في تحقيق  	

�أهدافها.
المتطوعين للتح�سين والتو�سع  التعاون مع  �إمكانية وكيفية  •تحليل وظيفتهم وتقييم  	

في تحقيق الأهداف.
•الت�أكد من عدم ا�ستغلال المتطوعين. 	

البرنامج  دعم  جانب  �إلى  ودعمهم،  الأفراد  المتطوعين  على  للإ�شراف  •الا�ستعداد  	
التطوعي كله .

•تقبل المتطوعين كزملاء في العمل . 	
�أو  مقترحات  من  لديهم  ما  ،وعر�ض  التطوعية  البرامج  مدير  مع  قرب  عن  •العمل  	
��شؤون، والالتزام بالحدود التي تم و�ضعها فيما يخ�ص العمل الذي يمكن �أن يقوم به 

المتطوع ،والعمل الذي لا يجب �أن يقوم به.
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المتطوعون

العائلة  �أفراد  كان  �إذا  ما  على  منه  والموقف  للتطوع  المبدئية  الأ�سباب  المواقف:تعتمد 
والأ�صدقاء قد �شاركوا في التطوع وماذا كانت نتائجه.  وما �أن يتطوع الفرد للعمل، حتى 
يكون واجباً على مدير البرامج التطوعية �أن يعمل بمهنية وفي الوقت المنا�سب للت�أكد من 
جعلها تجربة ممتعة لهذا المتطوع، فتجربة واحدة �سيئة من ��شأنها �أن تمنع الفرد من التطوع 

مرة �أخرى.

التوقعات:تتباين توقعات المتطوعين تبعًا لدوافعهم.  وكل المتطوعون - �سواء الذين 
يتطوعون لمدد ق�صيرة �أو متو�سطة �أو طويلة - يرغبون في العمل في منظمة مدارة بكفاءة، 
و�أن تقدر مهاراتهم و�أوقاتهم وخبراتهم ال�سابقة ، و�أن ت�ستخدم على الوجه الأمثل لتوفير 

خدمات ذات قيمة.

الم�سئوليات ت�شمل ما يلي:
•التفكير في محفزاتهم وتوقعاتهم وتو�ضيحها للمنظمة. 	

•الاعتراف بحق المنظمة في �أن تتوقع منهم تحقيق �أهدافهم المحددة. 	
•فهم متطلبات الوظيفة والقيام بها ب�شكل م�سئول. 	

•فهم التوافق بين وظيفتهم والأهداف الكلية للمنظمة وتطبيقاتها. 	
دعم المنظمة باعتبار المتطوع ع�ضوًا في فريق.

•الاعتماد عليهم في الح�ضور، والاعتذار في حالة عدم الح�ضور �أو عدم القدرة على  	
القيام بالمهمة.

�ضمن  تدخل  التي  المجالات  في  القرار  و�صنع  التخطيط  في  بن�شاط  •الم�شاركة  	
اهتماماتهم.

•عر�ض �أي اقتراحات �أو ��شؤون لديهم. 	
•تقييم عملهم من وقت �إلى �آخر و�إجراء التعديلات �إذا لزم الأمر �أو �إذا طلب منهم  	

ذلك.
�أنف�سهم  كزملاء للمتطوعين الذين يعملون في مجالات متعددة �سواء داخل  •ر�ؤية  	

المنظمة �أو خارجها، و�أنهم يكونون معًا موردًا �ضخمًا للمجتمع.
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)انظر الملحق 9: مثال على ميثاق العمل(

درا�سة حالة

طالب المتطوعون والعاملون ب�أجر في منظمتين في المجتمع ب�إجراء تغيير في د�ستور 
المدير  �إلى  بالإ�ضافة  الإدارة،  مجل�س  في  العمل  لفريق  تمثيل  بوجود  لل�سماح  المنظمة، 
العمل. تبع ذلك مناق�شات م�شتركة لتقرير من الذي  التنفيذي الذي كان واحداً من فريق 
�سيتولى م�سئولية التمثيل، فهل هو �شخ�ص واحد يمثل المتطوعين والعاملين ب�أجر �سويا، 
�أم �شخ�صان يمثلان كل جماعة على حدة.  كانت كلتا المنظمتين تتمتعان بوجود علاقات 
طيبة بين المتطوعين فيها والعاملين ب�أجر.  قرر فريق العمل في المنظمة الأولى �أن يتولى 
�شخ�صان الم�سئولية، فيكون هناك ممثل للمتطوعين، و�آخر للعاملين ب�أجر، بينما قرر فريق 
ا واحدًا فقط يكفي ب�شرط و�ضع الهياكل والإ�ستراتيجيات  العمل في المنظمة الثانية �أن �شخ�صً

اللازمة للت�أكد من �أخذ كل وجهات النظر في الاعتبار وتقديمها للمجل�س.

مديرو البرامج التطوعية

المواقف:لا يمكن القول ب�أن هناك اتفاقًا بين مواقف جميع مديري البرامج التطوعية، 
لي�س  الآخر  وبع�ضهم  �سلبية،  �أو  �إيجابية  �سابقة  تجارب  �أ�سا�س  على  موقفه  يبني  فبع�ضهم 
بالن�سبة له لا يتعدى كونه وظيفة ح�صل عليها، وهذا هو كل ما  له موقف محدد، فالأمر 

يحتاجه!

بع�ض المديرين له موقف محدد ومدرو�س ويثبت عليه، وفي نف�س الوقت يكون مرناً 
العاملين   / الإدارة  لمواقف  تبعًا  يت�أرجح  الآخر  بع�ضهم  بينما  التطبيق،  �إ�ستراتيجيات  في 

ب�أجر.

�إلى حد كبير.  بالمواقف  التوقعات  تت�أثر  بقية الأطراف،  الحالة مع  التوقعات: كما هي 
�إذا  عالياً  �أداء  منهم  �سيتوقع  المتطوعين  التطوع ومبادئه ويحترم  قيمة  يقدر  الذي  فالمدير 

توفرت لهم البيئة والداعم المنا�سبين.
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الم�سئوليات ت�شمل ما يلي:
•فهمَ المدير فهمًا وا�ضحًا لفل�سفة التطوع والق�ضايا المتعلقة به، ولأهمية و�ضع �سيا�سات  	
وتطبيقات عالية الجودة لتعظيم �إ�سهامات المتطوعين دون �أن يكون هناك ا�ستغلال 

لأي طرف .
•فهم متطلبات الوظيفة، والت�أكد من �أن موا�صفات الوظيفه وو�ضعه في المنظمة يعك�س  	

تلك المتطلبات.
•تحليل المهارات ال�شخ�صية وال�صفات من حيث توافقها مع متطلبات الوظيفة، والت�أكد  	

من الح�صول على القدر الكافي من التدريب ل�ضمان �أداء عالي الجودة.
•الت�أكد من �إبداء التقدير الكافي لمواقف جميع الأطراف المعنية وتوقعاتهم. 	

والق�ضايا  التطوع  لفهم  ب�أجر  والعاملين  والإدارة  الإدارة  مجل�س  �أع�ضاء  •م�ساعدة  	
المتعلقة به، وكذلك للقيمة الحقيقية الكامنة للمتطوعين.

•التن�سيق مع الموظفين الم�سئولين عن الإ�شراف على المتطوعين في وحدة عملهم،  	
و�إمدادهم بالمعلومات اللازمة والتدريب والدعم.

•تعزيز روح الفريق، بحيث يفهم كل ع�ضو دور الآخرين وم�سئولياتهم. 	
�أو المتطوعين فيما  �أو العاملين ب�أجر  �أي ��شؤون تبديها الإدارة  •التعامل الفوري مع  	

يخ�ص البرنامج التطوعي �أو �أجزاء منه.
والدعم  الإ�شراف  من  الكافي  بالقدر  مدعومة  المتطوعين  م�شاركة  �أن  من  •الت�أكد  	

والتدريب والتمويل.
•�أن يكون م�سئولا في ا�ستخدامه للموارد الب�شرية والمالية 	

الحالية  وق�ضاياه  التطوع  مفهوم  على  ي�ستجد  بما  دائم  �إطلاع  على  يكون  •�أن  	
واتجاهاته.

الثالث  �أكثر تف�صيلا في الجزء  البرامج التطوعية ب�شكل  �سوف نتناول م�سئوليات مدير 
من هذا الدليل.
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ال�سيا�سيون والم�ست�شارون ال�سيا�سيون والموظفون الحكوميون

ازداد اهتمام الحكومة بالتطوع في ال�سنوات الأخيرة، وتمثَّل ذلك في زيادة دعمها له. 
وفي �إ�ضافة التطوع �إلى محافظ �أع�ضاء البرلمان على م�ستوى الولاية ،والم�ستوى الفيدرالي، 

كما تمثَّل في ا�ستحداث منا�صب جديدة خا�صة بالتطوع.

ما  و�إذا  التطوع،  لفل�سفة  فهمهم هم وم�ست�شاريهم  المواقف:يعتمد موقفهم على مدى 
كان لديهم �شعور بالالتزام نحو و�ضع �سيا�سات للتطوع وتطبيقها لتدعم ممار�سة تطوعية 

نموذجية.  

وتتباين مواقفهم بين التقدير الحقيقي للقيمة الحالية والمتوقعة للمتطوعين وبين الخوف 
المتطوعين  بع�ضهم جهود  يقدر  وقد  ب�أجر.  العاملين  �سلبا على  المتطوعون  ي�ؤثر  �أن  من 
في مجال تقديم الخدمات، ولكن قد يختلف موقفهم تجاه جهود الن�شطاء ال�ساعين وراء 
التغيير بناء على قبول النا�س لهذا التغيير �أو رف�ضه. كما تت�أثر مواقفهم بتجاربهم ال�شخ�صية 

ال�سابقة.

التوقعات: تت�ضافر التوقعات مع المواقف ب�شكل تلقائي، فبع�ضهم يتوقع �أن ت�ؤدي جهود 
المتطوعين �إلى الو�صول �إلى مجتمع �أكثر تما�سكًا ورعاية وعلمًا وديمقراطية، بينما ينتظر 
�أن يملأ المتطوعون الفراغ الذي يتركه العاملون ب�أجر في حالة ت�سريحهم  بع�ضهم الآخر 
�أو قطع التمويل، �سواء توافر لدى ه�ؤلاء المتطوعين الرغبة والمهارة المطلوبة لذلك �أو لم 

تتوافر.

الم�س�ؤوليات: ت�شمل م�سئوليات ال�سيا�سيين وفريق العمل لديهم ما يلي:
•فهم فل�سفة التطوع وطبيعته والق�ضايا المتعلقة به. 	

وفي  ودعمها،  الخدمات  قطاع  في  المتطوعون  يقدمها  التي  الهائلة  الجهود  •تقدير  	
والا�ستدامة  وكرامته،  الإن�سان  وحقوق  الاجتماعية  العدالة  ودعم  المجتمع،  تطوير 

البيئية.
•و�ضع دليل ل�سيا�سة التطوع بما يتعلق بحزبهم ال�سيا�سي. 	

•�إمداد هيئات التطوع العليا والإقليمية بالموارد الكافية. 	
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•�إمداد البرامج التطوعية في المنظمات غير الربحية بالموارد الكافية. 	
درجة  على  خدمات  تقدم  ،التي  ال�صغرى  للمنظمات  التمويلية  للمتطلبات  •الانتباه  	
عالية من الكفاءة والفعالية ولكن لي�س لها نف�س الإمكانيات التمويلية والإعلانية التي 

لدى المنظمات الكبرى الم�شهورة.
•مقاومة الدعاوى المطالبة بما يلي:  	

ا�ستخدام المتطوعين كو�سيلة لخف�ض النفقات ب�صرف النظر عن جودة الخدمة،  ��
مما ينتج عنه فقدان بع�ضهم لوظيفته المدفوعة الأجر، ودفع النا�س �إلى التطوع 

حتى و�إن لم يرغبوا في ذلك لمجرد الحفاظ على بقاء الخدمة.
الأنظمة التي تجبر النا�س على التطوع ليحافظوا على الإعانات التي يتلقونها من  ��

الحكومة.
•توفير فر�ص رفع كفاءة مديري البرامج التطوعية. 	

الهيئات التمويلية والجهات المانحة

قد يقدمون تمويلًا بناء على مبادرات حكومية، �أو من دعم توفره ال�شركات، �أو ال�صناديق 
الخيرية.

المواقف: �ستختلف و�إلى حد ما �ستعتمد على الم�شاركات والخبرات ال�سابقة. و�ستت�أثر 
محفزاتهم للدعم بقدر اعتراف النا�س بالدعم الذي �سيقدمونه.

يقوم دعم �صغير  �أن  ب�شكل غير واقعي  يتوقع  بع�ضهم  المواقف،  �ستعك�س  التوقعات: 
بتحقيق نتائج كبيرة تحوز �إعجاب الجماهير. قد تطلب الهيئات الحكومية تقارير مف�صلة، 
من  الدعم.  حجم  عن  النظر  وبغ�ض  لا  �أو  الم�ساءلة  لمتطلبات  �ضرورياً  ذلك  كان  �سواء 
�أجله، و�أن ت�صدر  �أن ي�صرف المال في الغر�ض الذي �أعطي من  �أن يتوقع الجميع  العادي 

التقارير والبيانات المالية ح�سب متطلبات الم�ساءلة.

الم�سئوليات: ت�شمل م�سئوليات الهيئات التمويلية ما يلي:
المعنية، و�أن  الخدمة  التي تقدم  المنظمات  المتوفر لأف�ضل  المال  •الت�أكد من توزيع  	

تعلم �أن كبر حجم المنظمة لا يعني بال�ضرورة �أنها الأح�سن.
،وكذلك  الم�شروع  لبدء  اللازمة  التحتية  البنية  م�صروفات  اعتبارها  في  •الأخذ  	
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الم�صروفات المبا�شرة.
•التفاو�ض مع المنظمات التي تتلقى تمويلًا للت�أكد من �آليات رفع التقارير، والتوافق  	
مع متطلبات الم�ساءلة، وتوفير �أو�ضح �صورة ممكنة للإنجازات ومحاولة جعل كل 
ذلك ب�أ�سهل ما يمكن ،مع الأخذ في الاعتبار حجم الدعم المقدم للهيئات التطوعية 

الوطنية والإقليمية وتلك التي على م�ستوى الولاية.
م�ستوى  والتي على  الإقليمية،  العليا  الهيئات  يبنى موقف كل من  �أن  المواقف: يجب 
الولاية ،ومنظمة التطوع في �أ�ستراليا والأعداد ال�ضخمة من مراكز المتطوعين، على فهم جيد 
لقيمة التطوع ودلالاته.  كما يجب على تلك الهيئات �أن تعي خطورة ا�ستغلال المتطوعين 
والعاملين ب�أجر - �سواء ظاهرياً �أو باطنياً.  وت�شمل المواقف الأنواع الر�سمية وغير الر�سمية 
من التطوع، وتقبل حقيقة �أن المتطوعين - على اختلاف فترات تطوعهم - مختلفون في 

الدوافع والتوقعات.

التوقعات: تتوقع هذه الهيئات انتعا�ش التطوع، وذلك عندما يعمل كل من : المنظمات، 
و�صناع ال�سيا�سة في الحكومة، والعاملين ب�أجر  ،والمتطوعين - جنباً �إلى جنب - للحفاظ 

على ال�صورة الحقيقية للتطوع.

الم�س�ؤوليات:ت�شمل م�سئوليات هذه المجموعات ما يلي:
•تعزيز قيمة التطوع في بناء مجتمع ديمقراطي ومتما�سك ومتعلم. 	

•الت�أكد من ا�ستخدام �أ�سلوب التطوع ال�شامل عن طريق الم�شورة والات�صال بمنظمات  	
تغطي جميع المجالات التي يعمل بها المتطوعون.

•توفير خدمة �إر�شادية لكل ما يتعلق بالتطوع. 	
•توفير و�سيلة للات�صال والنقا�ش بين الحكومة والمنظمات والمتطوعين حول ال��شؤون  	

المتعلقة بالتطوع.
•توفير خدمة مرجعية تربط بين المتطوعين المحتملين والمنظمات التي تحتاج �إلى  	

خدماتهم.
•ت�شجيع ن�شر المواد والأبحاث المتعلقة بجميع �أوجه التطوع ومجالاته. 	

تدريبية  دورات  ذلك  في  بما  التطوعية،  البرامج  �إدارة  مجال  في  التدريب  •دعم  	
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معتمدة.
•لفت الأنظار �إلى �أي نظام �أو �أ�سلوب في التطبيق لا يقوم على �أ�سا�س �سيا�سة وممار�سة  	

تطوعية �سليمة.
•و�ضع وتطوير �سيا�سات تتعلق بالمتطوعين . 	

تطوير القطاع التطوعي.
•توفير التدريب اللازم للمتطوعين ومديري البرامج التطوعية. 	

•لفت �أنظار الهيئات التمويلية �إلى �أن المال المنفق على التطوع هو ا�ستثمار �سي�ؤتي  	
بثمار وا�سعة على المدى الطويل.

الوكالات الحكومية

العمل  "مبادرة  مثل  الأخيرة  ال�سنوات  في  تطوعية  برامج  عدة  ظهرت  المواقف: 
التطوعي"، و"العمل من �أجل المعونة الحكومية والم�سئولية المتبادلة" .  بد�أت الوكالات 
الحكومية مثل "�سنتر لينك" تبدي اهتمامًا �أكبر منذ ذلك الوقت بالقطاع التطوعي باعتباره 
و�سيلة للو�صول �إلى العاطلين عن العمل، �أو الم�شتركين في برامج العودة �إلى العمل. فبينما 
ا في عدم و�ضوح  ا للعاطلين، ولكن قد تكون �سبباً �أي�ضً كانت هذه الم�شروعات توفر فر�صً

الحدود الفا�صلة بين التطوع والمتطلبات الإلزامية.

التوقعات: الوكالات التي تعمل كو�سيط بين المتطوعين والمنظمات ،قد تت�أثر بحاجتها 
لتوظيف الأفراد من خلال برامجها و�ستنظر �إلى المنظمات التطوعية كو�سيلة لتحقيق هذه 
الغاية.  كما قد يت�أثر الأفراد المحالون من هذه الوكالات بحقيقة الو�ضع الذي يفر�ض عليهم 

�أن يفعلوا �أي �شيء ،كي تتوافر لديهم متطلبات تلك الوكالات الحكومية.

الم�س�ؤوليات: يجب على الوكالات الحكومية �أن تتفهم روح التطوع، فلا تحيل الأفراد 
لوكالات غير ملتزمة بتولي العمل التطوعي .  ويجب على المجتمع التطوعي بكل م�ستوياته 
�أن يحث وي�ساهم في التوعية ب�أن يكون نتيجة مثل هذه الم�شروعات و�ضع المتطوعين في 

مكانهم ال�سليم.

وحتى �إذا خ�ضعت الحكومات لل�ضغوط ولم تعتبر �أولئك العاملين متطوعين، فلا زالت 
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هناك �أهمية لتقدير دورهم لأنه بغ�ض النظر عن م�سماهم ف�سيبقون تحت مظلة مدير البرامج 
التطوعية ولذلك �سيكون لهم �أثر في البرامج.

ت�أملات

ما �شعور العاملين ب�أجر نحو م�شاركة المتطوعين؟

مهددون  ب�أنهم  ي�شعرون   • �ضرورة  يرونهم   • بالراحة  ي�شعرون   • متحم�سون   •
•غمو�ض • يرونهم غير منا�سبين على الإطلاق • غير م�ؤهلين للتعليق على هذا ال��شأن 

�آخر؟  �شعور  هناك  • هل 

ما مجالات العمل التي يرونها منا�سبة، �أو غير منا�سبة لم�شاركة المتطوعين؟ 

خلا�صة القول

اختلاف  على  المعنية  الأطراف  جميع  دعوة  ت�ستلزم  والمنتجة  الحقيقية  ال�شراكة  �إن 
م�شترك.  هدف  تحقيق  �أجل  من  �سويا ً للعمل   ، وم�سئولياتها  و�أدوارها  وتوقعاتها  مواقفها 

و�سوف ي�ؤدي التنازل عن �أي منهم �إلى تباط�ؤ �أو �إف�شال هدف العمل التعاوني.

بين  ائتلاف  بعمل  المتعلقة  الإ�ستراتيجيات  ع�شر  الرابع  الف�صل  في  نتناول  و�سوف 
مجل�س الإدارة والتنفيذيين والعاملين ب�أجر والمتطوعين، وذلك تحت عنوان "تعزيز روح 

الفريق".
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�إذا �أراد مدير البرامج التطوعية �أن ي�سير البرنامج 
ب�شكل �سليم، فعليه الت�أكد من توافر ترتيبات معينة 

في مكان العمل، وهي:
	•�إدارة المخاطر وت�شمل :
ال�صحة وال�سلامة المهنية. ��

الغطاء الت�أميني. ��
فح�ص المتطوعين قبل اختيارهم. ��

	•الم�صروفات النثرية.
	•ال�شئون المهنية.
	•الدعم المالي.

�إدارة المخاطر

فيها من  تعُنى بمن  �أن  يجب على كل منظمة 
�أفراد، �سواء كانوا عاملين ب�أجر ،�أو متطوعين، �أو 

حتى عملاء.  

الخا�صة  قوانينها  �أ�ستراليا  في  ولاية  ولكل 
بال�صحة وال�سلامة المهنية، وي�شير بع�ضها - ب�شكل 
لذا  ب�أجر،   والعاملين  المتطوعين  �إلى   - خا�ص 
كان من ال�ضروري فهم تلك القوانين وتطبيقها، 
�سيا�ساتها  و  المنظمة  قوانين  مع  متوازي  ب�شكل 

�إجراءاتها.

ويجب على المنظمات التطوعية تطبيق تدقيق 
المتطوعين،  وتدريب  المخاطر،  لإدارة  �شامل 
و�سيا�ساتها  المخاطر  �إدارة  قوانين  ليطبقوا 
و�إجراءاتها. ومن الطبيعي �أن تزيد تلك المتطلبات 
مجال  في  يعملون  الذي  للمتطوعين  بالن�سبة 

ترتيبات 
مكان العمل

"لا تعتمد الديمقراطية المزدهرة على 

ال�سوق المفتوحة الحرة والر�أ�سمالية 
فقط، ولكن �أي�ضاً على مواطنين 

متعاونين من �أجل ال�صالح العام." 

ميلاني �أوبينيمر

الف�صل التا�سع
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ترتفع فيه ن�سبة المخاطر مثل  :خدمات الطوارئ ، �أو العمل في مجالات ح�سا�سة كرعاية 
الأطفال.

من  الحماية  في  ب�أجر  ،والعامل  المتطوع  بين  التعامل  في  فرق  هناك  يكون  �ألا  يجب 
الحالات الخطرة ولا في اتخاذ �إجراءات �إدارة المخاطر التي ت�شمل:

•ال�صحة وال�سلامة المهنية. 	
•الغطاء الت�أميني. 	

•فح�ص المتطوعين وكذلك العملاء في بع�ض الأحيان. 	
�أو  بينما يكون هناك نوع من المتطوعين يتعر�ض لدرجة عالية من المخاطر الج�سدية 
النف�سية بطبيعة عمله مثل العاملين في مجال مكافحة الحرائق �أو �إنقاذ حياة الغرقى، �إلا �أنه 
من ال�ضروري فهم و�إدراك �أن كل المتطوعين هم عر�ضة لنوع ما من الخطر خلال �أدائهم 
لدورهم التطوعي. فالمتطوع في مق�صف المدر�سة عر�ضة ل�سقوط �سكين حاد على قدمه، 
كما �أن المتطوع لقيادة حافلة عر�ضة لوقوع حادث مروري، والمتطوع في ح�ضانة الأطفال 

عر�ضة للانزلاق على �أر�ضية مبتلة، ...وهكذا.

�إ�ضافة �إلى الحوادث البدنية، قد يتعر�ض المتطوعون �إلى حوادث مجهدة نف�سياً خلال 
على  تناولهم  في  اقت�صروا  ولكنهم  المو�ضوع  هذا  الكثير  تناول  وقد  التطوعي.   عملهم 
العاملين ب�أجر، �أما المتطوعون فالحديث عنهم في هذا ال��شأن بد�أ في ال�سنوات الأخيرة فقط 

)ميتزر ودولارد وروجرز وكوردينجلي 1997(.

لا يقت�صر ال�ضغط الع�صبي على المواقف الخطرة ،�أو الم�ؤلمة التي يتعر�ض لها المتطوع 
في مجال معين فقط، بل ت�شمل كذلك:

لاته و�صفاته ال�شخ�صية مع متطلبات وظيفته. •التعر�ض لمواقف لا تتنا�سب فيها م�ؤهِّ 	
•العمل في منظمات ،�أو برامج �سيئة الإدارة. 	

•انتفاء وجود تحديات.  	
•انتفاء وجود برنامج تمهيدي للموظف الجديد. 	

•انتفاء توفير التدريب المنا�سب. 	
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•انتفاء �إعطائه �أي تقييم عن �أدائه.  	
•انتفاء وجود هياكل داعمة في المنظمة. 	
•انتفاء ا�شراك المتطوعين في التخطيط. 	

ت�شتمل �إدارة المخاطر على:
•التعرف على المخاطر المتوقعة في حالة معينة. 	

•تحليل الظروف التي �أدت �إلى هذه الحالة. 	
•اتخاذ الخطوات اللازمة للتخل�ص من المخاطر، �أو تقليلها �إلى �أقل حد ممكن. 	

•�ضمان الغطاء الت�أميني الكافي. 	
بينما ت�شمل �إدارة المخاطر: �صحة المنظمة، ورعاية و�سلامة الفريق العامل و للعملاء، ف�إنها 
ت�شمل �أي�ضاً تحديد وتقييم و�إدارة جميع �أ�شكال المخاطر المرتبطة بالبرامج، �أو الخدمات 
�إلى  المتطوعين  لم يح�ضر عدد من  �إذا  للعملاء  الخطر  تقييم  مثلًا   ، المنظمة  تقدمها  التي 

عملهم في اليوم نف�سه ب�سبب المر�ض ، مما يقيد قدرة المنظمة على خدمة عملائها. 

وقد تكون �إدارة هذا الخطر ب�أن ي�ستعد عدد من المتطوعين، للا�ستجابة لا�ستدعاء المنظمة 
لهم في وقت ق�صير، ليوفروا الدعم اللازم لها في مثل هذا الاحتمال.  و�إ�ستراتيجية �إدارة 
الخطر هذه �أحد الو�سائل لإدارة هذه الحالة ل�ضمان ا�ستمرارية تقديم الخدمة. ويفتر�ض �أن 

تكون جزءًا من خطة �أو�سع لإدارة المخاطر في المنظمة.

�أن تكون �أول و�أهم خطوة لتقليل الحوادث  �أو تقليلها يجب  �إزالة المخاطر المحتملة 
المرتبطة بالمتطوعين و�ضمان �سلامة العملاء.  ولا يمكن اعتبار الت�أمين هو الحل الأن�سب، 
خا�صة في المواقف التي كان يمكن تجنبها باتخاذ المزيد من احتياطات ال�صحة وال�سلامة 

والعناية. �إن �إزالة المخاطر هي م�سئولية جميع العاملين في المنظمة.

)انظر الملحق 10: قائمة مراجعة �إدارة المخاطر(

ال�صحة وال�سلامة المهنية

يمكن التخل�ص من �أغلب المخاطر الم�ؤثرة على ال�صحة وال�سلامة المهنية للمتطوعين، 
وبقية المخاطر يمكن �إدارتها للتقليل من حدوثها و�آثارها ال�سيئة ،التي قد تترتب عليها.



159

الف�صل التا�سع: ترتيبات مكان العمل

وثيقة  في  منها  والتقليل  المخاطر  ب�إدارة  الخا�صة  والمتطلبات  الم�سئوليات  تو�ضيح  تم 
بنُيت على هذه  التي  المنظمة و�إجراءاتها  المهنية ،وفي �سيا�سات  بال�صحة وال�سلامة  خا�صة 

الوثيقة. وفيما يلي بيان عام بمتطلبات �إدارة ال�صحة وال�سلامة المهنية في الوكالة:

يجب على �أع�ضاء مجل�س الإدارة الت�أكد من:
•تحقيق المتطلبات القانونية في المنظمة �أو الخدمة ،كما هو معرّف في قوانين ال�صحة  	

وال�سلامة المهنية.
•تحديد المجالات التي يمكن �أن ي�شارك فيها المتطوعون، وتلك الخا�صة بالعاملين  	

ب�أجر.
وتطبيقها  ال�سلامة  بق�ضايا  المخت�صة  والممار�سات  والإجراءات  ال�سيا�سات  •و�ضع  	

ومراقبتها.
• و�ضع �إ�ستراتيجيات لإدارة المخاطر من خلال: 	

والأثاث،  العمل،  وظروف  العمل،  مواقع  ذلك  في  بما  �آمنة،  عمل  بيئة  توفير  ��
والمعدات، والملاب�س الواقية.

�� �سيا�سات عمل و�إجراءات �آمنة لممار�سات العمل الخطرة .
توفير التوجيه الكافي والإ�شراف والتدريب الم�ستمرين . ��

تعيين �شخ�ص �أو لجنة للإ�شراف على برنامج ال�صحة وال�سلامة المهنية ،وبرنامج  ��
�إدارة المخاطر بالمنظمة.

�إعلام كل العاملين )ب�أجر �أو متطوعين( بم�سئولياتهم فيما يخ�ص قوانين ال�صحة  ��
وال�سلامة المهنية، بما في ذلك ال�سيا�سات والإجراءات التنظيمية الحالية.

و�ضع �إجراءات الطوارئ ،لا�ستخدامها وقت الحاجة كحالة حدوث حريق مثلا. ��
•توفير الت�سهيلات والمرافق ،التي تمكن ذوي الاحتياجات الخا�صة من التنقل. 	

م�سئوليات مدير البرامج التطوعية
•�أداء المتطلبات القانونية المحددة لمن�صبه في قوانين ال�صحة وال�سلامة المهنية. 	

•تحديد المخاطر المتوقعة وتقييمها وال�سيطرة عليها في كل مجال.  	
البدنية والنف�سية و�سلوكه  التعيين والإمكانات  المتطوع عند  •تقييم م�ستوى مهارات  	
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وم�ستوى ن�ضجه، ل�ضمان عدم تعر�ض المتطوع �أو العميل �أو �أطراف �أخرى للخطر.
•تدريب المتطوعين على ا�ستخدام المعدات والمرافق و�سيا�سات واجراءات العمل  	

مثل: الروافع ومعدات مكافحة الحرائق.
•�ضمان عدم قيام المتطوع بعمل لم يتدرب عليه ،�أو لم يوافق الم�شرف عليه . 	

�إذا كانت مهامه تت�ضمن قيادة  التقييم الدوري لمهارات المتطوع وترخي�صه  •�ضمان  	
مركبة �أو ا�ستخدام معدات كالقيادة ون�شر ال�سلا�سل .

و�إعلام  دورية  فترات  وعلى  الظروف  في  تغيير  حدث  �إذا  العمل  �أ�ساليب  •مراجعة  	
الإدارة ب�أي تغيرات �ضرورية في ظروف العمل ، �أو �أ�ساليبه �أو معداته .

قبل  بن�شاط  المتعلقة  المخاطر  �إدارة  �إ�ستراتيجيات  المتطوعين على  •تعليم وتدريب  	
ال�شروع في العمل.

•�ضمان معرفة المتطوعين العاملين تحت ا�شرافه بال�شخ�ص ،الذي يتجهون �إليه �إذا ما  	
احتاجوا �إلى المزيد من المعلومات �أو الإر�شادات .

•عن �أوقات و�أماكن عمل المتطوعين . 	
و�أي معلومات طبية  والعنوان والأقارب  المتطوع  دقيقة لا�سم  ب�سجلات  •الاحتفاظ  	

�ضرورية.
•الإبلاغ مبا�شرة عن ظهور �أي خطر �أو وقوع �أي حادث ومتابعته. 	

•التقييم ال�صحيح لأي برنامج �أو �أن�شطة �أو �أدوار تطوعية جديدة فيما يتعلق بالمخاطر  	
المحتملة.

م�سئولية المتطوعين
التي  والإجراءات  وال�سيا�سات  الم�شرفين  عن  �صادرة  معقولة  �إر�شادات  �أي  •اتباع  	

و�ضعت لأغرا�ض ال�سلامة.
•ح�ضور �أي تدريب �أو برامج توجيه تتعلق بعملهم . 	

•الإبلاغ عن ظهور �أي مخاطر �أو وقوع حوادث. 	
•�إبلاغ مدير البرنامج التطوعي ب�أي تغير في مهاراتهم �أو حالتهم ال�صحية �إذا كان من  	

��شأنه الت�أثير على قدرتهم على �أداء العمل ب�أمان.
هناك م�سئولية تقع على عاتق الجميع – مجل�س الإدارة والعاملين ب�أجر والمتطوعين - 
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وهي تجنب المخاطرة غير ال�ضرورية، والإبلاغ عن �أي �أمر يتعلق بال�سلامة المهنية لل�شخ�ص 
الم�س�ؤول.  

�إن البرنامج التطوعي الجيد يهتم ب�إجراءات ال�صحة وال�سلامة المهنية والرعاية ل�ضمان 
وجود ممار�سات لإدارة المخاطر ل�سلامة ورعاية المتطوعين.

الغطاء الت�أميني

لا يمكن دائمًا التنب�ؤ بالمخاطر �أو تفاديها، لذا فهناك م�ستوى �آخر من الحماية يجب �أن 
توفره المنظمات لمتطوعيها في حالة حدوث �ضرر �أو فقد �أو �إ�صابة.  

�إن المنظمات التي لي�س لديها غطاء ت�أميني تعر�ض نف�سها لخطر كبير، �ألا وهو مقا�ضاتها 
بما ي�ضطرها لدفع مبالغ تعوي�ضية باهظة.

وقد زادت تكلفة الأق�ساط الت�أمينية التي تحتوي على حماية من مقا�ضاة النا�س في ال�سنوات 
الأخيرة، مما عر�ض بع�ض البرامج لخطر تقليلها للخدمات التي تقدمها �أو �إغلاقها.  وهناك 
،وت�ضع خطة  تقييم مخاطر  بعمل  تقوم  بحيث  المنظمات  من  النوع  لهذا  م�ساعدة  و�سيلة 
�أق�ساط  تقليل  وبالتالي  الت�أمين،  �شركة  �شروط  وتحقيق  منها  للتقليل  المخاطر  تلك  لإدارة 

الت�أمين.

كانت هناك حالات �أبدت فيها المنظمات غير الربحية ا�ستعداداها للت�أمين ،ولكنها لقيت 
في  كبير  نقا�ش  �إلى حدوث  �أدى  مما  المخاطرة،  من  الت�أمين خوفًا  �شركات  من  معار�ضة 
بع�ض  �سن  �إلى  –�أحياناً-  الفيدرالي. وقاد ذلك  والم�ستوى  الولاية  م�ستوى  البرلمان على 
القوانين للتعامل مع هذه الق�ضية، فظهر قانون حماية المتطوع في عام 2002 والذي �صدر 
�أ�ستراليا الجنوبية، لحماية المتطوعين الأفراد من الم�س�ؤولية ال�شخ�صية،  من حكومة ولاية 
القانون  هذا  تبع  المنظمة.   نيابة عن  التطوعي  لعملهم  ت�أديتهم  �أثناء  �إهمالهم  ب�شرط عدم 

قوانين �أخرى �صدرت من ولايات �أخرى ومن الحكومة.

ولا �شك في دور هذه الت�شريعات في حماية المتطوعين �إلى حد ما، لكن هناك العديد 
من المنظمات التطوعية التي تواجه �صعوبات مالية ، فدفع قيمة الأق�ساط الت�أمينية يزيد في 

المعاناة.
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و قد ي�ستلزم الأمر دعوى ق�ضائية واحدة لتدرك المنظمة �ضرورة الغطاء الت�أميني. وحتى 
مع ذلك، فقد تقرر بع�ض المجموعات ال�صغير – خا�صة �إذا كانت ق�صيرة الأجل- الت�أمين 
�إذا كان الت�أمين لا يغطي  فقط على بع�ض الجوانب ،كالت�أمين �ضد الم�س�ؤولية العامة فقط. 
المتطوعين من المخاطر ال�شخ�صية يجب �أن ينبهوا �إلى ذلك كما يجب �أن يعلم الم�شاركون 
�إلى تقييم م�ستوى التغطية اللازمة  الجدد م�ستقبلا قبل البدء في العمل. كل منظمة تحتاج 

لهاونوعها.

�أ�صبحت �شركات الت�أمين ت�شترط وجود �إ�ستراتيجية مكتوبة، لإدارة المخاطر كجزء مهم 
من التفاو�ض على الت�أمين.

ت�شمل الخيارات المتوافرة ما يلي:
•الت�أمين على المنظمة ب�شكل عام مثل :الم�س�ؤولية العامة، والمباني ،والمحتويات. 	

•غطاء للمتطوعين مثل: 	
الت�أمين على حوادث المتطوعين ال�شخ�صية. ��

فقدان المتطوع لممتلكاته �أو حدوث �ضرر لها.  ��
الت�أمين لأع�ضاء مجل�س الإدارة، وت�سمية الم�سئولية القانونية للمدير والموظفين. ��

الت�أمين للمتطوعين عند العمل ب�صفتهم التطوعية. ��
ت�أمين الم�س�ؤولية العامة

الإ�صابة  ،لي�شمل  ثالث  طرف  تجاه  للمنظمة  القانونية  الم�سئولية  الت�أمين  هذا  يغطي 
�أو  المتطوعين  �أو الإهمال، �سواء من  الناتجة عن الحوادث  الممتلكات  ال�شخ�صية و�إ�صابة 

العاملين ب�أجر، وهي حماية �أ�سا�سية لأنها تغطي المنظمة �ضد المطالبات ال�ضخمة.

الت�أمين �ضد الحوادث ال�شخ�صية

،�أو  حادث  في  المتطوع  �إ�صابة  بعد  تُ�صرف  �شخ�صية  م�صروفات  �أية  النوع  هذا  يغطي 
حدوث �إعاقة ،�أو وفاته �أثناء ت�أدية عمله في المنظمة. بع�ض ال�سيا�سات لها نطاق عمري لهذا 
النوع، لذا يجب الاطلاع بمزيد من الاهتمام على الجوانب التي ي�شملها الت�أمين وتلك التي 
�إلى نف�س درجة ال�شمول التي تتوافر  لا ي�شملها. لا ي�صل الت�أمين �ضد الحوادث ال�شخ�صية 
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�أن  الع�صبي. كما  ال�ضغط  مثل:  ب�أجر  العاملون  به  يتمتع  العمل" ،الذي  "تغطية  ت�أمين  في 
م�صروفات العلاج و�إعادة الت�أهيل قد لا تكون مت�ضمنه، كما لا قد ي�شمل �أي�ضا الحوادث التي 

تقع لل�سيارات ال�شخ�صية للمتطوعين �أو لهم �أنف�سهم �أثناء ذهابهم للعمل �أو عودتهم منه.

تعو�ض الم�سئولية القانونية للمديرين �أع�ضاء مجل�س الإدارة والموظفين عن الخ�سارة، 
بما في ذلك الم�صروفات القانونية �إذا ما ارتكبوا �أخطاء �أثناء �إدارتهم للمنظمة.

التعوي�ض المهني

من  م�سئولة  غير  ن�صيحة  اتباعه  نتيجة  للعميل  خ�سارة  وقوع  خطر  النوع  هذا  يغطي 
المتطوع، لذا يجب على �أية منظمة تعمل في الا�ست�شارات �أو توفير المعلومات مراعاة هذا 

النوع من الت�أمين جيدًا.

تحتاج المنظمات �إلى �أن تكون قادرة على اختيار ما ينا�سبها من الخيارات الت�أمينية، ثم 
الح�صول على عرو�ض مناف�سة من عدد من �شركات الت�أمين. و�أحياناً يكون غطاء المتطوعين 
�ضمن الحزمة الت�أمينية ال�شاملة للمنظمة كلها، وي�ؤدي ذلك غالباً �إلى �سعر �أف�ضل. �أما �إذا لم 
كانت  �إذا  �أو  المنظمة،  احتياجات  ،لينا�سب  الت�أمين  �شركة  غطاء  تخ�صي�ص  بالإمكان  يكن 

�أ�سعارها مرتفعة، وجب هنا على المنظمة الاتجاه �إلى �شركة �أخرى.

وعند و�ضع المنظمة نظامًا ت�أمينيًّا ينا�سب احتياجاتها، لا بد من مراعاة ما يلي:
�أو  )ب�أجر  بها  العاملين  على  والت�أمين  المرفوعة  الدعاوى  �ضد  للمنظمة  عام  •غطاء  	

متطوعين(.
•النطاق العمري الذي يغطيه الت�أمين. ) هل هناك حد �أدنى �أو �أق�صى لل�سن، وهل هو  	

مقبول؟(. 
•ما  الغطاء الذي يجب �أن ي�شمله الت�أمين في حالات الإ�صابة �أو الوفاة؟ مثلا م�صروفات  	
العلاج/ م�صروفات الجنازة/ العناية المنزلية )�إذا �أ�صبح العامل من ذوي الاحتياجات 
�أ�سبوعية/  معونات  الجديد/  الو�ضع  مع  للتتنا�سب  المنزل  تعديلات  الخا�صة(/  

م�صروفات �إعادة ت�أهيل. 
•هل ي�شمل الغطاء الت�أميني الم�صروفات الناتجة عن ال�ضغط الع�صبي؟ 	
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•هل ي�شمل الغطاء الت�أميني رحلات المتطوعين من و�إلى عملهم؟ وكيف؟ 	
•هل �سي�سمح للمتطوعين با�ستخدام �سياراتهم ال�شخ�صية �إذا كان العمل يتطلب تو�صيل  	

الآخرين وكانت تلك ال�سيارات غير مغطاة بت�أمين �شامل؟
•هل �سيتم دفع �أي تعوي�ض للمتطوع على ما لحق ب�سيارته ال�شخ�صية من �أ�ضرار؟ 	

•هل هناك مخ�ص�صات لتعوي�ض المتطوع عما لحق بممتلكاته ال�شخ�صية من �ضرر �أو  	
فقدان؟ 

�أو  للمتطوعين  الكلي  العدد  بناء على  الح�ساب  تم  �إذا  �أرخ�ص  الق�سط  �سيكون  •هل  	
�ساعات عملهم؟

•ما  م�ستوى المهارة والتدريب والإ�شراف اللازم لحماية المتطوع من المخاطر؟ 	
•هل هناك ا�ستثناءات �أو �إ�ضافات؟ 	

•هل م�ستوى المخاطر في العمل مرتفع  �إلى الدرجة التي يحتاج معها �إعادة النظر في  	
توليتها لمتطوع �أو رفع الغطاء الت�أميني؟

•ما هي ال�سجلات المطلوبة من قبل الم�ؤَمّن؟ 	
يجب على مدير البرامج التطوعية قراءة هذه التفا�صيل بعناية و�إعلام المتطوعين بها.

قد تطلب الحكومة من المنظمات التي تمولها �أن تكون م�شمولة بت�أمين ملائم للمتطوعين.  
و�سواء طلبت هذا الأمر �أم لا ،فلا بد من النظر �إلى الغطاء الت�أميني على �أنه مطلب قانوني 

،و�أحد �أ�سا�سيات الميزانية التي يجب و�ضعها في الاعتبار عند التمويل. 

�إنكار الم�سئولية من قبل �شركة الت�أمين

�إذا قرر متطوع يعمل في منظمة م�شمولة بغطاء ت�أميني �أن ي�شارك في ن�شاط ب�إرادته دون 
�أخذ الموافقة الم�سبقة من المنظمة فقد ترف�ض �شركة الت�أمين �أن تقدم له التعوي�ض. لذا من 

المهم الاحتفاظ ب�سجلات تو�ضح المتطوعين ومجالات عملهم وعدد ال�ساعات.

كما قد ترف�ض �شركة الت�أمين التعوي�ض �إذا كانت هناك مكاف�آت للمتطوع، فهذا يخرجه 
من نطاق تعريف التطوع الذي من �أركانه "�أن يكون بغير مقابل مادي".
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المتطوعون الذين يعملون في جماعات تدعم منظمات �أكبر

تقع الهيئات التي تحمل ا�سم )�أ�صدقاء( مثل �أ�صدقاء �صالون الفن تحت هذا الم�سمى.  فلو 
كان لها كيان م�ستقل �سيطلب منها غطاء ت�أميني منف�صل. وان لم يكن لها كيان م�ستقل، فلا 
بد من تو�ضيح حالتها مع المنظمة الأم.                 وب�شكل عام �سي�شمل الت�أمين المتطوعين 
ب�شرط �أن يكون العمل الذي يقومون به معروفًا وموافقًا عليه من قبل المنظمة الأم، و�أن 

تكون الهيئة التي يعملون من �أجلها �ضمن ال�سيا�سة الت�أمينية للمنظمة وب�شكل ر�سمي.

المتطوعون العاملون خارج نطاق المنظمات

لا يوجد غطاء ت�أميني للمتطوعين غير الر�سميين الذين ينطلقون من مبادرات �شخ�صية 
غير  المتطوعين  �أمثلة  ومن  وظروفهم.   تتلاءم  ترتيبات  بعمل  �أنف�سهم  هم  يقوموا  لم  ما 

الر�سميين: م�ساعدة جار م�سن في ق�ص ح�شائ�ش حديقته، �أو مرافقة معاق �أثناء ت�سوقه.

من �أين تطلب الن�صيحة فيما يتعلق بالت�أمين ؟

بع�ض الأحيان يقوم �شخ�ص م�ستقل وخبير في الت�أمين بالتطوع للمنظمات غير الربحية 
الولاية،  في  العليا  التطوعية  بالهيئات  المنظمات  ت�ستعين  �أن  ويمكن  محايدًا.   ر�أياً  ليقدم 

ويف�ضل الح�صول على ر�أي مهني لتحديد المتطلبات للبرنامج التطوعي ب�شكل �أف�ضل.

م�سئوليات مدير البرامج التطوعية

يحتاج المدير �إلى ما يلي:
•تفهم الأنواع المختلفة من الت�أمين، والعمل مع المدير التنفيذي �أو مع مجل�س الإدارة  	
الوظيفة  الأخذ في الاعتبار متطلبات  للمتطوع، مع  الكافية  الت�أمينية  التغطية  ل�ضمان 

وكذا ظروف المتطوع من حيث ال�سن والحالة ال�صحية الخ.
•و�ضوحه بخ�صو�ص تفا�صيل الغطاء الت�أميني و�أن يعُلِم المتطوعين بها قبل تعيينهم 	

•�إخبار المتطوع بم�سئولياته، مثل: 	
�إخباره بمتطلبات الت�أمين مثل التعريف ب�أي حالة مر�ضية ت�ؤثر على �صحته. ��

الاخبار عن �أي ظروف عمل غير �آمنة. ��
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�إذا  الترخي�ص  بمتطلبات  :الوفاء  مثل  الت�أمين  �شركات  متطلبات  بجميع  الوفاء  ��
�سياراتهم  الم�ؤمّن على  و�إخبار  العمل،  �أوقات  وت�سجيل  عامة  مركبة  يقود  كان 
ال�شخ�صية �إذا كانوا ي�ستخدمونها في عملهم التطوعي لنقل الأ�شخا�ص �أو ال�سلع.

الامتناع عن تولي �أي مهمة لم يوُافق عليها من قبل الم�سئول عنهم. ��
تطلبه  لما  وفقًا  ما حدث  تفا�صيل  و�إعطاء  �إ�صابة،  �أو  فقد  ب�أي  الفوري  الإعلام  ��

المنظمة و�شركة الت�أمين.
•الت�أكد من توافر كل متطلبات �شركة الت�أمين.  	

•مراجعة الموقف في حالة تغير الظروف ،وكذلك ب�شكل دوري و�إعلام الإدارة ب�أية  	
تعديلات مطلوبة.

•معرفة �إلى �أين يتجه وبمن يت�صل �إذا ما احتاج �إلى المزيد من المعلومات. 	
•الاحتفاظ ب�سجلات دقيقة عن عمل المتطوعين، و�أ�سمائهم ،وعناوينهم، ومعلومات  	

للات�صال بقريب وقت الطوارئ و�أوقات دوامهم ،والمهام الم�سندة �إليهم.
•ت�سجيل �أي حادث يقع تح�سباً لأية مطالبة بتعوي�ض في الم�ستقبل. 	

ويجب �أن يكون الغطاء الت�أميني للمتطوعين جزءًا من الحزمة الت�أمينية ال�شاملة، وعلى 
مديري البرامج التطوعية الت�أكد من ذلك. 

فح�ص المتطوعين قبل تعيينهم

دوافعهم  اختلاف  - على  المتطوعين  قيام  من  الت�أكد  في  هام  دور  المنظمة  يقع على 
وتوقعاتهم - بالعمل على تحقيق �أهدافها المحددة ب�شكل فعال، ولا يوجد ما يجبر الإدارة 

على قبول متطوع ما مهما كانت درجة حر�صه على العمل في المنظمة.

بع�ض  في  �أحياناً  تقرر  قد  والجمهور،  بالم�ستفيدين  للعناية  الادارة  واجب  من  كجزء  
بتوافق  تتعلق  ر�سمية  فحو�صات  �إجراء  المهم  من  �أنه  العمل-  مجالات  وبع�ض  الحالات 

المتطوع، مع المهمة الموكلة �إليه بالإ�ضافة �إلي مقابلة العمل الأولى التي تجرى معه.

تختلف طبيعة تلك الفحو�صات من منظمة �إلى �أخرى بناء على العمل الذي �سيقوم به 
المتطوع و�أ�سلوب المنظمة في اختيار المتطوع وتعيينه.
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تت�ضمن الإ�ستراتيجيات ما يلي:
التقدم،  ين له في ا�ستمارة  �أو مزكِّ �أو ثلاثة كمرجعيين  •�أن ير�شح المتطوع �شخ�صين  	
ك�أن يكونوا من �أ�صحاب العمل ال�سابق، �أو مديري برامج تطوعية �سبق لهم العمل 

معه، �أو زملاء عمل، �أو �أ�شخا�ص معروفين في المجتمع.
ا جنائية . •�أن يجري فحو�صً 	

عامل  �أو  متطوع  �إما  �آخر  �شخ�ص  جانب   �إلى  دائماً  المتطوع  عمل  من  د  يتُ�أكَّ •�أن  	
ب�أجر.

يجب �أن يتم �إعلام المتطوعين ب�سيا�سات المنظمة في هذا ال��شأن وقت التعيين.

ون �أو المراجع المزكُّ

من واجبات مدير البرامج التطوعية ما يلي:
الات�صال  من  يمنعه  ب�شكل  ال�شخ�صي،  �إح�سا�سه  على  كلي  ب�شكل  الاعتماد  •عدم  	

بالمراجع.
•�ألا تقوده العجلة والرغبة في �أن يبد�أ المر�شح العمل �إلى �أن يبحث عن انطباعات عامة  	

جيدة من المراجع. بل يجب الا�ستف�سار بالتف�صيل عن المجالات المهمة.
•الت�أكد من توازن ر�أي المراجع فيما يخ�ص قدرات المتطوع على العمل، لذا غالباً لا  	

يمكن الاعتماد على �أفراد الأ�سرة �أو الأ�صدقاء كمرجع.
الفحو�ص الجنائية

مثل  المنظمات  من  العديد  لدى  الرئي�سة  المتطلبات  �أحد  الجنائية  الفحو�ص  �أ�صبحت 
بل  والمعاقين،  والمراهقين  الأطفال  مع  العاملة  والمنظمات  الرعاية  ودور  الم�ست�شفيات 

�أ�صبحت جزءًا رئي�سًا من واجبها نحو الم�ستفيدين.

�أو  المال كجزء من عمله  المتطوع مع  تعامل  الفحو�ص �ضرورية في حالة  وتعد هذه 
دخول منازل خا�صة �أو تقديم الا�ست�شارة للم�ستفيدين فيما يخ�ص �أمورهم المالية. 
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عندما تكون هذه الفحو�ص من متطلبات منظمة ما، فيجب �أن يجريها كل من المتطوعين 
والعاملين ب�أجر على حد �سواء ودون تمييز.

تختلف الإجراءات الجنائية من ولاية لأخرى، وهناك عدد من الق�ضايا التي يجب الت�أكد 
منها مثل:

•تكلفة فح�ص عدد كبير من المتطوعين. 	
•هل �سيتم الإعلام عن الإدانات؟ و�إن كان �سيتم الإعلام عنها، فلن يتم تزكية ال�شخ�ص  	

الذي �أدين و �أفرج عنه لعدم توافر الأدلة.
•هل �ستقوم ال�شرطة ب�إخبار المنظمة عن �شخ�ص ترى ال�شرطة خطورته، حتى و�إن لم  	

يدان في ال�سنوات القليلة الما�ضية؟
•ما عدد ال�سنوات الما�ضية التي �سي�شملها البحث؟  عادة ما تكون مدة محددة - ع�شر  	

�سنوات على �سبيل المثال.
رغم �أن الفحو�ص الجنائية  توفر المعلومات التي تنبهت لها ال�سلطات عن تاريخ الأعمال 
المتهورة، �إلا �أنه لا يجب الاعتماد عليها وحدها لمعرفة مدى منا�سبة المتطوع للعمل من 
�إلى كتاب لندا جراف )ما وراء الفحو�ص الجنائية:  عدمه، ويمكن الرجوع في هذا الأمر 

.)1999

عدم ال�سماح بعمل المتطوع وحده

هناك بع�ض المنظمات لا تعتمد على الفحو�ص الجنائية فقط، بل ت�ضيف �إليها الت�أكد من 
عمل المتطوع با�ستمرار بمرافقة متطوع �آخر �أو عامل ب�أجر، وهو الأمر الذي يمكن �أن يوفر 

دعمًا و�سندًا للمتطوع في حالة ادعاء �أحدهم عليه بالباطل.

�سيا�سة اختيار المتطوعين

يجب �أن تكون هناك �سيا�سة لدى �إدارة المنظمة لاختيار الموظفين المتطوعين الجدد، 
كما يجب مراجعة هذه ال�سيا�سة ب�شكل دوري.  ت�ضمن هذه ال�سيا�سة بالقدر الممكن ا�ستبعاد 
المر�شحين غير المنا�سبين قبل دخولهم في المنظمة، والحد من الم�شاكل الم�ستقبلية.  كما 
�أي  ظهور  حال  والفعال  ال�سريع  التعامل  من  للت�أكد  اللازمة  الإ�ستراتيجيات  و�ضع  يجب 
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�صعوبة �أو م�شكلة.

تختلف بنود ال�سيا�سة المو�ضوعة بناء على طبيعة العمل الذي �سيطُلب من المتطوع، وقد 
ي�شمل ذلك الأمور التالية: 

�أو ثلاثة  اثنين  �أ�سماء  ب�إدراج  المتقدم  للمتطوع  التعيين فر�صة  ا�ستمارة  نماذج  •تعطي  	
مراجع، وكتابة ما يبُيِّن منا�سبته للمهمة.  من العبارات الم�ستخدمة: "�أنا لا �أعاني – 
�أو ج�سدية ولي�س هناك ما يحد من قدرتي  ح�سب علمي - من �أي ظروف �صحية 
�إليّ، و�أتعهد ب�إعلام ال�شخ�ص الم�سئول عني حال حدوث �أي  على العمل الموكل 

تغيير على هذه الحالة."
•كجزء من واجب المنظمة للعناية بالم�ستفيدين، قد يتم طلب �إجراء الفحو�ص الجنائية  	
من المتطوع الذي �سيتعامل مع �أ�شخا�ص ذوي ظروف خا�صة �أو في الأمور المالية.  

�إذا كان الفح�ص الجنائي متطلباً، يجب �أن يو�ضح ذلك في ا�ستمارة التقديم.
يجب على مدير البرنامج التطوعي �أن يعرف �أن فح�ص المتطوعين يحتاج �إلى العديد 
من الإ�ستراتيجيات للو�صول �إلى الأ�سلوب الأمثل، فا�ستخدام �إ�ستراتيجيات مثل: التو�صيف 
بالإ�ضافة  وعميقة،  �شاملة  عمل  ومقابلة  للمنظمة  الوا�ضحة  ،والتوقعات  الوا�ضح  الوظيفي 
�إلى �س�ؤال المراجع ،وربما �إجراء الفحو�ص الجنائية، يكوّن في النهاية مزيجا ي�ساعد مدير 

البرامج التطوعية على اتخاذ القرار ال�سليم.

فح�ص العملاء

من المهم �أن يقوم مدير البرامج التطوعية بممار�سة واجباته وم�سئولياته الخا�صة بالعناية 
�آمنة. وتمتد هذه الم�سئولية لت�شمل المدار�س  التي يعمل بها المتطوع  البيئة  �أن  ،للت�أكد من 
الا�صلاحية وبيوت العملاء، فيمكن �أي�ضاً �أن تكون عملية الفح�ص �ضرورية للعملاء ل�ضمان 

�أن العميل لا ي�شكل خطراً على المتطوع.

الم�صروفات النثرية

يجب على المنظمات �إبداء اهتمام خا�ص بكل جوانب هذا المو�ضوع، و�أن يكون لها 
موقف وا�ضح حياله.  تعوي�ض الم�صروفات النثرية للمتطوع هو م�صروف �شرعي يجب �أن 
يح�سب �ضمن ميزانية ق�سم المتطوعين. و�ستكون التكلفة للمنظمة ب�سيطة مقارنة ب�إ�سهامات 
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الجدد  المتطوعين  �إقبال  من  يحد  قد  النثرية  الم�صروفات  تعوي�ض  و�إن عدم  المتطوعين. 
،خا�صة ذوي الدخول المنخف�ضة ،�أو ممن لديهم التزامات مالية �ضخمة.

بع�ض المنظمات قد تقرر عدم قدرتها على رد �أي م�صروفات، ففي مثل هذه الحالات، 
عليها �أن تو�ضح ذلك للمتطوعين الحاليين والجدد. وعلى الجانب الآخر قد يقرر بع�ض 
في  من حقهم  بالرغم   - �أنفقوها  التي  الأموال  بع�ض  با�سترداد  المطالبة  عدم  المتطوعين 
ذلك - لأنهم يرون �أنها جزء من هوايتهم، �أو �أنها م�ساهمة منهم في المنظمة التي يعملون 

بها، وهنا لا يجب �إ�شعارهم ب�ضرورة المطالبة بهذه الأموال. 

�أنواع الم�صروفات النثرية

يجب على المنظمة �أن تحدد �أنواع الم�صروفات النثرية عند �إعداد الميزانية. وت�شمل هذه 
الم�صروفات ما يلي:

•بدل ال�سفر  	
قد يكون ذلك ما ي�ساوي تكلفة الانتقال بو�سيلة عامة من و�إلى مكان العمل. وقد يحتاج 
المتطوع �إلى ا�ستخدام �سيارته الخا�صة لزيارة �أحد العملاء،  هنا يلزم على المنظمة �أن تقرر 
ال�سيارة  ت�أمين  يح�سب  )حيث  ب�أجر  للعامل  تدفعه  ما  نف�س  للمتطوع  �ستدفع  كانت  ما  �إذا 

والإهلاك �ضمن ما ي�أخذه(، �أم �ستدفع للمتطوع قيمة �أقل ك�أن تدفع قيمة الوقود فقط.
•بدل الوجبات 	

وجبات  فيه  العاملون  يمُنح  ن�شاط  في  ي�شارك  عندما  وجبة  المتطوع  منح  يتم  ما  عادة 
،كالعاملين في ح�ضانة، �إذ يح�صلون على وجبة مجانية.  كما يمُنح المتطوع وجبة في العادة 

�إذا ما كان عمله في مكان بعيد، ك�أن يعمل �سائق حافلة لرحلة يوم كامل.
•الملاب�س 	

�إذا كان من متطلبات العمل )كالعمل في  اللب�س الموحد للمتطوع،  عادة ما يتم توفير 
مكافحة الحرائق �أو العمل في م�ست�شفى( توفير زي المتطوع قد ي�صبح - في ظروف �أخرى 
- ق�ضية يجب البت فيها مثل زي العامل الذي يتمزق عند عمله في �إ�صلاح ما ت�سببت فيه 

العوا�صف من �أ�ضرار.
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•المكالمات التي يجريها من المنزل 	
قد تكون هذه المكالمات ب�شكل عر�ضي، �أو م�ستمرة كجزء من العمل، ك�أن يعمل في 
تنظيم جداول رحلات المتطوعين التي تنظمها الحدائق النباتية.  و�أيا كان الموقف فعلى 

المنظمة تحديد �سيا�ستها في تعوي�ض الم�صروفات كجزء من عملية التخطيط لديها.

�إعلام المتطوعين

يجب �أن يعلم مدير البرامج التطوعية المتطوعين ب�سيا�سة المنظمة و�إجرءاتها عند التعيين.  
ويجب �أن ت�شمل هذه المعلومات:

•نوع النفقات التي يتم تغطيتها. 	
•طريقة ح�ساب التعوي�ض. 	

•ال�سجلات المطلوب ا�ستكمالها من قبل المتطوع - بما في ذلك نموذج المطالبة. 	
•تعليمات عن كيفية المطالبة. 	

المكاف�آت 

لا يجب خلط المكاف�آت ال�شرفية برد الم�صروفات النثرية، كما يجب التعامل معها بحذر 
عمل  ا�سم  �إطلاق  يمكن  لا  عام  ب�شكل  الأجور.   لهياكل  خف�ض  من  فيه  تت�سبب  قد  لما 
تطوعي على العمل الذي يقوم به �شخ�ص، ويتلقى في مقابله جائزة �شرفية مهما كانت �أهمية 
هذا العمل. فهذا يخرج عن تعريف التطوع الذي قدمناه في هذا الدليل ب�أنه: عمل بدون 

مقابل نقدي )وهذا بالطبع لا يحول دون تعوي�ض الم�صروفات النثرية(.

هناك بع�ض الحالات التي يتلقى فيها المتطوع مكاف�آت �شرفية )بدََلات( ،�أو بع�ض المبالغ 
ال�صغيرة لكي تمكنه من القيام بعمله التطوعي )مثال: متطوعون دوليون يعملون في العالم 
المعي�شة وقت ممار�ستهم عملهم  الذي يمكنهم من  الأدنى  الحد  �إلى  الثالث، ويحتاجون 
يتقا�ضاه وهو  �أن  �أقل بكثير مما يمكن  ال�شرفية  المكاف�آت  التطوعي(.  عادة ما تكون هذه 
في بلده عن وظيفته العادية، ولذا لا يمكن اعتبارها �أجرًا. و�أحد الاختلافات الأ�سا�سية بين 

المكاف�آت ال�شرفية ورد الم�صروفات �أن المكاف�آت خا�ضعة لل�ضرائب.
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�شئون مهنية

من  المعنية  الأطراف  كل  احتياجات  تحترم  بطريقة  التطوعية  الأن�شطة  ذ  تنفَّ �أن  يجب 
الم�ستفيدين والمنظمات والعاملين ب�أجر والمتطوعين.

�أي �سوء تفاهم �أو اختلاف يقع يمكن تفاديه �أو الحد منه �إذا: 
•كان هناك تقدير ل�شئون كل طرف من قبل الجميع. 	

•كان هناك دعم من جميع الأطراف لدليل �سيا�سات و�إجراءات المنظمة ، الذي يبين  	
الأعمال التي يقوم بها العامل ب�أجر فقط.

•و�ضعت الاتحادات المهنية ،والهيئات الحكومية ،دليل �سيا�سات و�إجراءات يخ�صها،  	
والذي ي�أخذ في اعتباره احتياجات جميع الأطراف.

•ت�شاورت كل الأطراف مع بع�ضها بع�ضا . 	
الاتحادات المهنية

على الاتحادات المهنية حماية حقوق �أع�ضائها، والانتباه �إلى �أي �شيء من ��شأنه �إلحاق 
ال�ضرر بظروف عملهم، �أو �أمانهم الوظيفي، �أو فر�صهم الوظيفية، وربما:

قرارًا  الإدارة  اتخذت  ،�إذا  لأع�ضائهم  الوظيفي  بالأمن  ال�ضرر  الحاق  من  •يخ�شون  	
بتوظيف متطوعين بدلا من العاملين ب�أجر كنتيجة لقلة الدعم.

•ي�شعرون بالخوف من �أن تحد الإدارة من م�سئوليات العاملين ب�أجر تدريجيًا ،وتوليها  	
للمتطوعين.

يحق للعاملين ب�أجر ال�شعور بالقلق �إذا:
لما  الكافي  التقدير  يعُْطَوا  �أن  دون  والإ�شراف عليهم  المتطوعين  •كان عليهم دعم  	

يلزم من وقت ،ومهارة، وتدريب، للقيام بهذه المهمة
•خافوا من ا�ستبدالهم بالمتطوعين ، �أو حرمانهم من واجباتهم التي يحبونها. 	

•�أما المتطوعون فقد: 	
تتجاهل  قد  �أع�ضائها،  باحتياجات  تهتم  عندما  المهنية  الاتحادات  �أن  •يعتقدون  	



173

الف�صل التا�سع: ترتيبات مكان العمل

�إ�سهاماتهم في تطوير وتو�سعة نطاق الخدمات التي يقدمها العاملون ب�أجر.
•ي�شعرون �أن قلة الدعم من المنظمة على الرغم من التزامهم بالعمل، �إنما كان لدعم  	

العاملين ب�أجر .
•ي�شعرون بالا�ضطرار �إلى القيام بمهام �إ�ضافية في حالة حدوث �إ�ضراب. 	

•بغ�ض النظر عن �شئون كل طرف، غالباً ما يعترف الجميع بما يلي: 	
•رغبة كثير من الأفراد في القيام بعمل ذي قيمة، وفي نف�س الوقت �إ�شباع احتياجاتهم  	
ال�شخ�صية ك�إن�شاء علاقات اجتماعية جديدة، �أو رفع الكفاءة ال�شخ�صية خارج نطاق 

قوة العمل مدفوع الأجر.
•وجود بع�ض المهام من الأف�ضل القيام بها من قبل المتطوعين وبدعم من العاملين  	
الأفراد في وقت ق�صير في  الآخرين، وا�ستدعاء عدد كبير من  ب�أجر مثل: م�صادقة 

حالات الطوارئ.
ب�أجر مثلا عندما تكون  بها من قبل عاملين  القيام  التي يجب  المهام  •وجود بع�ض  	
الا�ستمرارية في العمل �ضرورة لتحقيق التقدم ، �أو الا�ستمرار في العمل، وكذلك في 

حالة الحاجة �إلى توفير رعاية طبية متخ�ص�صة �أو القيام بمهام قانونية.
•�أغلب خدمات المجتمع التي توفر فر�ص عمل مدفوعة الأجر هي نتاج مبادرات قام  	

بها متطوعون.
الذين  المهنية -  �أع�ضاء الاتحادات  الوقت  نف�س  العاملين - وفي  الكثير من  •وجود  	

يتطوعون في وقت فراغهم.
•وجود كم كبير من العمل التطوعي يتعلق بجمع التبرعات لتوظيف عمالة ب�أجر �أو  	

الحفاظ عليها.
تقديم  ودعم  المجتمع،  تطوير  مجال  في  الن�شطين  المتطوعين  من  كثير  •وجود  	

خدمات جديدة �أو الرفع من م�ستواها، وهذا بدوره يخلق فر�ص عمل ب�أجر.
بالرغم من �أن كل طرف قد يحترم ر�أي الأطراف الأخرى، يظل هناك خطر حقيقي في 
حالة ا�ستمرار خف�ض تمويل الخدمات، �سوف ت�ضطر المنظمات  لتقليل العمالة ب�أجر لديها، 
�أم لم  �أرادوا ذلك  مما قد يت�سبب في �أن يطُلب من المتطوعين القيام بمهام �أخرى، �سواء 

يريدوا، و�سواء نا�سبتهم �أم لم تنا�سبهم.



174

الدليل الأ�سا�سي لإدارة برامج العمل التطوعي

�إن �إدراج عدد من البنود في دليل �سيا�سة المنظمة وتطبيقها من ��شأنه �أن يقلل من قلق 
نزاع ما،  الذي �سيتخذ حال حدوث  الت�صرف  المختلفة، كما �سيعطي فكرة عن  الأطراف 

وكمثال على هذه البنود: 
•�سيعمل كل من المتطوعين والعاملين ب�أجر على تحقيق �أهداف المنظمة، مع مراعاة  	

و�ضع ال�شخ�ص ال�سليم في المكان ال�سليم وفي الوقت ال�سليم.
 ، الأدوار   : حيث  من  ب�أجر  والعاملين  المتطوعين،  بين  بو�ضوح  الفارق  •تحديد  	

والم�سئوليات ،والتوقعات .
•م�شاركة المتطوعين من ��شأنها رفع كفاءة الخدمات المقدمة من قبل العاملين ب�أجر  	

والتو�سع فيها ،ولي�ست تهديدًا لأمانهم الوظيفي.
القيام بعمل يقع تحت دائرة  المتطوعين  •في حالة وقوع نزاع مهني، لن يتوقع من  	
عمل العاملين ب�أجر �إلا بعد موافقة جميع الأطراف المعنية وهي :الإدارة ،والعاملون 

ب�أجر ممن لهم علاقة بالنزاع ،وممثلوهم، والمتطوعون.
)انظر الملحق 11: اتفاقية بين اتحادات جنوب �أ�ستراليا ومنظمة �أ�ستراليا للتطوع كمثال 

عما يمكن التفاو�ض حوله وقيمة هذا العمل.(

درا�سة حالة

ا�ستدعت �إدارة �أحد الم�ست�شفيات المتطوعين، ليحلوا محل العاملين ب�أجر الذين �أ�ضربوا 
عن العمل، وذلك بالرغم من عدم وجود اتفاق بين العمال الم�ضربين والمتطوعين.  رف�ض 
المتطوعون العمل ، لعلمهم �أن ذلك �سي�ؤثر �سلبا على علاقتهم الطيبة التي كانوا يتمتعون 
بها مع العاملين ب�أجر وممثليهم �إ�ضافة �إلى الإ�ضرار بالخدمات م�ستقبلًا. طلب المتطوعون 
وليقوموا  �أ�سرع وقت،  في  الم�شكلة  لحل  الأطراف  بين جميع  اجتماع  ترتيب  الإدارة  من 

ب�إعداد الإر�شادات التي تو�ضح ال�سيا�سات والإجراءات الم�ستقبلية.

قبل اتخاذ الإدارة �أي �إجراء في حالة نزاع مهني، يجب على جميع الأطراف �أن يعبروا 
لل�سيا�سات  وتطبيق  م�شتركة  م�شورة  هناك  يكون  و�أن  ودوافعهم وم�صالحهم،  ر�ؤاهم  عن 

المعدة �سابقا.

ب�أجر  للعاملين  وا�ضحة  ر�سالة  ب�إي�صال  التطوعية  البرامج  مدير  يقوم  �أن  المهم  من 
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م�ضمونها : �أن المتطوعين ي�شعرون بالقلق من الا�ستخدام غير المنا�سب للمتطوعين تمامًا 
مثل ما ي�شعر العاملون ب�أجر.

الدعم المالي

تحتاج المنظمة لأن تكون مكاناً جذاباً للمتطوعين، وذلك ي�شمل بيئة العمل ،والمرافق 
،وتحقيق الر�ضا من العمل.  وهناك �شكوى عامة من كثير من مديري البرامج التطوعية، 
تتمثَّل في عدم  كفاية التمويل مما يحد من قدرة البرنامج التطوعي على تحقيق على النتائج 

الكاملة.  

ف�إ�شراك المتطوعين في العمل له نفقاته. مجرد الدعم المعنوي من قبل �إدارة المنظمة 
ن البرنامج من تحقيق الم�ستويات  لي�س بديلا عن �إمداد البرامج التطوعية بموارد واقعية تمكِّ
المطلوبة. ويعتمد الدعم الحقيقي للوجود التطوعي في تقدير الحاجة �إلى بنية تحتية عالية 
الكفاءة من �أجل تحقيق الأهداف المرجوة من البرنامج. وتعيين متطوعين دون تلك البنية 

التحتية لا يفيد �أحدا، لا المنظمة ولا الم�ستفيدين ولا المتطوعين.

يجب على �إدارة المنظمة مراعاة نفقات التطوع قبل تعيين المتطوعين، فهناك المرتبات، 
والم�صروفات الثابتة، وم�صروفات الت�شغيل. )انظر الف�صل الخام�س ع�شر: الإدارة المالية(

ت�أملات
�إدارة المخاطر

هل منظمتك:
•توفر بيئة �آمنة للمتطوعين، بما في ذلك حماية المباني والممتلكات ال�شخ�صية؟ 	

•تحدد ب�شكل دوري عوامل المخاطرة المحتملة في مختلف الأن�شطة؟ 	
•ت�ضمن تي�سير ظروف العمل لذوي الاحتياجات الخا�صة؟ 	

•لديها �شخ�ص/لجنة م�س�ؤوليتها برنامج �إدارة المخاطر في المنظمة؟ 	
•توفر الغطاء الت�أميني المنا�سب : 	

�� للحوادث ال�شخ�صية للمتطوعين؟
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لفقدان المتطوع لممتلكاته �أو الإ�ضرار بها؟ ��
عن م�سئولية �أع�ضاء مجل�س الإدارة؟  ��

عن م�سئولية المتطوعين؟ ��
•تت�أكد من علم جميع العاملين بالمتطلبات والا�ستحقاقات والم�سئوليات التي عليهم  	

قبل بدئهم في العمل وتوفر لهم التدريب المنا�سب؟
من  مزيد  �إلى  الحاجة  حال  به  الات�صال  الواجب  ال�شخ�ص  عن  معلومات  •توفر  	

المعلومات �أو الإر�شادات؟
•تحتفظ ب�سجلات منا�سبة عن: 	

مكان ووقت عمل المتطوعين ؟ ��
�أ�سماء المتطوعين ،وعناوينهم ،و�أقاربهم للات�صال وقت الطوارئ، و�أي معلومات  ��

�ضرورية عن الحالة ال�صحية ؟
•لديها نماذج خا�صة بالإعلام عن وقوع حادث، ونماذج للمطالبات الت�أمينية؟ 	

واجب  ،وتغطي  المتطوعين  بتعيين  تتعلق  بها  معمول  و�إجراءات  �سيا�سات  •لديها  	
المنظمة في رعاية الم�ستفيدين والجمهور؟ وهل ت�شمل:

بندًا في نموذج ا�ستمارة التقديم الخا�صة بالمتطوع يطلب منه الإدلاء ب�أي ظرف  ��
�أو �سبب قد يحد من قدرته على العمل؟

مقابلة  �إلى  �إ�ضافة  للمتطوعين  الفح�ص  �إلى مزيد من  الحاجة  نظامًا يحدد مدى  ��
العمل الأولى، وذلك في الحالات التي  يمكن �أن تكون فيها خطورة على �أي 

طرف من الأطراف؟
)مثل  للخطر  المعر�ضة  بالفئات  الا�ضرار  عدم  ل�ضمان  �أخرى  احتياطات  ��

الأطفال(؟
�إ�ستراتيجيات للتعامل ب�سرعة وفعالية، مع �أية م�شكلة �أو �صعوبة تظهر في الأفق؟ ��

•توفير الموارد المنا�سبة ل�ضمان �سير العمل في البرنامج بكفاءة وعلى نحو �آمن ،وبما  	
يتوافق مع المتطلبات القانونية؟

•لديها خطط طوارئ لتغطية تغيب المتطوع ،حتى لا يتوقف البرنامج �أو الخدمة؟ 	
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الم�صروفات النثرية

هل منظمتك:
•تقوم بتعوي�ض الم�صروفات النثرية للمتطوع؟ 	

•تراجع با�ستمرار ال�سيا�سة المتعلقة بالم�صروفات النثرية؟ 	
•تخبر المتطوع ب�سيا�ستها في هذا ال��شأن قبل البدء في العمل؟ 	

•لديها نظام وا�ضح يحتوي على: 	
نموذج مطالبة؟ ��

تعوي�ض �سريع للم�صروفات؟ ��

ال�شئون المهنية

هل منظمتك:
•تت�شاور مع جميع الأطراف المعنية وتحترم م�صالحها؟ 	

•لديها �سيا�سة وا�ضحة: 	
تو�صيفًا  وتوفر  ب�أجر،  والعاملين  المتطوعين  وظائف  بين  الخلط  عدم  ت�ضمن  ��

وظيفيًّا وا�ضحا؟
تو�ضح دور كل طرف من الأطراف حال حدوث نزاع مهني؟ ��

الدعم المالي

هل منظمتك:
•لديها بند يتعلق بم�شاركة المتطوعين في ميزانيتها؟ وهل تعمل على تخ�صي�ص مبالغ  	
لتفي بالتزاماتها نحو توفير بنية تحتية و�آليات دعم ت�ضمن الت�أكد من �إمكانية تحقيق 

�أهداف البرنامج؟
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خلا�صة القول

�إن المجالات التي نوق�شت في هذا الف�صل تنا�سب جميع المنظمات.

بدلا من العمل على حل الم�شكلات بعد وقوعها، يجب على المنظمات �أن تفكر في 
جميع الق�ضايا المرتبطة بم�شاركة المتطوعين قبل �أن تبد�أ في �أي برنامج تطوعي، كما يجب 
التطوعي والمتطوعين  البرنامج  يعلم مدير  �أن  ب�شكل دوري. كما يجب  عليها مراجعتها 
�أن المنظمة قد راعت جميع ما يترتب على الوجود التطوعي، و�أن لديها الترتيبات اللازمة 

لإيجاد بيئة عمل �آمنة وم�سئولة وعملية للجميع.
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هناك عدد من العوامل الواجب مراعاتها عند 
البدء في عملية ت�صميم الوظيفة التطوعية:

عالم  في  الحالية  الاتجاهات  على  	•التعرف 
التطوع �سواء محليا �أو وطنياً �أو حتى عالمياً.

	•الدراية بالأ�سباب التي تدفع الأفراد �إلى التطوع 
ب�أوقاتهم وخبراتهم.

عند  ومرناً  ابتكاريًّا  تكون  �أن  على  	•الحر�ص 
ت�صميمك للمنا�صب.

الأطراف  توقعات جميع  بخ�صو�ص  	•الو�ضوخ 
المعنية .

	•طرح الأ�سئلة ال�صحيحة للح�صول على ت�صور 
دقيق عن احتياجات جميع الأطراف المعنية.

	•تحديد المزايا للمتطوعين.
تقييم  خلال  من  الوظيفة  متطلبات  	•تحديد 

الاحتياج.
	•�إعداد التو�صيف الوظيفي.

       يجب �أن ينظر مدير البرامج التطوعية �إلى 
الوقت الذي يق�ضيه في تحديد الوظائف التطوعية 
طويل  ا�ستثمار  �أنه  على  وت�صميمها  وتخطيطها 
الأجل ي�ضمن نجاحًا وحياة طويلة للبرنامج.  كما 
ي�ساعد  التطوعية  للوظائف  ال�سليم  الت�صميم  �أن 
الأهداف  تحقيق  وي�ضمن  التوظيف،  عملية  في 

وتحقيق احتياجات جميع الأطراف المعنية.

ت�صميم
 الوظائف 
التطوعية

"الت�صميم ال�سليم للوظيفة التطوعية 
�أمر حيوي لنجاح البرنامج التطوعي." 

بيتي بي �ستولنجز

الف�صل العا�شر
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لا يتم ترك هذه العملية لمدير البرنامج وحده، بل من ال�ضروري �أن تكون نتاج عمل فريق 
كامل، وكل الموظفين لهم دور هام بالإ�سهام في المعلومات التي �ستنتج منها الوظائف.

لمحة عن الاتجاهات التطوعية 

يعد تحليل الاتجاهات الاجتماعية في التطوع �أولى الخطوات الهامة في هذه العملية، لما 
لهذه الاتجاهات من �أثر على البرنامج التطوعي وعلى التوظيف وعلى درجة نجاحك في 

جذب المتطوع المنا�سب للعمل في البرنامج.

والبرامج  الوظائف  ت�صميم  �أثناء  الاعتبار  في  الديموغرافية  الاتجاهات  و�ضع  ويجب 
للمتطوعين ، ويمكن الا�ستعانة بالمكتب الأ�سترالي للإح�صاءات في هذه ال��شأن )انظر الف�صل 
الثالث(، وفيما يلي بع�ض الإح�صاءات التي تعتبر �أمثلة على بع�ض الاتجاهات التطوعية التي 

ح�صرها مكتب الإح�صاءات في عام 2006 ون�شرها في عام 2007.
مقابل  في   )  % • 	38 الأول)  ف�سجل  المدينة  في  عنه  الريفية  المناطق  في  التطوع  زاد 

)32%( للثاني.
•الدلالات: يمكن الا�ستفادة ب�شكل كبير من هذا الاتجاه �إذا كنت تدير برامج تطوعية  	
لبع�ض  الحكومة  خف�ض  �أن  اعتبارك  في  ت�ضع   �أن  يجب  ولكن  ريفية،  مناطق  في 

خدماتها يمثل عبئًا كبيرًا على المقيمين في الريف.
%( في وظائف  • الوطني )78	 الم�ستوى  المتطوعين على  �أرباع  ثلاثة  �أكثر من  يعمل 

ب�أجر - �سواء بدوام كامل �أو بن�صف دوام.
•الدلالات: كن مرناً في �ساعات العمل المتوقعة من المتطوع، فلا ت�ضع الوظائف كلها  	
على �أ�سا�س دوام كامل )من ال�ساعة التا�سعة �إلى ال�ساعة الخام�سة(، و �ضع في اعتبارك 

�أن كثيرًا من المتطوعين لديهم م�سئوليات �أخرى.
�أن  فنجد  التطوعية،  المجالات  مختلف  في  للمتطوعين  العمري  التوزيع  •تباين  	
المجموعة العمرية الغالبة هي )من 35 �إلى 49( في مجال التعليم والريا�ضة والأن�شطة 
الترفيهية. �أما في مجال الإغاثة وخدمة المجتمع، فكانت المجموعة العمرية الغالبة 

هي )65 عامًا( فما فوقها. 
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الدلالات: يمكن ا�ستخدام هذه الأرقام بطريقتين: الأولى: ت�صميم وظائف تتنا�سب مع 
المتطوعين من  الثانية: ت�صميم وظائف تجذب  العمرية.   اهتمامات وخبرات المجموعة  

خارج المجموعة العمرية الغالبة.
ل معدلات مرتفعة في جميع المجموعات العمرية. •م�شاركة الأ�سرة في التطوع �سَجَّ 	

الدلالات: ا�ستح�سان النا�س للوظائف التطوعية التي ت�شمل الأ�سرة ب�أكملها.
( �صاحبة �أعلى معدل نمو في التطوع  • وجد �أن المجموعة العمرية )من 18 �إلى 24	
بين عامي 1995-2006. كما �سجلت الإح�صاءات �أن دافع المجموعة العمرية )من 
25 �إلى 44( والمجموعات العمرية الأكبر منها للتطوع يتمثل في م�ساعدة الآخرين 

وعمل �شيء له قيمة.
الدلالات: من المهم توفير فر�ص لل�شباب كي يطوروا مهاراتهم ويو�سعوا من علاقاتهم، 
�أنه  حري�ص مع  �أناني، غير  �أنه جيل  �إلى الجيل )�س (على  وعلى الرغم من النظرة العامة 

الأجيال ال�شابة  على الا�شتراك في الأن�شطة التي تحدث تغييرًا وت�صنع فارقاً.

ت�صميم  عند  مراعاتها  الواجب  الاتجاهات  من  عدد  على  الأمثلة  بع�ض  تلك  كانت 
الوظائف والبرامج.

الدوافع

هناك العديد من الأ�سباب التي تدفع النا�س �إلى التطوع.  تختلف هذه الأ�سباب ح�سب 
ال�سن والخبرة والو�ضع الوظيفي والوقت المتاح ومحل الإقامة وال�سعي وراء ق�ضية �أو هدف 

ما.... �إلخ

على  التطوعي  البرنامج  مدير  وي�ساعد  هامًا،  �أمرًا  للتطوع  النا�س  دوافع  معرفة  وتعتبر 
تحقيق التبادلية المطلوبة، �أي تحقيق المتطوع لأهداف المنظمة وفي نف�س الوقت تحقيق 

احتياجاته هو �أي�ضا.

من ال�ضروري �أن نتخلى عن الفكر التقليدي ال�سائد ب�أن التطوع دافعه فقط حب الآخرين، 
على الرغم من �أن هذا الدافع قد �سجل �أعلى المعدلات في اح�صاءات )2007(. وقد �سجلت 
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ا مثل :التوا�صل الاجتماعي ،والن�شاط في المجتمع. دوافع �أخرى معدلات مرتفعة �أي�ضً

لتحقيق  تتطوع   )24 �إلى   18 )من  العمرية  المجموعة  �أن  يثبت  ما  �إح�صائيًّا  يوجد  لا 
رغباتها فقط، بل تبُين الإح�صاءات �أن ن�سبة) 52,9% ( منهم �أو�ضحت �أن دافعها من التطوع 
هو م�ساعدة الآخرين �أو م�ساعدة المجتمع، و) 38,2% (كان دافعهم عمل �شيء مفيد. وكثير 

منهم كالجيل الذي �سبقهم يمكن �أن يكونوا متحم�سين لق�ضايا معينة.

�إن التطوع عبارة عن �شراكة ومنفعة متبادلة، يتم فيها اعتبار احتياجات جميع الأطراف 
المعنية.

الوظائف الابتكارية والمرنة

يمكننا �أن نكون �أكثر ابتكارية فيما ن�صممه من وظائف �إذا ما راعينا البيانات الديموغرافية: 
كالعمر والدوافع .. �إلخ، والاتجاهات التطوعية: كالتطوع ق�صير الأجل وتطوع ال�شركات، 
وا�ست�شراف الاتجاهات التطوعية الم�ستقبلية.  وهذا الابتكار يوُجِد وظائف جديدة بدلًا من 

�أن نح�صر �أنف�سنا في الوظائف والأدوار التقليدية.

على الرغم �أن الأدوار التقليدية قد تكون مهمة في بع�ض المنظمات، �إلا �أنه من المهم 
�إن�شاء وظائف تحقق احتياجات الأطراف المعنية، وتجذب متطوعين جدد، وتو�سع وتنوع 
في نطاق البرامج والخدمات المقدمة.  �إن المرونة في �ساعات العمل ومكانه )العمل في 

ا في الاعتبار. الموقع، �أو بعيدًا عنه، �أو من المنزل( يجب �أن تو�ضع �أي�ضً

المنا�صب التي تكون جذابة، وم�صممة بمهنية، و�إبداعية في ا�ستثمار خبرات المتطوع، 
ومرنة في �ساعات العمل، يمكنها جذب متطوعين جدد وتن�شيط المتطوعين الحاليين.

توقعات الأطراف المعنية

لكل طرف في العملية التطوعية توقعاته من البرنامج �أو الخدمات المقدمة، وتتباين هذه 
التوقعات ح�سب علاقة كل طرف بالبرنامج.  ومن واجب مدير البرنامج التطوعي الت�أكد 
من �أن التوقعات وا�ضحة وم�صاغة بدقة لكل الأطراف و�أنها منعك�سة في ت�صميم الوظائف 

التطوعية، وفيما بعد في التو�صيف الوظيفي لكل منها، وت�شمل هذه التوقعات ما يلي:
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•توقعات المنظمة من المتطوع. 	

•توقعات المتطوع من المنظمة. 	
•توقعات المدير من المتطوع. 	

•توقعات المتطوع من مدير البرنامج التطوعي. 	
•توقعات الم�ستفيدين من المتطوع. 	

•توقعات المتطوع من الوظيفة. 	

توجيه الأ�سئلة ال�صحيحة

عند البدء بعملية الت�صميم الوظيفي، من المفيد �أن ت�س�أل نف�سك والآخرين الم�شاركين 
عدة �أ�سئلة للت�أكد من الاحتياجات الحالية والم�ستقبلية.  و�سوف ي�شجعك ذلك على التفكير 
الابتكاري بخ�صو�ص الخبرة المطلوبة من المتطوع مما ي�ؤدي �إلى تنوع وتو�سع في البرامج 

الحالية �أو �إن�شاء لبرامج جديدة.

هل يحتاج جميع المتطوعين �أو بع�ضهم �إلى التدريب ،ليتوافقوا مع متطلبات الوظائف 
الموكلة �إليهم؟

ايلي�س  تقول  المتطوعين.   �أولا ولي�س على  الخدمة  تقديم  �أ�سئلتنا على  نركز  �أن  علينا 
)1994: 11(: "لا تحد من �إمكانيات البرنامج ب�أن ت�س�أل المتطوعين عما يمكن �أن يقدمونه. 
بل ا�س�ألهم عن  المطلوب تقديمه في مجال ما. و�إلا ف�ستكون �إجابة ال�س�ؤال الأول عبارة عن 

�صور نمطية و�أحكام م�سبقة لما ي�ستطيع �أن يقوم به المتطوعون ومالاي�ستطيعون."

وقد و�ضعت ايلي�س بع�ض الأ�سئلة التي تح�ض على التفكير والتي �سوف ت�ساعدك في 
التفكير الابتكاري:

•ما الن�شاط الذي نقوم به حاليا ونود الاكثار منه؟ 	
ن�ستطيع فعل �شيء  تلبيتها ولا  تتم  لم  التي  الحالية  احتياجات عملائنا / زبائننا  •ما   	

حيالها حالياً؟
•ما الذي �سوف ي�ساعد العاملين ب�أجر في عملهم؟ 	
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•ما الذي يمكن �أن يتغير في عملنا �إذا توافر لدينا مزيد من الوقت والمهارات؟ 	
الظروف  ما  ن�س�أل  �أن  فعلينا  للتطوع،  الخا�صة  الاحتياجات  ذوي  جذب  �أردت  �إذا 
والاعتبارات والموارد المطلوبة من �أجل ذلك؟  مثل هاتف ب�أزرار كبيرة الحجم، �أو �شا�شة 
�أو مرونة في عدد   ، المتحركة  الكرا�سي  ي�ستخدم  �أو وجود منحدر لمن  كمبيوتر مكبرة، 

�ساعات العمل، �إلخ.

مزايا التطوع

�إن التطوع الفعال هو عملية تبادلية، يتم فيها �إ�شباع احتياجات جميع الأطراف، لذا يجب 
يجب  التبادلية،  العملية  متطلبات  لتحقيق  الهام.  المبد�أ  ذلك  الوظيفي  الت�صميم  يعك�س  �أن 
تو�ضيح المزايا المتوقعة التي �سوف يح�صل عليها المتطوع من عمله.  ويمكن كتابة هذه 

المزايا في التو�صيف الوظيفي ك�إ�ستراتيجية توظيف جذابة، وهو �أمر اختياري.

،والخبرة  والتدريب  المهارات،  واكت�ساب  الاجتماعي،  التوا�صل  بين  المزايا  وتتراوح 
،والاندماج في عمل ذي معنى مثل: بناء المجتمع والبيئة ،وحقوق الإن�سان.

تحديد متطلبات الوظائف

�إن العوامل المذكور �أعلاه يجب �أن ت�ؤخذ في الاعتبار عند تحديد الاحتياجات وت�صميم 
الوظائف.الخطوة التالية هي قيا�س احتياجات كل من: 

البرنامج، مع الأخذ في الاعتبار:
ر�سالة المنظمة ور�ؤيتها. ��

�أهداف المنظمة. ��
مدى تحقق �أهداف برنامجك، فلو لم تكن متحققة، فيجب معرفة ال�سبب. وما  ��

الذي نحتاج �إلى �إ�ضافته �أو تغييره؟
•الم�ستفيدين من الخدمة. 	

•المنظمة. 	
•فريق العمل الحالي. 	
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مع   ، المتطوعون  ي�ؤديها  �أن  يمكن  التي  الأدوار،  تحديد  في  مبدعين  نكون  �أن  يجب 
العلم ب�أن كثيرًا من المتطوعين الذين يعر�ضون خدماتهم للمنظمة يتمتعون بوظائف مجزية 

وم�ستوى عالٍ من المهارات.

من المفيد توجيه بع�ض الأ�سئلة التي تمكن فريق العمل من التفكير ب�شكل مبتكر في ما 
يمكن عمله للتقدم بالعمل. وهذه العملية تمكن الموظفين من الم�ساهمة في التفكير في 

كيفية تنويع وتو�سيع نطاق البرنامج. وهنا يجب مراعاة ما يلي:
•احتياجات الأطراف المعنية. 	

•المتطلبات من حيث المعرفة والمهارة والخبرة والوقت. 	
•الموارد المادية. 	

•الموارد المالية المطلوبة لتنفيذ المبادرات الجديدة. 	
•الاتجاهات الجديدة �أو ال�صاعدة. 	

         المتطلبات مثل :الفحو�ص الجنائية ،والفحو�ص الطبية، والتحقق من رخ�ص القيادة 
يجب اعتبارها �أي�ضاً.

كما يجب على مدير البرنامج الت�أكد من �أن الوظيفة التي تتم درا�ستها لا تقع في نطاق 
توظيف  �سهل  ومرونتها،   التطوعية  الوظيفة  تنوع  زاد  وكلما  ب�أجر.   العاملين  وظائف 
�أن لي�س كل المتطوعين يرغبون في العمل في وظيفة  المتطوعين فيها. وعلى الرغم من 
يقابلون فيها با�ستمرار �أدوار متحدية وغير م�ألوفة. �إلا �أن الأغلب �سيرحب بفر�ص للم�شاركة 

في �أعمال جديدة ومبتكرة.

التي  التوازن بين الوظائف الم�صممة، فيما يلي بع�ض الاقتراحات  يجب الحفاظ على 
من  مزيد  في  يفكر  �أن  للقارئ  ويمكن  المطلوب،  التوازن  تحقق  من  الت�أكد  في  ت�ساعد 

الاقتراحات بالإ�ضافة �إلى تلك المذكورة �أدناه:
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التباين

لا يوجد ات�صال مع العميلات�صال مبا�شر مع الم�ستفيد بالخدمة 
متنوع )علاقات ق�صيرة الأجل، وتعامل لمرة واحدة(تكوين علاقات )تت�سم بالا�ستمرارية والديمومة(

م�سئوليات و�أدوار عادية �أو تقليديةم�سئوليات و�أدوار فيها تحدٍ
�إلى  الخام�سة  ال�ساعة  )من  المعتادة  العمل  �ساعات 

ال�ساعة التا�سعة(
�أو  الباكر،  �أو في ال�صباح  �ساعات عمل مرنة )م�سائية 

في العطلات الأ�سبوعية(
عمل من المنزلعمل داخل المنظمة

طويل الأجلق�صير الأجل )بالم�شروع / بالمهمة(
�أو  عمرية  �أو  عرقية  �أو  )�شبابية  م�ستهدفة  جماعات 

ريفية(
المجتمع ب�أ�سره

تطوع �أ�سْريوظائف تطوعية فردية
عن بعدج�سدي

ت�صميم التو�صيف الوظيفي

يخدم التو�صيف المكتوب للوظائف التطوعية عددًا من الأغرا�ض، كما هو الحال في 
الوظائف ب�أجر.

ومن ذلك:
ن جميع العاملين من فهم �أدوار ومهام كل منهم. •يمُكِّ 	

•يعد �أداة مفيدة في التوظيف. 	
•ي�شكل قاعدة للإ�شراف على العاملين وتقييمهم. 	

•يقلل من الغمو�ض والخلط في العمل. 	
•ي�ساهم في تعزيز الإح�سا�س بالم�شاركة ذات الهدف في البرنامج. 	

•ي�ساعد في �إيجاد علاقات عمل طيبة مع العاملين ب�أجر. 	
•ي�ساعد في التخطيط والت�صميم الابتكاري لوظائف جديدة، ويح�سن من الخدمات  	

المقدمة.
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هناك عدد من المكونات التي يجب توافرها في التو�صيف الوظيفي الجيد:
•الم�سمى الوظيفي. 	

•و�صف الوظيفة والغر�ض منها. 	
•م�سئوليات الوظيفة. 	

•واجبات محددة يتعين القيام بها. 	
•الم�ؤهِّلات: الخبرات والمهارات والمعرفة والتدريب. 	

•الخ�صائ�ص ال�شخ�صية المطلوبة. 	
•التدريب وي�شمل ذلك المتطلبات القانونية مثل :ال�صحة ،وال�سلامة المهنية. 	

•الإطار الزمني، ومواعيد الح�ضور والان�صراف. 	
•مكان العمل. 	

•ال�سفر . 	
•الإ�شراف، بمعنى: من هو ال�شخ�ص الم�سئول عن المتطوع؟ 	

•متطلبات خا�صة مثل الفحو�ص الجنائية ،�أو الفحو�ص الطبية، �أو رخ�ص القيادة. 	
•المزايا الوظيفية للتطوع. 	

     يحدث في بع�ض الأحيان �أن يتقدم �إلى منظمتك متطوعون ي�سعون �إلى القيام بعمل 
معين، ولديهم مهارات تكون مفيدة لبرنامجك.  يمكنك في هذه الحالة ت�صميم تو�صيف 
خبراتهم  ا�ستثمار  يحقق  بما  ب�أجر(  والعاملين  المتطوعين  مع  الأمر  مناق�شة  )بعد  وظيفي 

وي�ضمن تحقيق احتياجاتهم وتو�سيع نطاق البرنامج.

)انظر الملحق 12: التو�صيف الوظيفي لوظائف المتطوعين: نقاط ت�ؤخذ في الاعتبار(
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ت�أملات

    هل ت�أخذ منظمتك في اعتبارها �آخر الاتجاهات التطوعية، �أثناء ت�صميمها للوظائف 
التطوعية بال�شكل الذي يعظم من دورها في المجتمع؟

الحالي  الدور  نطاق  داخل  تفكيرك  تحد   - التطوعي  للبرنامج  مديرًا  – ب�صفتك  هل 
احتياجات  بناء على  المتطوعين  التو�سع في دور ه�ؤلاء  التفكير في  بدلًا من  للمتطوعين 

المجتمع؟

خلا�صة القول

ومرنة  ومر�ضية  وفعالة  للاهتمام  مثيرة  يجعلها  ب�شكل  التطوعية  الوظائف  ت�صميم  يعُدُّ 
،وتمثل تحدياً للمتطوع، �أمرًا �أ�سا�سياً لنجاح �أي برنامج تطوعي.

وي�ساعد ذلك - �إلى حد كبير - في:
•الا�ستفادة من خبرة المتطوع �إلى الحد الأق�صى. 	

•بناء العلاقات على �أ�سا�س التبادلية. 	
•التقليل من معدل دوران المتطوعين. 	

العمل  با�ستمرار  وت�سمح  عليها،  الاعتماد  ويمكن  مت�سقة  تطوعية  عمل  قوة  •�إيجاد  	
المثمر بينهم وبين العاملين ب�أجر.

�إن الوظائف الم�صممة بابتكار ،�أكثرُ قابلية لتمكين المتطوعين من ال�شعور �أنهم يحدثون 
تغييرًا بعملهم.

�إن كتابة التو�صيف الوظيفي الوا�ضح يعبر عن مهنية في العمل تحقق احتياجات وتوقعات 
جميع الأطراف المعنية، وتزيل - �إلى حد كبير - �أي غمو�ض قد يكتنف الأمر.
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�سوف نتناول في هذا الف�صل:
التوظيف. 11.

عملية التوظيف. 22.
،واختيار  ال�شخ�صية  المقابلات  �إجراء  33.

المتطوعين.
البرنامج التعريفي للمتطوعين الجدد. 44.

الهدف. 55.
المحتوى. 66.
التوظيف:

في  المنا�سب  ال�شخ�ص  و�ضع  هو  التوظيف 
المطابقة  هذه  �أن  من  والت�أكد  المنا�سبة،  الوظيفة 
�ستقدم خدمات عالية الجودة، مع تلبية احتياجات 

متلقي الخدمة والمتطوع والمنظمة. 

�إطار عمل  �أن يتم التوظيف من خلال  يمكن 
الرغم  وعلى  فعل(،  )كردة  تفاعلي  �أو  ا�ستباقي 
لتوظيف  كمحفزين  مقبولان  الإطارين  �أن  من 
من  ن  يمكِّ الا�ستباقي  المنهج  �أن  �إلا  المتطوعين، 

اختيار المتطوعين بتدقيق وتفح�ص �أكبر. 

لا يمكن تفادى اللجوء �إلى التوظيف التفاعلي 
�أو  متطوع  يترك  الأحوال - عندما  – في معظم 
 – العمل فج�أة وتظهر  المتطوعين  مجموعة من 
)�أو  وظيفة  �شغل  �إلى  الحاجة   - مفاجئ  ب�شكل 
وظائف( �شاغرة وب�سرعة.  وعلى الرغم من ذلك، 
ن مدير برامج العمل التطوعي  هناك و�سائل تمكِّ
�إن  الموقف.  ذلك  حدوث  ب�إمكانية  التنب�ؤ  من 

التوظيف
و�إجراء المقابلات 

ال�شخ�صية
وعمليتا اختيار 

المتطوعين 
والا�ستقراء

الف�صل الحادي ع�شر

لا يمكن ب�أي حال من الأحوال ف�صل 
توظيف المتطوعين عن العلاقات 

العامة للمنظمة

�سوزان ج. ايلي�س
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وتقييمالعمليات  بمراقبة   - م�ستمر  – ب�شكل  تقوم  التي  ال�سليمة  الإدارة  ممار�سات  تطبيق 
والأداء والنتائج، بالإ�ضافة �إلى قيا�س م�ستويات الر�ضا، غالباً ما تحدد العلامات التحذيرية 
 – المتطوعون. و هناك  به  ي�شعر  الذي  الر�ضا والإحباط  �إلى عدم  ت�شير  قد  التي  المبكرة 
�أن تدفع حالة  المثال، يمكن  ال�شخ�صية. فعلى �سبيل  �أوقاتاً تتدخل فيها الأ�سباب  بالطبع - 

المتطوع ال�صحية �إلى �أن ي�ستقيل.

وي�شير التوظيف الا�ستباقى للعاملين �إلى �أنه قد تم اتخاذ الخطوات التالية:
تم عمل التخطيط اللازم. ��

تم �أخذ التوجهات والاحتياجات الحالية / الم�ستقبلية في الاعتبار. ��
تم تطبيق منهج مهني. ��

تم تنظيم البرامج تنظيمًا جيدًا. ��
يوجد �شعور عام بالثقة في البرنامج. ��

     وبعبارة �أخرى، يعلن مدير برامج العمل التطوعي والعاملون بها للعالم الخارجي 
في  المتطوعين  لتوظيف  الا�ستعداد  �أتم  على  و�أنهم  جيدًا،  وم�ستعدون  واثقون  �أنهم 

برامجهم.
    �سوف ت�ساعد �إ�ستراتيجيات التوظيف الفعالة على �ضمان تحقيق ما يلي:

تقديم خدمات �أف�ضل. ��
تقديم خدمات �أكثر تنوعًا. ��

�إعداد فريق من المتطوعين يتمتعون بمجموعة متنوعة من المهارات والخبرات  ��
والر�ؤى.

ر�ضا المتطوعين. ��
تحقيق �أهداف ومقا�صد البرامج. ��

     وقد �أكد كل من ماكرلى، ولين�ش  )1996:33( على �أن عملية التوظيف لا تعد عملية 
يتم من خلالها �إقناع الأفراد بعمل �شيء لا يريدون عمله، لأن المتطوعين يمنحون وقتهم 
للعمل التطوعي فقط �إذا كانوا راغبين في عمل ذلك. بل �إننا - بالأحرى - يجب �أن ننظر 
�إليها على �أنها عملية يمكننا من خلالها �أن نثبت للأفراد �أنهم قادرون على عمل �أ�شياء هم 
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بالفعل يريدون عملها.

الاعتبار  بعين  ن�أخذها  �أن  ت�ستحق  الف�صل  هذا  بداية  في  ذكرناها  التي  �إيليز  مقولة  �إن 
�أي�ضاً عند و�ضع �إ�ستراتيجيات التوظيف. و�إنه لمن الأهمية بمكان فهم نظرة النا�س للمنظمة 
الأفراد  �إن  للنا�س.  "بيع" فكرة  تحاول  �أنت  الأمر،  واقع  ففي  التطوعي.  العمل  ،وبرنامج 

الراغبون في منح وقتهم وخبراتهم، �سيتجهون �أكثر �إلى منظمة تت�صف برامجها ب�أنها:
ذات مكانة عالية. ��

تحظى باحترام كبير. ��
تحقِّق نجاحًا وتحُدِث فارقاً. ��

      بينما ي�سعى معظم الأفراد �إلى التطوع من �أجل هدف �أو غاية ما، �أكثر مما ي�سعون 
ال�صليب الأحمر ،ومنظمة  المنظمات مثل: منظمة  �إلى الان�ضمام لمنظمة معينة، في بع�ض 
العفو الدولية ،ي�صبح الهدف والمنظمة مترادفين. وهذا ما يجعل توظيف المتطوعين �أكثر 
�سهولة. وعلى العك�س، �سوف تجد المنظمة �أنه من ال�صعوبة بمكان توظيف متطوعين جدد 

�إذا لم تكن تلك المنظمة:
ذات مكانة عالية. ��

�� ت�شجع الإنجازات التي تحققت من البرنامج.
التي  المنظمة  في  المتطوعين  و�ضع  وهى  �ألا  �إليها،  الإ�شارة  تجدر  �أخرى  نقطة  هناك 
لن  التوظيف.  حملة  على  المتطوعين  تجاه  المنظمة  �سلوك  �سي�ؤثر  حيث  �إليها،  ين�ضمون 
يكون النا�س م�ستعدين لمنح وقتهم وخبراتهم لمنظمة، لا تقدر �إ�سهاماتهم، وتهم�ش عملهم، 

وبرنامجهم التطوعي.

عملية التوظيف:
11 قم بتحديد الأهداف.  .

، وتحديد نتائج البرنامج ثم  22 تت�ضمن هذه العملية عمل تقييم "لاحتياجات البرنامج".
مراجعة الوظائف الحالية و / �أو ت�صميم وظائف جديدة.

قم بمراجعة/كتابة الأو�صاف الوظيفية : 33 .
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قم بمراجعة الأو�صاف الوظيفية الحالية، وكتابة الأو�صاف الوظيفية الجديدة، لتعك�س  44 .
�أهداف عملية التوظيف.

اختر الأ�ساليب التي �سيتم ا�ستخدامها: 55 .
مناطق  المثال  �سبيل  )على  الجغرافي  بالموقع   - – جزئيًّا  الأ�ساليب  تت�أثر هذه  �سوف 
والمهارات  الم�ستهدفين  المتطوعين  وعدد  ال�ضواحي(،  �أو  والعوا�صم  الح�ضر،  �أو  الريف 
المطلوبة. ومن المفيد جدًا عقد جل�سات الع�صف الذهني وتبادل الأفكار لو�ضع قائمة بتلك 

الأ�ساليب بالتعاون مع العاملين الآخرين.

�أحد الو�سائل على �سبيل المثال عقد جل�سة معلومات يتم الترويج لها على نطاق وا�سع، 
مجموعة  وجود  عن  ذلك  يثمر  �سوف  الغالب،  وفى  الوظيفية.  الأو�صاف  فيها  وتعر�ض 
متنوعة من الأفراد. وبناء على �صيغة الاعلان، هناك احتمال كبير �أن يعجب �أحد الح�ضور 

ب�أحد الأو�صاف الوظيفية ،ويكون ذلك �سبباً في �شغل الوظيفة.

يجب �أن يتم من خلال جل�سة المعلومات ما يلي: 
تقديم منظمتك و / �أو برنامجك، وا�ستعرا�ض المهمة والمقا�صد والأهداف. ��

تو�ضيح �أهداف البرنامج و�إنجازاته والخدمات التي يتم تقديمها. ��
والمهارات  الخبرات  �أو   / و  المطلوبة  الم�ؤهلات  �أي  المتطلبات  تو�ضيح  ��

والمعرفة.
مناق�شة �أي متطلبات خا�صة ، على �سبيل المثال: �أي فحو�صات �أمنية �أو �صحية �أو  ��

التحقق من رخ�صة ال�سائق،... �إلخ.
تقديم معلومات عن �سيا�سة تعوي�ض النفقات النثرية ،والغطاء الت�أميني. ��

التركيز على الفوائد التي �ستعود على المتطوع، بما في ذلك الدورات التدريبية  ��
التي �سيح�صل عليها )�إذا كان ذلك ملائماً(.

الت�أكيد على �أهمية م�شاركة المتطوعين لإحداث تغيير على �أر�ض الواقع. ��
و�ضع الخطوط الأ�سا�سية لعملية اختيار المتطوعين. ��

ذكر المتطلبات الخا�صة بالالتزامات الزمنية. ��
�ضمان وجود الأو�صاف الوظيفية في مكان ي�سهل على الح�ضور الح�صول عليها  ��
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وقراءتها.
�ضمان �إمكانية ح�صول الح�ضور على ا�ستمارات التقديم ،حتى يمكنهم الح�صول  ��

عليها ومل�ؤها )مع كتابة �آخر موعد للتقديم بو�ضوح(.
الت�أكيد على تقدير المنظمة للمتطوعين وبرامج العمل التطوعي. و�سيزيد اهتمام  ��
النا�س �أكثر �إذا �أدركوا �أن جهودهم و�أعمالهم �سوف يتم تقديرها، والإ�شادة بها 

ولن يتم تهمي�شهم.
�سوف تكون الحملة التوظيفية فر�صة جيدة يمكنك من خلالها عر�ض برنامجك و�أي 
�إ�ستراتيجية  معلومات خا�صة بالمنظمة التي تعمل بها. و�سيكون ذلك في الواقع جزءًا من 
�أكبر للترويج للمنظمة. كما �إنها �سوف تكون فر�صة عظيمة لإ�شراك المتطوعين في بع�ض 

�أهم الأعمال التي �سوف يقوم بها مدير برامج العمل التطوعي.

وكخيار �آخر، يمكن �أن يتم التركيز خلال التوظيف على �شغل وظيفة واحدة �أو مجموعة 
 - النا�س  من  محددة  مجموعات  ا�ستهداف  يمكن  الطريقة  وبهذه  المماثلة،  الوظائف  من 
على �سبيل المثال: الم�ست�شارون والأ�شخا�ص الذين يتمتعون بمهارات وخبرات في مجال 
المحا�سبة المالية. �إن التوظيف الم�ستهدف يتيح الفر�صة للمنظمة للظهور ب�شكل �أف�ضل �أمام 

ال�شريحة الم�ستهدفة. مثال ذلك: الطلبة في الحرم الجامعي.

ويمكن �أن يكون التوظيف الم�ستهدف فعالًا للغاية �إذا تم مزجه، مع بع�ض الإ�ستراتيجيات 
الت�سويقية الب�سيطة التي تلبي احتياجات الجمهور الم�ستهدف.

من الو�سائل الأخرى التي يمكن من خلالها الو�صول �إلى النا�س:
ا�ستخدام الإنترنت: ��

الإلكتروني  الموقع  على  الوظيفية  والأو�صاف  ال�شاغرة  الوظائف  عن  •الإعلان  	
لبرنامجك.

•�إدراج ا�ستمارات تقديم �إليكترونية. 	
•الإعلان عن الوظائف ال�شاغرة على المواقع الإليكترونية المتخ�ص�صة. 	

•التوا�صل عبر ال�شبكات الاجتماعية. 	
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•ن�شر مقطع فيديو ق�صير عن المنظمة ،التي تعمل بها في موقع اليوتيوب. 	
الراديو )الإقليمية / الخا�صة بالعا�صمة / المجتمعية(. ��

التلفزيون. ��
تفا�صيلها  الأفراد  يقر�أ  �أن  يحتمل  التي  المحلية  ال�صحف  �سيما  ولا  ال�صحف،  ��

�أكثر.
المجلات. ��

ر�سائل البريد المبا�شرة. ��

العرو�ض / منافذ البيع. ��
المطبوعات والمل�صقات والن�شرات الإعلانية. ��

�أو  الندوات  فى  المطبوعات   / الن�شرات  توزيع  مثل  الجانبية  الأحداث  ��
الم�ؤتمرات.

بينما �ست�ضطر الإعلانات التليفزيونية والإذاعية �أن تكون مخت�صرة �إلا �إذا كان في �إمكانك 
الإعداد لمقابلة �شخ�صية في برنامج. يمكن من خلال البدائل والاقتراحات الأخرى تقديم 
معلومات �أكثر تف�صيلًا. ومن الأهمية بمكان �أن تكون الر�سالة الإعلانية مليئة بالمعلومات 

وجاذبة، وفى الوقت نف�سه موجزة.

�أ�ساليب  �أف�ضل  �أحد  الأفراد هي  بين  تداولها  يتم  التي  الأخبار  �أن  التجربة  �أظهرت  وقد 
التوظيف. ف�إذا �شعر المتطوعون الم�شاركون في برنامجك التطوعي بالر�ضا، ف�إنهم �سوف 

يجلبون �آخرين للان�ضمام معهم في البرنامج.

على  الحاليين  المتطوعين  بت�شجيع  يقوموا  �أن  التطوعية  البرامج  لمديري  ويمكن 
م�ساعدتهم على هذا النحو.

�إجراء المقابلات والاختيار

ت�أتي هذه العملية بعد حملة التوظيف وتتيح لك �أو تتيح للجنة اختيار المتطوعين، اتخاذ 
قرار ب��شأن من يتم اختياره ل�شغل الوظيفة المعلن عنها. و�سوف تختلف العملية بع�ض ال�شيء 

باختلاف عدد الوظائف التي يجب �شغلها وعدد المتقدمين.
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)انظر ملحق )13(: مثال لنموذج طلب التطوع.(

الخطوة الأولى:

المو�ضوعة )وفقا  المعايير  التي لا تطابق  المقدمة وحدد تلك  الطلبات  با�ستعرا�ض  قم 
لمتطلبات التو�صيف الوظيفي(. مثال ذلك: �ألا تتوافر المهارات المطلوبة في مقدم الطلب، 

�أو �ألا يكون م�ستعدًا لإجراء �أحد الفحو�صات المطلوبة.

الخطوة الثانية:

قم بالات�صال بمقدمي الطلبات ،وحدد موعدًا لإجراء مقابلة �شخ�صية معهم. يجب �أن 
يتم ت�صميم المقابلة بحيث:

ت�سمح لمقدم الطلب ب�إقناعك ب�أنه ال�شخ�ص المنا�سب ل�شغل الوظيفة. ��
ت�سمح لك بتقييم مدى ملاءمتهم من حيث المهارات والخبرات )�إن وجدت(،  ��

وموقفهم من العمل التطوعي والبرنامج.
ت�سمح لك بتحديد الحافز الذي يدفع مقدم الطلب �إلى التطوع، وبالتالي يمكنك  ��
�أن تقرر ما �إذا كان الدور المقترح للمتطوع �سوف يحقق توقعاته، و�إن لم يكن 

كذلك، ف�إن هذا هو الوقت المنا�سب لإخباره بذلك.
تمكنك من مناق�شة �أي احتياجات خا�صة، �أو فحو�صات مطلوبة. ��

       لا ينبغي �أن تكون عملية �إجراء المقابلات ال�شخ�صية طويلة �أو معقدة، خا�صة �إذا كان 
وا�ضحاً لديك ما تريده بالفعل وما تبحث عنه، مع الأخذ في الاعتبار النقاط المذكورة �أعلاه 

،واتخاذ التو�صيف الوظيفي كدليل ي�ساعدك في اتخاذ القرار ب��شأن مقدمي الطلبات.

�أف�ضل( تحليلا  التدريبية )بناء مهارات  �أعطت بيتى �ستالنجز )1996( في حزمتها  وقد 
موجزًا عن الخطوات الأ�سا�سية الأربع لعملية �إجراء المقابلة ال�شخ�صية مع المتقدمين:

الإعداد للمقابلة. ��
ا�ستهلال المقابلة. ��

الجزء الأ�سا�سي من المقابلة. ��
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�إنهاء المقابلة. ��
الإعداد للمقابلة: يتمثل جزء منه في و�ضع �أ�سئلة مفتوحة ت�سمح للمتقدم، �أن يذكر �أكبر 

ن مُجْري المقابلة من اتخاذ القرار. قدر ممكن من المعلومات التي تمُكِّ

ا�ستهلال المقابلة: يتم فيه الترحيب بال�شخ�ص الذي تعقد معه المقابلة، ومحاولة جعله 
ي�شعر بالراحة مع تو�ضيح الغر�ض من المقابلة ،وتحديد الإطار الزمني لها.

الجزء الأ�سا�سي من المقابلة: هذا هو لب المقابلة ويمكن �أن نق�سمه �إلى ثلاثة �أجزاء:
معلومات عامة عن البرنامج والوظيفة. ��

�أ�سئلة ت�سمح للمتقدم بتلبية المتطلبات الأ�سا�سية للتو�صيف الوظيفي. ��
يقوم الم�س�ؤول الذي يلتقي بالمتقدمين بذكر �أي معلومات منا�سبة عن الوظيفة  ��

/ الوظائف المطلوبة.
�إنهاء المقابلة يت�ضمن تلخي�ص المقابلة ال�شخ�صية و�إبلاغ المتقدم بالنتائج. يمكنك على 

�سبيل المثال:
تخبره �أنك �سوف تت�صل به. ��

تعر�ض عليه الوظيفة. ��
من  يمكن  اقتراحات  �أي  ،وتذكر  الوظيفة  متطلبات  فيه  تتوافر  لا  �أنه  له  تو�ضح  ��

خلالها متابعة الأمر )�إن كنت في موقع يمكنك من ذلك(.

الخطوة الثالثة:

   �إخطار الأفراد بالموافقة على توظيفهم، وان�ضمامهم �إلى البرنامج، �أو �إخطارهم بغير 
ذلك.

قد يكون عدد الأفراد الراغبين في �شغل الوظائف �أكبر من الوظائف ال�شاغرة، ويعتبر 
ذلك �أحد العيوب المحتملة في حملة التوظيف. و�أحد و�سائل التغلب على هذا العيب هو 
�إلى  الترتيبات اللازمة مع الزملاء لإحالة المتطوعين الا�ضافيين  التنب�ؤ بذلك م�سبقاً وعمل 
�أحد مراكز  �إلى  �إحالتهم  �أو  �آخر )�إن كان ذلك منا�سبا(،  �أخرى ،�أو برنامج تطوعي  منظمة 
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التطوع بالولاية �أو �أحد المراكز الإقليمية. من الممكن �أي�ضا �إن�شاء وظيفة / وظائف جديدة 
تنا�سب خبراتهم. 

لن تكون دائمًا في و�ضع ي�سمح لك بقبول كل متطوع متقدم للوظيفة. بالطبع، �سوف 
يكون هناك �أفراد غير منا�سبين ،و�آخرون غير قادرين على �شغل الوظائف في ذلك الوقت، 

على الرغم من �أنهم منا�سبون لها.

بعد �أن تقوم باختيار ال�شخ�ص المنا�سب / الأ�شخا�ص المنا�سبين ل�شغل الوظائف ال�شاغرة، 
�سوف تكون الخطوة التالية هي اتخاذ قرار بتاريخ بداية العمل، وتنفيذ البرنامج التعريفي.

البرنامج التعريفي والتدريب: 

يحتاج العاملون الجدد �إلى معلومات �أ�سا�سية عن الوظيفة والبرنامج التطوعي والمنظمة. 
واختيار  التوظيف  عمليتي  خلال  من  بالفعل  بد�أ  قد  التعريفي  البرنامج  يعتبر  ما  حد  �إلى 
المتطوعين، ولكن من المهم تطبيق برنامج توجيهي منظم لفهم المنظمة و ليتم �أداء الوظيفة 

على �أكمل وجه، بالإ�ضافة �إلى تطوير التزام المتطوع تجاه المنظمة.

بالدورات  المتطوعين  التحاق  ل�ضمان  المرحلة  هذه  في  اللازم  توفير  يتم  �أن  يجب 
الدورات  القانونية. و�سوف يدور محور بع�ض تلك  بالمتطلبات  ،للوفاء  اللازمة  التدريبية 
حول ال�صحة وال�سلامة المهنية، بالن�سبة للمنظمة ب�شكل عام وللوظيفة ب�شكل خا�ص. وهناك 
ا بالوظيفة مثل :البرامج التدريبية المعنية ببيئة �آمنة  دورات تدريبية �أخرى تكون �أكثر تخ�ص�صً

للطفل، ومنع �إ�ساءة معاملة كبار ال�سن.

وتختلف الدورات التدريبية الممنوحة للمتطوعين باختلاف الظروف. بع�ض المتطوعين 
�سيكون  �أخرى،  حالات  وفى  اللازمة.  والمعرفة  بالخبرات  يتمتعون  لأنهم  تعيينهم  �سيتم 

التدريب �ضرورياً ل�ضمان قيام المتطوع بالعمل بال�شكل المنا�سب.

�أن  يمكن  كما  المجموعات.  �أو  الأفراد  م�ستوى  على  التعريفي  البرنامج  �إجراء  يمُكِن 
الوقت  من  الكثير  يوفر  مما  تجربة  فترة  له  �أ�ضيف  ما  �إذا  للفح�ص،  مريحة  و�سيلة  يكون 
والجهد والإرهاق ، مما ي�ضمن قيام المتطوعين ب�إعادة تقييم مدى التزامهم تجاه المنظمة، 

�إما بالبقاء فيها �أو تركها.
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يجب �ضم المتطوعين ذوى الخبرة والعاملين ب�أجر �إلى البرنامج التوجيهي، خا�صة الأفراد 
الأ�سا�سيين الذين �سيعمل معهم المتطوع الجديد. ومن ال�ضروري �أن يتلقى الم�شاركون في 

تقديم البرنامج التوجيهي دورات تدريبية ذات �صلة.

كافة  على  ت�شتمل  مف�صلة  قائمة  التطوعية  البرامج  لمديري  يكون  �أن  يجب  �أنه  كما 
الاحتياجات التي يجب الالتزام بها خلال البرنامج التعريفي، و�أن يتم و�ضع علامة )√( عند 
خ من قبل المتطوع ومدير البرنامج التطوعي.  الانتهاء من كل بند، و�أن توقَّع القائمة وت�ؤرَّ
وتعتبر هذه الوثيقة �سجلًا هامًا يبين وفاء المنظمة بجزء من التزاماتها وواجباتها تجاه العناية 

بالمتطوع، ويمكن �إبرازها كدليل �إذا دعت الحاجة �إلى ذلك.

الأهداف:

يقدم البرنامج التعريفي �صورة عامة للمنظمة والعاملين والبرنامج والوظيفة.

وي�شمل ذلك:
فهم مهام المنظمة ،والهيكل الم�ؤ�س�سي لها، ووظيفة المتطوع. ��

والبرنامج  بالمهمة  يتعلق  فيما  العمل،  فريق  في  المتطوع  وم�ساهمة  و�ضع  فهم  ��
كله.

معلومات عن التدريب ،والدعم ،والإ�شراف ،والتقييم المتوقع. ��
مناق�شة لفل�سفة التطوع ،وما تتوقعه الوكالة والمتطوع، كلٌّ من الآخر. ��

معلومات عن الق�ضايا الإ�ضافية التي تتنا�سب مع موقف محدد. على �سبيل المثال:  ��
الر�سمي،و  �إعطاء معلومات عن الزي  المهم  نادٍ ريا�ضي من  بالن�سبة لحَكَم في 

القواعد واللوائح.
الو�صف الوظيفي للمتطوع. ��

ال�سيا�سات والإجراءات ذات ال�صلة. ��
متطلبات التدريب. ��

دليل المتطوع. ��
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المحتوى:

يت�ضمن البرنامج التعريفي العنا�صر التالية:
المنظمة - تاريخها و�أهدافها و�سيا�ساتها )ي�شمل ذلك متطلبات ال�صحة وال�سلامة  ��
التمويلية  والموارد  ونتائجها(  )�أهدافها  والبرامج  التنظيمي  والهيكل  المهنية(، 

والإجراءات ذات ال�صلة.
المتطوع - قنوات المعلومات والتوقعات وتفا�صيل الدعم والإ�شراف والتدريب  ��
)داخل المنظمة، تدريب ر�سمي، ق�صير الأجل �أو م�ستمر (، وتعوي�ض الم�صروفات 

النثرية والت�أمين والحقوق والم�سئوليات.
الوظيفة - بما في ذلك  الاحتياجات المحددة للم�ستخدمين والمنظمة. ��

الطعام،  ،ومرافق  النقل  ،وو�سائل  ال�سيارات  مواقف   - الداخلية  الإجراءات  ��
والهواتف، و�أجهزة المكتب.

ماهيتها، وكيفية عملها. قنوات الات�صال – ��
مكان العمل ،والأجهزة ال�شخ�صية. ��

�إجراءات ال�صحة وال�سلامة. ��
الأن�شطة الاجتماعية. ��

العاملون - التعريف بالعاملين الأ�سا�سيين )مثل الزملاء والم�شرفين / مجموعة  ��
الدعم و�إدارة المنظمة(، مع �شرح الوظائف التي ي�شغلها كلٌّ منهم.

الهيكل التنظيمي - الم�سئوليات المختلفة للعاملين ب�أجر، والمتطوعين ،وكيف  ��
�أن كلا منهم يكمل الآخر. 

�صياغة  المفيد  ومن  تو�ضيحية.  ومحا�ضرة  بجولة  التعريفي  البرنامج  بدء  يتم  غالباً 
معلومات مكتوبة و / �أو دليل للعاملين عن المنظمة حيث ي�صبح ذلك مرجعًا احتياطياً.

الحريق(  ومكافحي  ال�سياحيين  المر�شدين  )مثل  المتطوعين  من  العديد  يدخل  �سوف 
�إلى  بالا�ضافة  جديدة.  ومهارات  تف�صيلية  معلومات  اكت�ساب  تت�ضمن  جديدة  مجالات 
العمل.  في  المتطوعين  بدء  وبعد  قبل  مطلوباً  التدريب  يكون  �سوف  التعريفي،  البرنامج 

)انظر الف�صل 14(.
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البع�ض الآخر من المتطوعين قد تم توظيفهم بناء على المهارات التي يمتلكونها، و�أي 
تدريب مطلوب �سيكون ذا �صلة باحتياجات المنظمة التي �سيعملون بها. 

و�أخرى  التعريفي  للبرنامج  عامة  لقائمة  �أمثلة  على  للاطلاع   )14( ملحق  )انظر 
خا�صةبوظيفة معينة.(

خواطر هامة:
هل تتبع تكتيكات توظيف ا�ستباقية عن طريق المزاوجة بين احتياجات المنظمة  ��

والمواهب المختلفة المتاحة في المجتمع؟
ال�شبكات  برامج  مثل:  التوظيف  �إ�ستراتيجيات  في  الحديثة  التقنية  ت�ستغل  هل  ��

الاجتماعية )كالفي�س بوك ومواقع �أخرى مثل اليوتيوب(؟
هل تتيح عملية التوظيف للمتقدمين �أن يدركوا �أهداف المنظمة ،وما هو متوقع  ��

منهم، مع الأخذ في الاعتبار الدوافع التي حفزتهم على التطوع؟
لأهداف  فهمهم  من  واثقين  الجدد  الموظفين  التوجيهية  العملية  تجعل  هل  ��

ومتطلبات المنظمة؟
هل تقوم بمراجعة ال�سجلات التي يجب توثيقها ب�صورة دورية؟ ��

خلا�صة القول: 

     �إن التوظيف هو عبارة عن اختيار ال�شخ�ص المنا�سب للوظيفة المنا�سبة. ويعنى بتي�سير 
وجود علاقة منفعة م�شتركة تفيد كافة الأطراف.

المجتمع،  في  و�إ�سهاماتها  و�إنجازاتها  �أن�شطتها  عر�ض  للمنظمة  التوظيف  عملية  تتيح 
التوريج  من  هامًا  جزءًا  الحقيقة  في  تمثل  فهي  المنظمة.  �إلى  الان�ضمام  فوائد  وكذلك 

للمنظمة.

وظائف  ل�شغل  للمتطوعين،  المدرو�س  للاختيار  فر�صة  التوظيفية  الإجراءات  وتمثل 
البرامج ب�شكل ي�ضمن تحقيق �أهداف تلك البرامج.

من  يتمكنوا  �أن  المهم  من  التطوعية،   الوظائف  ل�شغل  الأفراد  اختيار  من  الانتهاء  بعد 
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الح�صول على برنامج تعريفي مخطط بعناية يعرف المتطوعين ببيئة العمل الجديدة. �إ�ضافة 
،وتمكين  القانونية  المتطلبات  لتلبية  اللازم  التدريب  التعريفي  البرنامج  يت�ضمن  ذلك،  �إلى 

المتطوعين من �أداء �أعمالهم بكفاءة.
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الق�سم الثالث
�إدارة البرنامج

)ي�شجع هذا الق�سم مديري برامج العمل التطوعي على تحليل الجوانب العديدة للإدارة 
والتي تحتاج �إلى مواجهة يومية كجزء من الإدارة الناجحة لبرامج العمل التطوعي.(



206

الدليل الأ�سا�سي لإدارة برامج العمل التطوعي

العمل  برامج  مدير  يت�ساءل  قد  ما  يومًا 
التطوعي: "لماذا �أتيت �إلى هذه الوظيفة؟ ما الذي 
تلك  ت�ستحق  هل  ومتى؟  كيف؟  تحقيقه؟  �أتوقع 

الوظيفة كل المجهود المبذول؟

يجب الإجابة على ال�س�ؤال الأخير بنعم. فبينما 
من  الكثير  المتطوعين على  �إدارة  تنطوي وظيفة 
التعقيدات وتحتاج �إلى الكثير من الجهد والوقت، 
�إلا �أن المكا�سب قد تكون عظيمة عندما يتم �أداء 
�إن  والتزام.  وبحما�س  مدرو�س  ب�شكل  المهمة 
العمل مع مجموعة متنوعة من المتطوعين الذين 
والمهارات  المعرفة  من  وا�سع  بقدر  يتمتعون 
بما  يتمتعون  وهم  ور�ؤيتهم  الحياتية،  والخبرة 
يقدمون  عندما  تطوعية  �أن�شطة  من  يمار�سونه 
�شعورًا  يحقق  قد  �إليها.  الحاجة  ت�شتد  خدمات 

عارمًا بالر�ضا. 

هناك الكثير من القدرات التي تتطلبها الوظيفة. 
وبينما لم يت�صور كثير منا مدير البرامج التطوعية 
كم�سار وظيفي، �أتاحت مهنية هذا القطاع وتطور 
�إدارة البرامج التطوعية كمهنة نطاقًا وا�سعًا للتطور 

ال�شخ�صي والوظيفي.

هناك �ست خطوات يمكن من خلالها الح�صول 
على هذه المكاف�آت، �إذا قام المديرون بما يلي:

�ضمان ملاءمة الدور الذي ي�ؤدونه وم�سئوليات  ��
العمل والواجبات وم�سمى وظيفتهم مع متطلبات 

�إنجازات العمل.

المدير

كل منا يت�ساءل: "من �أنا كي �أعد نف�سي 
بارعًا ذكًيا؟" وفي الواقع، لم لا تكون 

كذلك؟! فتحقيرك لنف�سك لا يخدم 
العالم."

نيل�سون مانديلا

الف�صل الثاني ع�شر
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ال�شخ�صية  والموا�صفات  والمهارات  والمعرفة  الإدراكية  القدرات  تحديد  ��
المطلوبة.

الت�أكد من التزامهم بالعمل. ��
الإقرار بت�أثيرهم الكبير على العمل. ��

و�ضع خطةوتنفيذها ،لتعظيم �أدائهم ال�شخ�صي ،وتحقيق نتائج هامة. ��
الا�ستفادة من الخبرات المتاحة في �شبكات الدعم الموجودة. ��

بينما يعُنى هذا الف�صل ب�شكل �أ�سا�سي بمدير البرامج التطوعية الذي ي�شرف على الم�شاركة 
التنفيذيين  بالمديرين  ترتبط  فيه  الموا�ضيع  من  الكثير  نجد  كلها،  المنظمة  في  التطوعية 
الم�سئولين م�سئولية مبا�شرة عن جميع العاملين )العاملين ب�أجر والمتطوعين(. كما ترتبط 
م�سئولياتهم  من  في وحدتهم كجزء  المتطوعين  على  ي�شرفون  الذين  القطاعات  بمديري 
المتعددة بالإ�ضافة �إلى الأفراد الذين يقومون بالإ�شراف على المتطوعين في جهات مختلفة 

مثل: نادٍ لكرة القدم ،�أو معر�ض للفنون بالمدينة.

دور مدير البرامج التطوعية:

يمكن �أن نق�سم الدور الذي يلعبه المدير �إلى ما يلي:
التخطيط والتنظيم. 	-

التوظيف. 	-
القيادة. 	-

المراقبة والتقييم 	-
�سيكون لمديري البرامج التطوعية م�س�ؤوليات وواجبات تتعلق بكل المجالات ال�سابق 

ذكرها. وفيما يلي نماذج و�أمثلة على ذلك.
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التخطيط والتنظيم:
�إلى المنظمة، والتي يجب  تحليل الحقائق والعوامل المرتبطة ب�ضم المتطوعين  ��

�أخذها في الاعتبار خلال عملية التخطيط.
و�ضع ومراجعة �سيا�سات و�إجراءات التطوع. ��

الأطراف  جميع  مع  بالت�شاور  التطوعي  العمل  لبرامج  ومقا�صد  �أهداف  و�ضع  ��
المعنية.

الت�أكد من تطبيق هياكل و�إ�ستراتيجيات ت�شجع تبادل و�إثراء المعلومات والأفكار  ��
والقرارات.

�أهداف  �إلى تحقيق  الم�ستقبل وتطمح  �إلى  تتطلع  �إ�ستراتيجية  و�ضع وتنفيذ خطة  ��
ونتائج البرنامج.

ذلك  كان  متى  العمل  في  الات�ساق  لت�سهيل  ونماذج  ت�شغيلية  �إجراءات  تقديم  ��
�ضرورياً.

ال�صحة  �إجراءات  ذلك  في  بما  المخاطر،  �إدارة  �إ�ستراتيجيات  تطبيق  من  الت�أكد  ��
وال�سلامة المهنية والغطاء الت�أميني ،و�أي عمليات فح�ص للمتطوعين.

تحديد تكلفة للبرنامج والت�أكد من وجود تمويل كافٍ له. ��
ت�شجيع �إقامة علاقات عمل طيبة مع مجل�س الإدارة والإدارة العليا والعاملين ب�أجر  ��

والمتطوعين.
�إقامة قنوات ات�صال مع المجتمع. ��

التخطيط لمراجعة الأهداف و�أ�ساليب التخطيط والهياكل التنظيمية ب�شكل دوري  ��
مع الأخذ في الاعتبار كلا من الاحتياجات الحالية والم�ستقبلية.

التوظيف:
من  الاحتياجات  تقييم  خلال  �أدا�ؤها  يجب  التي  المهام  بمجموعة  قائمة  عمل  ��

المتطوعين.
�إلى  ي�سند  و�أيها  ب�أجر،  العاملين  �إلى  ي�سند  �أن  يجب  المهام  من  �أي  معرفة  ��

المتطوعين.
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تحديد مجموعة ال�سمات ال�شخ�صية والمهارات والخبرات والمعرفة والمتطلبات  ��
لتغطية  المطلوبين  المتطوعين  عدد  تحديد  �إلى  بالإ�ضافة  المطلوبة  الزمنية 

الاحتياج.
الترويج للبرنامج وعقد مقابلات �شخ�صية، وتعيين المتطوعين، �أو ال�سعي لجذب  ��

المتطوعين الملتحقين ب�أي برنامج حالي يتم تطبيقه.
تعريف المتطوعين بالمنظمة ،والوظيفة، وحقوقهم، والم�سئوليات التي ي�ضطلعون  ��

بها.
تدريب المتطوعين ح�سب المطلوب. ��

الترتيب للت�شاور الم�ستمر ،والح�صول على ملاحظات و�آراء كافة الأطراف. ��
تفوي�ض المهام والم�س�ؤوليات متى كان ذلك منا�سباً. ��

ترتيب الإ�شراف والدعم ومعالجة �أي نزاع. ��
�ضمان التقييم الدوري للمتطوعين فيما يتعلق بالوفاء باحتياجاتهم، واحتياجات  ��

المنظمة وعمل اللازم.
�إعادة النظر في ت�شكيل و�أداء فريق العمل ككيان واحد ،وتعديل ما يلزم. ��

القيادة:
ت�شجيع الم�شاركين على تقدير �إمكانات و�أوجه ق�صور الم�شاركة التطوعية. ��

الترويج لمعايير �أف�ضل ال�سيا�سات والممار�سات. ��
تحفيز ودعم وتمكين الزملاء )العاملين ب�أجر والمتطوعين(. ��

ت�شجيع الفهم والاحترام المتبادل بين كافة العاملين فيما يتعلق بدور وم�سئوليات  ��
كل فرد.

والم�شكلات  الق�ضايا  �إلى  بالإ�ضافة  الفر�ص  وا�ست�شراف  الم�ستقبل  �إلى  التطلع  ��
الم�ستقبلية.

الم�صارحة واتخاذ ما يلزم من �إجراءات وقرارات حا�سمة. ��
المتعة والر�ضا، ويتم فيها  العمل على خلق مناخ عمل من�سجم وثقافة ت�سودها  ��

بذل الكثير من الجهد.
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المراقبة والتقييم:
الأهداف  تقييم  �إعادة  ل�ضمان  للبرنامج  وتقييم  دورية  مراقبة  عمليات  �إدخال  ��

والأولويات وو�ضع �أهداف جديدة.
فح�ص المعايير ومتطلبات الم�ساءلة واتخاذ ما يلزم من �إجراءات. ��

اتخاذ قرار ب��شأن ال�سجلات التي يجب حفظها ومن الذي �سيقوم بالحفظ ومدة  ��
الحفظ.

الم�سئوليات والمهام والو�ضع والم�سمى الوظيفي:
الم�سئوليات: 

تختلف الم�سئوليات العامة باختلاف حجم وطبيعة الوظيفة، ومع ذلك، ف�إن هناك بع�ض 
المتطلبات والاحتياجات الم�شتركة بينها.

الوحيدة  المهمة  المتطوعين هي  بم�شاركة  الخا�صة  الم�سئوليات  النظر عن كون  بغ�ض 
العامة، ومثال  الأهداف  بو�ضوح عن  الإعلان  ف�إنه يجب  المهام،  �إحدى  �أنها  �أو  لل�شخ�ص 

ذلك:
للمر�ضى  التطوعي  للعمل  و�شامل  متخ�ص�ص  تطوعي  برنامج  تقديم  ��"
التطوعي  العن�صر  توظيف  ت�ستهدف  محددة  بوظيفة  ذلك  يتعلق  وعائلاتهم": 

في الم�ست�شفى.
للمنظمة  الب�شرية  الموارد  وتطوير  و�إدارة  واختيار  توظيف  �أن  من  الت�أكد  ��"
المنظمة":  �أهداف  مع  يتما�شى  والمتطوعين(  ب�أجر  للعاملين  بالن�سبة  )�سواء 

يتعلق ذلك بوظيفة تهدف �إلى �إعداد كافة العاملين بالمنظمة.

الواجبات:

قد تت�ضمن متطلبات من قبيل:
الترويج للبرنامج التطوعي في المجتمع. ��

عقد مقابلات �شخ�صية مع المتطوعين وتقييمهم واختيارهم. ��
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توجيه المتطوعين وتدريبهم وتطويرهم با�ستمرار. ��
�إعداد ميزانية للبرنامج و�ضمان عدم تجاوز الم�صروفات للتمويل المتوافر. ��

�ضمان تطبيق ال�سيا�سات والإر�شادات التوجيهية والإجراءات على الوجه ال�سليم  ��
ا عن الم�صروفات  مما يوفر للمتطوعين ظروف عمل �آمنة وغطاء ت�أمينياً ،وتعوي�ضً
النثرية وقدرة على تقديم الخدمات بكفاءة وفي نف�س الوقت تحقيق توقعاتهم 

ال�شخ�صية.
ا  فر�صً ومنحهم  بواجباتهم  المتعلقة  بالمعلومات  المتطوعين  �إمداد  �ضمان  ��

للم�شاركة في عمليات اتخاذ القرار.
تقديم �إ�شراف م�ستمر ودعم للمتطوعين، �سواء ب�شكل مبا�شر �أو بوا�سطة الموظفين  ��

ب�أجر الذين يعملون مع المتطوعين.
يقدمها  التي  العمل  و�ساعات  والخبرات  المهارات  من  الق�صوى  الا�ستفادة  ��

المتطوعون.
و�ضع وتنظيم �إجراءات تقييم المتطوعين، للت�أكد من ملاءمة كل منهم لوظيفته  ��

و�ضمان الأداء الجيد والر�ضا عن العمل.
الارتقاء بروح الفريق بين المتطوعين، وبين المتطوعين والعاملين ب�أجر. ��

المتطوعين  على  ي�شرفون  الذين  ب�أجر  للعاملين  والدعم  المعلومات  تقديم  ��
والإ�شراف عليهم وتدريبهم عند ال�ضرورة.

تقييم طلبات زيادة خدمات المتطوعين. ��
�ضمان فعالية جدولة المتطوعين لتوفير التغطية ال�ضرورية.  ��

تقديم تقارير �شهرية لمجل�س الإدارة تهدف �إلى �ضمان وفاء الخدمات المقدمة  ��
بالمتطلبات.

القيام بدور المتحدث با�سم المنظمة في الأمور المرتبطة بالعمل التطوعي. ��
حفظ �سجلات عن المتطوعين ومهامهم و�ساعات خدمتهم. ��

�إعادة النظر في البرنامج با�ستمرار ل�ضمان تعظيم �إمكانياته. ��
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يتعين على مديري برامج العمل التطوعي الحفاظ على علاقات طيبة مع �إدارة المنظمة، 
الخدمة  متلقي  لنفع  العمل  متطلبات  مع  الوظيفة  موا�صفات  ملاءمة  �ضمان  �إلى  بالإ�ضافة 
والمتطوعين والعاملين ب�أجر. كما يجب �أن تتم مراجعة موا�صفات الوظيفة ب�شكل دوري.

)انظر ملحق )15(: نموذج و�صف وظيفي لمدير البرامج التطوعى.(

الو�ضع الوظيفي:

لذلك  �أهدافها.  تحقيق  في  فعالة  تطوعية عاملة  قوة  المنظمات على  العديد من  تعتمد 
الم�سئوليات  التطوعي  العمل  برامج  لمدير  الوظيفي  والو�ضع  الم�سمى  يعك�س  �أن  يجب 
لمديري  ظلمًا  تحقيرها  �أو  الوظيفة  بهذه  الا�ستهانة  تعتبر  الوظيفة. ولا  عليها  تنطوي  التي 
و�إ�سهامات  الا�ستهانة بجهود  �إلى  بدورها  ت�ؤدى  التطوعية فح�سب، ولكنها �سوف  البرامج 

المتطوعين.

يتعين على مديري برامج العمل التطوعي الت�أكد من �أنه لا يتم الا�ستخفاف بالمتطوعين 
التخطيط  في  الأ�سا�سية  الأعمال  �ضمن  المتطوع  وظيفة  تدخل  �أن  يجب  بل  ومديريهم. 
لتعظيم  اللازم  التمويل  تقديم  �إلى  �إ�ضافة  المقدم  والبرنامج  الإدارية  والهياكل  والتوظيف 

�إ�سهامات المتطوعين.

الم�سمى الوظيفي:

فـ  المطلوبة.  للم�سئوليات  الحقيقية  الطبيعة  �إلى  الوظيفي"  "الم�سمى  ي�شير  �أن  يجب 
التن�سيق غالباً ما تكون عن�صرا �صغيرًا في  �أن عملية  للمتطوعين" يتجاهل حقيقة  "من�سق 
الوظيفة. وقد تت�ضمن المهام م�سئوليات المدير ومقدم الخدمة وم�سئول ��شؤون الموظفين 
العامة والم�سئول عن  التدريب والمدير المنتدب والم�سئول عن العلاقات  والم�سئول عن 

جمع التبرعات، لذا يجب �أن يعك�س م�سمى الوظيفة ذلك بدقة.

بالإ�ضافة �إلى ذلك، يجب �أن يعك�س الم�سمى الوظيفي بدقة نطاق وحجم القوى العاملة 
من المتطوعين. على �سبيل المثال، في العديد من الم�ست�شفيات يقود "مدير برامج العمل 

التطوعي" ثاني �أكبر  مكوِن وظيفي )بحيث يلي مدير �إدارة التمري�ض(.



213

الف�صل الثاني ع�شر: المدير

يمكن �أن تحقق الم�سميات الوظيفية الملائمة �شيئين.

�أولا، تمنح المتطوع ومدير برامج العمل التطوعي الاعتراف والتقدير الذي ي�ستحقانه 
،نظرًا لأهمية العمل الذي يقومان به.

ذاته  التطوعي والبرنامج  العمل  برامج  منا�سب مدير  اختيار م�سمى وظيفي  ثانيا، ي�ضع 
داخل الإطار ال�شامل للمنظمة. 

وت�شير م�سميات وظيفية مثل مدير / مدير �إداري لم�شاركة المتطوعين /  برامج العمل 
التطوعي، �إلى طبيعة الم�سئوليات والواجبات التي ي�ضطلع بها �شاغل الوظيفة وت�ؤكد على 

حقيقة �أخرى وهى �أن البرنامج - ولي�س الفرد - هو الذي يدُار.

القدرات الإدراكية والمعارف والمهارات وال�سمات ال�شخ�صية:

كما �سبق ور�أينا، يغطي التو�صيف الوظيفي العديد من الواجبات والمهام، ويتطلب توافر 
مجموعة كبيرة من ال�سمات ال�شخ�صية والقدرات والمعارف والمهارات.

القدرات الإدراكية:
الإدارة  ونظريات  التطوعي،  العمل  وممار�سة  نظرية  بين  الربط  على  القدرة  ��

واحتياجات وم�شكلات المنظمة والمجتمع.
القدرة على الر�ؤية ال�شاملة للمنظمة وفهم العلاقات بين �أجزائها. ��

المعارف التي تتعلق بـ: 
�أهداف المنظمة والهيكل التنظيمي والعاملين )ب�أجر والمتطوعين(. ��

البيئة المحيطة، بما في ذلك المنظمات ذات الم�صالح الم�شتركة. ��
التطوعي  العمل  حجم  ذلك  ومثال  التطوعي،  بالعمل  المتعلق  الأكبر  الم�شهد  ��

وت�أثيره.
الم�شهد الأكبر للمتطوعين، مثل طبيعة متطوعي الوقت الحا�ضر. ��

الدوافع التي تحفز العاملين و�إمكانياتهم. ��
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وتكاف�ؤ  ال�صناعية  بالأمور  المتعلقة  المثال،  �سبيل  على  واللوائح،  الت�شريعات   ��
الفر�ص وال�صحة وال�سلامة.

�أما المهارات فترتبط بما يلي:
القيادة والتخطيط وو�ضع الأولويات. ��

التنظيم. ��
و�ضع �إر�شادات توجيهية لل�سيا�سات والممار�سات. ��

اتخاذ قرارات فعالة. ��
التفكير الطموح والتفكير المحدود. ��

معرفة كيفية قيادة و�إحداث التغيير ال�ضروري. ��
الت�شاور. ��

التفوي�ض. ��
التوا�صل بكفاءة. ��
تحفيز الآخرين. ��

الارتقاء بروح الفريق. ��
التحدث للجمهور ��

ت�أييد الآخرين )�أو الدفاع عن وجهات النظر(. ��
تقييم �أداء الأفراد. ��
�إدارة ال�صراعات. ��

عقد المقابلات ال�شخ�صية. ��
التوجيه والتدريب. ��

تحديد �إمكانات المتطوعين وتطويرها. ��
�إدارة ال��شؤون المالية. ��

�إدارة الاجتماعات. ��
ا�ستخدام تقنية المعلومات. ��



215

الف�صل الثاني ع�شر: المدير

�إدارة الوقت بفعالية. ��
كتابة التقارير. ��

بناء ال�شبكات الدعم مع الزملاء، داخل وخارج المنظمة. ��
تقييم البرامج. ��

ال�سمات ال�شخ�صية:
قاعدة من القيم تتعلق بفل�سفة العمل التطوعي.  ��
الا�ستعداد للا�ستماع والتعلم والتطبيق والتغيير. ��

الالتزام. ��
التعاطف مع الآخرين. ��

قبول الم�سئولية. ��
الا�ستعداد للتخطيط للاحتمالات والتحديات الم�ستقبلية. ��

الرغبة في تبادل المعلومات والقرارات والنفوذ. ��
الابداع. ��

الحما�س. ��
رهافة الح�س ��

المرونة والقدرة على التكيف. ��
الإ�صرار والجزم. ��
ال�صبر والمثابرة. ��

روح الدعابة. ��
�سيرغب القراء في �إ�ضافة المزيد �إلى هذه القائمة. في الحقيقة �إنها تبدو لا نهائية وتعك�س 

الطلبات المعقدة في �إدارة قوة العمل التطوعية.
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الحكمة التجريبية

الالتزام:

يمكنه  لن  ف�إنه  ال�شخ�ص،  يمتلكها  التي  ال�شخ�صية  وال�سمات  القدرات  النظر عن  بغ�ض 
بفل�سفته  التطوعي  العمل  ب�أن  المنظمة والإيمان  �أهداف  التزام تجاه  الكثير بدون  �أن يحقق 

الخا�صة في خدمة المجتمع يمكن �أن ي�سهم في تحقيق هذه الأهداف.

�إن الالتزام المطلوب لا يعني �أن يكون ال�شخ�ص �إمعة �أو محدود التفكير، كما �أن ذلك لا 
يعني التمهيد ليظهر الان�سان نف�سه. ولكنه يعني امتلاك قناعات ثابتة ولكن في نف�س الوقت 
التمتع بالمرونة وتقبل �آراء الآخرين. �إنه يعني التفكير والت�أمل واتخاذ قرار ب��شأن ما يجب 
عمله والبدء فيه. وي�شمل ذلك القدرة على "البيع" و"الإقناع" والقدرة على المثابرة والبقاء 

حتى النهاية.

حتى يت�أتى لنا �أن ن�صمد عندما ت�صعب الأمور، نحتاج �إلى ما هو �أكبر من القناعة الفكرية. 
يجب �أن ي�شعر المديرون ب�أهمية عملهم حتى �أنه في بع�ض الأحيان ت�أتي الم�صالح ال�شخ�صية 

في ذيل اهتماماتهم.  وهذا معنى الالتزام الحقيقي.

ال�سمات ال�شخ�صية

المهارات

المعارف
كية

درا
 الا

درات
الق
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جاك�سون  مارجورى  �أظهرت  فقد  م�ستحيلا.  تخطيها  يبدو  عوائق  الالتزام  يتجاوز  قد 
الخم�سينيات. الأوليمبياد في  للم�شاركة في  نيل�سون حما�ساً عندما بذلت ق�صارى جهدها 
بد�أت مارجورى الجري وهى مرتدية حذاء الجري المخ�ص�ص للرجال وتح�شوه بالجرائد 
نظرا لعدم وجود حذاء جرى مخ�ص�ص للن�ساء في ذلك الوقت وكانت تتمرن في الم�ساء 

على الجري في طريق خافت الإ�ضاءة با�ستخدام �ضوء �سيارة المدربة.

�إن الالتزام الحقيقي لا يمكن �أن يخت�صر على الفرد،ولذا ينبغي على المديرين �أن ي�شركوا 
الآخرين في حما�سهم - وي�ستمعوا �إلى ما يقولون ويتعلموا منهم.

الاعتراف بت�أثير المدير:

يتمتع المدير بت�أثير كبير على بيئة العمل وعلى مدى �شعور العاملين بالحرية �أو التقييد 
وعلى تحقيق الأهداف. كما يمكن �أن تتغير ثقافة المنظمة �أو الوحدة مع تغير المدير.

وبغ�ض النظر عن �إمكانيات العاملين، �سوف يحدث المدير اختلافاً �إما �إلى الأف�ضل �أو 
الأ�سو�أ. 

وفي �أوقات التغير غير الم�سبوق على الم�ستويين الاجتماعي والاقت�صادي، يعتمد بقاء 
ون�شاط المنظمة ب�صورة كبيرة على المدير. 

وبينما قد يعتبر البع�ض �أن للمدير قوة تمكنه من ال�سيطرة وا�ستخدام النفوذ في مكان العمل، 
يركز الفكر الإداري الحديث على ت�أثير المديرين والأ�ساليب الإيجابية التي ي�ستخدمون فيها 
الت�أثير لإفادة العاملين ورفع روحهم المعنوية وبقاء المنظمة وا�ستمراريتها في العمل  هذا 

في الم�ستقبل.

لقد كتب جارى هاميل وبيل برين )م�ؤلفا كتاب "م�ستقبل الإدارة" 2007( ب�إ�سهاب عن 
هذا المو�ضوع. و�سن�شير �إلى عملهما �أي�ضا في الف�صل التالي. وقد  �أكدا على �أن المديرين 
الذين لا يتوا�صلون مع مر�ؤو�سيهم ولا يعملون معهم، ولا يت�شاورون معهم ولاي�ستمعون 

�إليهم ، �سيف�شلون عندما تهب رياح التغيير على المنظمة.
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�إليهم  وي�ستمعون  مر�ؤو�سيهم  مع  يعملون  الذين  المديرين  �أن  تجاربهما  �أظهرت  وقد 
وي�سعون �إلى الح�صول على معلومات و�أفكار وملاحظات، يكونون �أكثر قدرة على و�ضع 
نها من مواكبة التغيير، مما ينتج عنه ازدهار  وتنفيذ �إ�ستراتيجيات ت�ضع المنظمة في مكانة تمُكِّ

غالباً. 

وبينما كان هاميل وبرين يتناولان ال�شركات والم�ؤ�س�سات التجارية في م�ؤلفهما، يمكن 
تطبيق ما قالاه على المنظمات الاجتماعية غير الربحية. فال�سيناريوهات التي قاما بو�ضعها 

والإ�ستراتيجيات التي اقترحاها تنطبق بالت�ساوي على بيئة عملنا.

فيها  يغتنم  بيئة  و�صناعة  فيهم  الحما�س  وبث  العاملين  تحفيز  على  قدرة  المدير  لدى 
التغيير، ويتعامل مع الفر�ص والتحديات بطاقة كبيرة والتزام وحما�س بدلا من �أن ينظر �إليها 

على �أنها خطر وتهديد يجب مقاومته.

لاغتنام  معًا  والمديرون  ب�أجر  والعاملون  المتطوعون  فيها  يعمل  التي  المنظمات  �إن 
توا�صل  و�إن�شاء هياكل  �أهداف مع ر�ؤية  التحديات كفر�ص جديدة وو�ضع  التغيير، ور�ؤية 
الم�ستوى  بين  الفرق  يحدث  ذلك  كل  �سوياً،  للعمل  مبدعة  �إ�ستراتيجيات  وتطوير  جيدة 

العادي والمتميز .

وكما قالت ج. و. جاردنر:  "�إن المنظمات ت�ضعف عندما ي�ضعف النا�س فيها، وتحدث 
اليقظة فيها عندما تحدث يقظة للنا�س بها. وتبد�أ نه�ضة المنظمات والمجتمعات بالنا�س."

قد يكون من المثبط للهمم �أن نت�أمل مجموعة ال�سمات ال�شخ�صية والقدرات والمهارات 
التي نحتاجها لتلبية متطلبات وظيفة ما، خا�صة عندما ندرك �أن الذي يهم هو توفر المجموعة 
كاملة. وقد يحرز �شخ�ص ما نقاطًا كثيرة في مجالات غير هامة في ذلك الوقت. بينما قد 
يحرز �شخ�ص نقاطًا كثيرة في المجالات الهامة ، ومن هنا يمكن القول �أن بع�ض ال�سمات 

ال�شخ�صية ال�سلبية قد تزيل بع�ض الإيجابيات المحرزة.

على �سبيل المثال، قد نفخر بقدراتنا على �أن ن�أتي بـ�أفكار رائعة ،ولكننا نرف�ض با�ستمرار 
ون�ستثار  نغ�ضب  ولكننا  الجمهور،  �أمام  بطلاقة  نتحدث  �أن  ن�ستطيع  ربما  الآخرين.  �آراء 
ب�سهولة، �أو ربما لا نعب�أ كثيرا باحتياجات الآخرين حتى �أن التوتر يتخلل �إلى مكان العمل. 



219

الف�صل الثاني ع�شر: المدير

العاملين  بين  فجوة  نخلق  وبذلك  �آخرين  على  ونف�ضلهم  الموظفين  بع�ض  نحابي  وربما 
اتخاذ  في  نماطل  ،ولكننا  العمل  في  م�ضنية  نبذل جهودًا  وقد  ت�سد"!  "فرّق  مبد�أ  وي�سود 
القرارات ال�صعبة، �أو ن�أخذ قرارات تحقق م�صالحنا ال�شخ�صية، بدلا من �أن تحقق م�صلحة 

من تقوم المنظمة بخدمتهم.

وبعيداً عن تقييم �أدائنا ال�شخ�صي، �سنرغب في معرفة ر�أي الآخرين فينا. قد نحتاج  في 
بع�ض الأحيان  �أن نخُبر ما �إذا كنا نت�صرف ب�أ�سلوب يراه الآخرون مزعجاً �أو غير مثمر . على 
�سبيل المثال، قد نزعج زملاءنا �أع�ضاء �إحدى اللجان بكثرة الكلام، �أو بالإحجام التام عن 
الحديث. وربما لم ندرك ذلك ونحتاج �إلى �أن نخُبر به. ومن ناحية �أخرى، ي�ساعدنا �إخبارنا 

بما ا�ستفاد ه الآخرون من �أ�شياء تعلموها منا ،حتى يمكننا �أن ندرك نقاط قوتنا ونعززها.

لي�ست وظيفة "مدير برامج العمل التطوعي" وظيفة �سهلة على الإطلاق، نظرًا �إلى �أنها 
تنطوي على الكثير من الأمور المت�شابكة والأ�ساليب المختلفة للا�ستجابة. ولكن بينما يوجد 

ا الكثير من الفر�ص المتاحة! الكثير من ال�صعوبات، ف�إن هناك �أي�ضً

كيف يت�سنى لنا اقتنا�ص هذه الفر�ص واكت�ساب الر�ضا ؟

تتمثل الخطوة الأولى في الاعتراف ب�أهمية ت�أثيرنا ال�شخ�صي. فلكل منا قدرته على جعل 
�إنجازات  وتحقيق  �آفاقنا  تو�سيع  �أو  هي،  كما  الراهنة  الحالة  على  الإبقاء  �أو  �أ�سو�أ،  الأ�شياء 

عظيمة.

و�ضع وتنفيذ خطة الإنجازات ال�شخ�صية:

كتبت مارلين ويل�سون )1982( وهى رائدة في كتابة م�ؤلفات عن العمل التطوعي في 
نهاية كتابها Survival skills for managers "مهارات البقاء لدى المديرين" تقول:

"عندما كنت �أ�صغر �سنا، كنت دائما �أجد نف�سي �أتمنى بدون �صبر �أن يعُنى "الآخرون" 
�أدركت بو�ضوح عدم  العالم. وكلما كبرت، كلما  الوا�ضحة والظلم في هذا  بالم�شكلات 
�أن  �أردنا للأخطاء  �إننا نحن "الآخرون" و�إذا  وجود تلك الكلمة ال�ساحرة: "الآخرون"... 
�أينما كنا،  ت�صحح، وللأحلام �أن تتحقق. ف�إنها م�سئولية كل واحد منا �أن نفعل ما بو�سعنا، 

بالإمكانات المتاحة لنا."
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وبعد اتخاذ الخطوة الأولى الخا�صة بالاعتراف ب�أهمية ت�أثير المدير على العمل الإيجابي 
�أو ال�سلبي، يوُاجه المديرون تحديا في القيام ب�شيء حيال ذلك.

�أن  �إلا  الم�ؤ�س�سة،  داخل  الموظف  لأداء  ال�سنوي  التقييم  �إجراء  المفيد  من  يكون  بينما 
ي�شمل  ال�شخ�صية. و�سوف  ان�شاء خطة لإنجازاتهم  بالمبادرة عن طريق  يقومون  المديرين 
ذلك تقييمًا منهجياً لل�سمات ال�شخ�صية والقدرات الإدراكية والمعارف والمهارات، لارتباطها 

بالدور الكلي للوظيفة ومهامها. مع العزم على تحقيق �إنجازات هامة ولي�ست عادية.

�إن "الخطة ال�شخ�صية" تعني مقارنة ما ن�ؤيده نظرياً ب�أ�سلوبنا العملي في التفكير والتطبيق. 
وهل  الأ�سا�سيات؟  على  نركز  نحن  فهل  عملنا.  وطريقة  به  نقوم  ما  تحليل  �إلى  �سنحتاج 

نتفادى مجالات قد تدخلنا في خلافات �أو مجالات قد تكون �صعبة �أو مملة بالن�سبة لنا؟

تت�ضمن الخطة �أخذ متطلبات الوظيفة في الاعتبار، بالإ�ضافة �إلى:
1- عمل قائمة بما يلي:
الأهداف العامة. ��

�إ�ستراتيجيات تحقيق تلك الأهداف. ��
م�ؤ�شرات الأداء. ��
الإطار الزمني. ��

اختبار الإ�ستراتيجيات. 	-2
دمج الإ�ستراتيجيات في الممار�سات العادية.  	-3

و�ضع �أهداف جديدة  و�ضبطها ومراقبتها ،ل�ضمان تحقيق التطوير الم�ستمر. 	-4

عند �صياغة الخطة، من المفيد:

عمل قائمة بـ : 	-
ال�سمات الإيجابية. ��

المجالات التي يجب تطويرها. ��
نقاط ال�ضعف التي ت�ضر بالأداء والم�صداقية. ��
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و�ضع �إ�ستراتيجيات يمكنها �أن: 	-
مع  م�شاركتها  يمكننا  التي  النقاط  فيها  بما  نها،  نحُ�سِّ التي  الأ�شياء  من  تعزز  ��

الآخرين.
تنمي المجالات التي يجب تطويرها . ��

تعدل نقاط ال�ضعف �أو تزيلها. ��
كيف يمكننا �أن نم�ضي في تطبيق المزيد من التطوير؟ يمكنناذلك بـ:

و�ضع خطة ب�إطار زمني تتناول المجالات التي نحتاج �إليها. ��
الم�شاركة في دبلوم �أو دورة معتمدة في �إدارة برامج العمل التطوعي ،�أو ح�ضور  ��
ور�ش عمل تقدمها الجهات المتخ�ص�صة في العمل التطوعي على م�ستوى الولاية 

�أو الاقليم.
معاهد  تقدمها  التي  التدريب  فر�ص  في  والت�سجيل  التطوير  مجالات  اختيار  ��

التدريب الأخرى.
مراجعة مفاهيمنا عن نقاط القوة / ال�ضعف في �شخ�صيتنا مع زملائنا �أو الم�شرفين  ��

علينا ونطلب منهم �أن يزودونا باقتراحاتهم وتقديم الدعم لنا.
الات�صال بمراكز العمل التطوعي بالولاية �أو الإقليم ،لاكت�شاف ال�شبكات الحالية  ��
لمديري برامج العمل التطوعي الذين يلتقون ليتبادلوا المعرفة وي�ضيفوا لمعرفتهم 

ومهاراتهم ،�أو المبادرة ب�إن�شاء �شبكة �إذا لم تتوفر واحدة.
الان�ضمام �إلى مجموعة �إليكترونية من مديري برامج العمل التطوعي عبر �شبكة  ��

الإنترنت.
�إلى تطوير ،  �إذا كان المديرون م�ستعدين لي�س فقط للاعتراف بالمجالات التي تحتاج 
ولكن �أي�ضاً لتقدير قدراتهم وقدرات الآخرين، يمكنهم �أن يطلقوا �سراح الكثير من الأفكار 

الإبداعية و�أن يمهدوا الطريق لحياة عملية مبهجة ومنتجة.

وكما تذكرنا دوري�س لي�سنج: "�إن الأفراد هم الذين يغيرون المجتمعات وي�أتون بالأفكار 
الجديدة."
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�إن�شاء �شبكات �إدارة البرامج التطوعية والدورات التدريبية وا�ستثمارهما:

   حاليا هناك العديد من ال�سبل المتاحة للتطوير المهني.

     كان �إن�شاء الاتحاد الا�سترالي لمديري برامج العمل التطوعي، �أحد �أهم ركائز التطوير 
والتقدم في هذا المجال.

للح�صول  التطوعي،  العمل  برامج  لمدير  المنهجي والتطوير فر�صة  التدريب  يعَُدُّ  كما 
على قدر كبير من المعرفة. كما توجد في العديد من الولايات الأ�سترالية �شهادات معتمدة 
ودبلوم يمكن الح�صول عليها من خلال التعليم عن بعد. ويمكن الح�صول على المزيد من 

التفا�صيل من خلال مراكز العمل التطوعي في الولايات.

المهنية  الطبيعة  وتعك�س  للغاية،  هامة  التطوعي  العمل  برامج  لمديري  الم�ؤهِّلات  �إن 
الالتزام  تعك�س  ذلك،  على  علاوة  ذاتها.  والوظيفة  لل�شخ�ص  م�صداقية  وتمنح  للوظيفة 

بمواكبة التوجهات والق�ضايا الجارية.

    ومن الم�شجع معرفة �أن المزيد من المنظمات ت�شترط �شهادة تطوع �أو دبلوم كحد �أدنى 
لم�ؤهل �شغل وظيفة مدير برامج العمل التطوعي.

ويمكن لمركز العمل التطوعي بالولايات الأ�سترالية والإقليمية �أن يقدم معلومات عن 
�شبكات مديري برامج العمل التطوعي ،التي تعمل في كافة �أنحاء البلاد، حيث تقدم تلك 

ال�شبكات فر�صة كبيرة للقاء الآخرين الذين يقومون بعمل مماثل والتفاعل معهم.

ا عظيمة للتوا�صل مع مديري برامج العمل  علاوة على ذلك، تقدم �شبكة الإنترنت فر�صً
"البرنامج  العالم. ويعتبر  �أنحاء  �أ�ستراليا ولكن في كافة  لي�س فقط في  التطوعي الآخرين، 
العمل  �إدارة  في  متخ�ص�صة  �إخبارية  مجموعة  �أكبر  التطوعي"  للعمل  لإدارة  الأ�سترالي 
عدة  تقدم  وكذلك  ومطلعة.  بالحياة  ناب�ضة  جماعة  بمثابة  البرنامج  �أ�صبح  وقد  التطوعي، 
بالولايات  التطوعي  العمل  مراكز  والعديد من  الأ�سترالية  العمل  لبرامج  �إليكترونية  مواقع 
م�صادر كثيرة للمعلومات. وهناك وجود متزايد لمجموعات العمل التطوعي على مواقع 

التوا�صل الاجتماعي مثل الفي�س بوك. 
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خواطر:

وظيفة �إدارية لها قيمة كبيرة.

كيف ترى و�ضع منظمتك بالن�سبة للمبادئ والم�ؤ�شرات التالية؟

المبادئ:

لبرامج  تعيين مدير  �أن�شطتها من خلال  تدعم  تعُيِّن متطوعين، �سوف  التي  المنظمة  �إن 
الكبيرة  والأهمية  المعقدة  الطبيعة  يدرك  م�ستوى  على  المدير  و�سيكون  التطوعي.  العمل 

للإدارة التطوعية الفعالة.

الم�ؤ�شرات:

التطوعية: البرامج  مدير  هل   	•
الوظائف  ي�ساوى  م�ستوى  في  فيه،  معترف  �أجور  لنظام  وفقًا  المرتب  له  يدُفع  ��

الإدارية الأخرى في المنظمة؟
يتم تخ�ص�ص �ساعات كافية لل�سماح له ب�أداء دوره بكفاءة وفعالية؟ ��

يتم تخ�ص�ص ميزانية لتمكينه من �إدارة البرنامج بكفاءة والوفاء بمتطلبات ال�سيا�سة  ��
المو�ضوعة؟

التطوعي: العمل  برامج  مدير  هل  	•
يتاح له تطوير مهني و فر�ص للم�شاركة في دورات تدريبية؟ ��

يتوقع منه �أن يكون م�شاركًا فعالًا في �شبكات مدير برامج العمل التطوعي؟ ��
جزء من هيكل �إدارة المنظمة كلها؟ ��

قادر على الحفاظ على �سلامته المهنية ولا تخذله الم�شكلات ال�صناعية والتعليمات  ��
الإدارية؟
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التطوعي: العمل  برامج   مدير  دور  هل  	•
معترف فيه ومقدر من قبل المنظمة؟ كيف يظهر ويتحقق ذلك؟ ��

الوطنية )الأ�سترالية( لم�شاركة  "المعايير  المعلومات، يمكن الاطلاع على:  للمزيد من 
المتطوعين في المنظمات غير الربحية".

الأو�صاف الوظيفية:

1-  قم بمقارنة موا�صفات الوظيفة بالمهام والواجبات ال�سابق ذكرها في هذا الف�صل 
البرنامج  و�أهداف  الوظيفة  موا�صفات  بين  العلاقة  الاعتبار  في  خذ   .)15( ملحق  في  �أو 

التطوعي.
هل من ال�ضروري / من الأف�ضل عمل تنقيح له؟ ��

كيف يمكنك عمل ذلك؟ ��
القائمة المتعلقة بالقدرات الإدراكية والمعارف والمهارات وال�سمات  2- قم بمراجعة 

ال�شخ�صية ال�سابق ذكرها في هذا الف�صل واربط بينها وبين متطلبات الوظيفة.
قم ب�إ�ضافة �أو �إزالة بع�ض منها متى كان ذلك �ضرورياً. ��

قم بعمل قائمة بالمجالات التي تحتاج �إلى التطوير. ��
ما العنا�صر الأ�سا�سية / الهامة / غير الهامة التي تتعلق بتحقيق كامل �إمكانياتك  ��

وتطوير م�سارك الوظيفى؟
كيف تنوي الموا�صلة الآن؟ ��

خلا�صة القول:

الوظيفة.  بمتطلبات  ي�ستخف  قد  التطوعي  العمل  برامج  مدير  بوظيفة  يقبل  من  بع�ض 
العليا. ولكن بمجرد �شغلهم  الر�أي مجل�س الإدارة والإدارة  �أن ي�شاركهم في هذا  ويمكن 

للوظيفة، ي�صبح واقع الأمر وا�ضحاً جلياً بالن�سبة للم�شكلات والإمكانات.

التطوعي( )1998  بالعمل  المعنية  الأ�سترالية  ال�صحيفة  ليي )�صاحب  وقد ذكّرنا مارك 
�ص 28(  بالإمكانات الخا�صة بهذه الوظيفة، فقال:
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الجودة،  عالية  تطوعية  خبرات  وتقديم  المتطوعين،  ودعم  ت�شجيع  طريق  "عن 
العمل  برامج  مديري  وم�ساعدة  �أو�سع،  مجتمع  �إلى  بتدرج  الديموقراطية  بر�سالة  والأخذ 
الم�شاركة  مبادئ  فيه  تزدهر  والذي  العالم  في  الدائر  ال�صراع  في  لإ�سهام  ا  في  التطوعي 

الديمقراطية والمواطنة الكاملة."

�إن مزيجًا من القدرات الإداركية والمعارف والمهارات وال�سمات ال�شخ�صية يمكن �أن 
تقود �إلى �أغلى ثروة: �ألا وهى الحكمة التجريبية.
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تعلّم القيادة ب�أ�سلوب يغذي الآخرين. تعلّم �أن تقود 
دون �أن تكون �أنانياً.

تعلّم �أن ت�ساعد دون �أن ين�سب لك الف�ضل في ذلك.
تعلّم �أن تكون قائدا دون �إجبار.

ب�أداء عملهم، يقول  القادة  �أف�ضل  عندما يقوم 
النا�س: "لقد قمنا بعمل ذلك ب�أنف�سنا" لاو تزو

التطوعي  العمل  برامج  مديرو  يقود  �سوف 
�سوف  كما  للموقف،  منا�سبة  ب�أ�ساليب  الم�ؤثرون 

يكونون قادرين على:
التفكير الطموح والتفكير المت�أني المت�أمل. ��

اتباع �أ�ساليب منا�سبة للقيادة. ��
اقتحام المجالات المجهولة ب�شجاعة. ��

اتخاذ قرارات حكيمة. ��
الم�صارحة والتحدث بحرية. ��

العمل بح�سم. ��
تكون القيادة الفعالة �أمرًا �ضرورياً �إذا �أراد مدير 
والاحترام  الثقة  اكت�ساب  التطوعي  العمل  برامج 

وتعاون الآخرين. وت�شمل:
�أخذ المتطلبات التنظيمية بعين الاعتبار ومعرفة  ��

ما يحتاج �إلى �إنجاز.
العوائق  وفهم  التطوعي  العمل  بقيمة  الإيمان  ��

التي ينطوي عليها التنفيذ.
وخارج  )داخل  الاعتبار  بعين  البيئة  �أخذ  ��

المنظمة(.

القيادة

"لا ت�شكك �أبدًا في قدرة مجموعة 

�صغيرة من المواطنين ذوي الفكر 
الذين لديهم �شعور بالالتزام، في 

تغيير العالم، فلطالما جاء التغيير بهذه 
الطريقة." 

مارجريت ميد

الف�صل الثالث ع�شر
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معرفة من �سيت�أثر بعملنا، وت�شجيع الم�صارحة و امتلاك الرغبة في ت�شجيع كافة  ��
الأطراف على طرح الأ�سئلة ومناق�شة المو�ضوعات ذات ال�صلة.

الت�أمل في قدراتنا ، مثل قاعدة المعارف والمهارات والن�ضج وا�ستخدامها ب�شكل  ��
تخيلي.

تح�سين   / �إزالتها  على  والعمل  ال�شخ�صية  الق�صور  ب�أوجه  الاعتراف  في  الرغبة  ��
الو�ضع. 

�أن تكون لنا ثقة كافية في �أنف�سنا تجعلنا ن�سعد بقدرات الآخرين. ��
منهج  وت�شجيع  معهم  نعمل  الذين  الأ�شخا�ص  ومواهب  توقعات  معرفة  ��

الم�شاركة.
�إدراك النتائج الممكنة للإ�ستراتيجيات المختلفة. ��

الو�ضع  وحقيقة  الم�شاركين،  الأفراد  واحتياجات  التنظيمية،  المتطلبات  تكامل  ��
الحالي في �إطار قابل للعمل.

�إن مقومات القيادة �ضرورية عند العمل مع:
�أع�ضاء المجتمع كمتلقي الخدمة ومتطوعين محتملين. ��

المتطوعين. ��
الموظفين ب�أجر / الم�شرفين على المتطوعين. ��

مجال�س الإدارات و�إدارة المنظمة. ��

التفكير الطموح والتفكير المت�أني المت�أمل:

يتعين علينا �أن نفكر بطموح وت�أنٍ �إذا كنا نريد �أن نفكر تفكيرًا مبدعًا.

التفكير الطموح: 

في عالم �إدارة برامج العمل التطوعي، يمكن �أن نعرّف كلمة "الطموح" بطرق متعددة. 
يكون  الذين  المتطوعين  زيادة عدد  �أنه  بب�ساطة على  الطموح  التفكير  �إلى  ننظر  �أن  يمكن 

المدير م�سئولا عنهم وبالتالي زيادة قدرة وت�أثير ال�شخ�ص.
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يعني:  الكبيرة  ال�صورة  ف�أخذ  �أهمية.  الأكثر  العن�صر  البرنامج  يعدُّ حجم  ذلك، لا  ومع 
نتطلع  و�أن  المحيطة،  البيئة  �إلى  بالإ�ضافة  الهامة  وعنا�صره  ما  لموقف  عامة  نظرة  ننظر  �أن 

للم�ستقبل ونفكر بعمق و�إبداع.

     �إن "التفكير الطموح" يعني امتلاك ر�ؤية عن م�سار المنظمة / برنامج العمل التطوعي، 
مع الأخذ في الاعتبار التوجهات والق�ضايا الاجتماعية وال�سيا�سية والاقت�صادية. �إن التفكير 
الطموح يعُنى بالقدرة على التكيف مع التغيير ،وبدفع المنظمة / برنامج العمل التطوعي �إلى 

الأمام ،وا�ستخدام ممار�سات عمل مرنة ت�ضمن التركيز على الم�سار وتحقيق الأهداف.

�إن منهج ال�صورة الكبيرة �ضروري �سواء كنا ندير برنامجًا كبيرًا بموارد كثيرة �أو وحدة 
�صغيرة بموارد محدودة. وهناك الكثير من العوامل التي تتفاعل حتى في وحدات �صغيرة 
- التوقعات داخل وخارج المنظمة والموارد المتاحة والظروف المادية والثقافة التنظيمية 

ودوافع العاملين ومهاراتهم.

ب�صورة  الرائعة  الأفكار  تبزغ  وحين  ب�صعوبة.  التفكير  يت�ضمن  الطموح"  "التفكير 
وعقد  وبعمق  وا�سع  نطاق  على  والتفكير  الم�ستقبل  �إلى  التطلع  نتيجة  فذلك  مفاجئة، 

الروابط بينها.

وعندما ننظر �إلى الأمور من "منظور عام و�شامل" يتحتم علينا �أن نكون �أكثر �إبداعًا 
وابتكارًا وفى الوقت نف�سه نهتم باحتياجات كل �شخ�ص �سيت�أثر بما نفعله ب�شكل ما. �إن ما 

نحتاج �إليه هو المنظور الإن�ساني ولي�س منظورًا تنظيمياً فح�سب.

�أننا لا يمكن  في �أحيان كثيرة، ي�صبح خيالنا محدودًا عندما نفكر في الموارد، ونعتقد 
�أن نحقق �شيئاً دون �أن نك�سب �أموالا طائلة. يجب �أن نفكر ب�شمولية ب��شأن الموارد الب�شرية 
التي لم ت�ستغل بعد. و�أمام الكثير منا طريقاً طويلًا ليتعلم كيف ن�ستخرج خبرات ومهارات 
المتطوعين الحاليين �أو المحتملين، وكيف نحقق الكثير من الإنجازات بالقليل من المال.

�إن "التفكير الطموح" ي�شمل الفهم والر�ؤية. فيحتاج المديرون �إلى �أن ينظروا �إلى العمل 
التطوعي من ناحية احتياجات المجتمع وموارده وينظروا �إلى برنامجهم في �سياق و�إطار 
وال�سيا�سات  التطوع  فل�سفة  بين  �صلة  يعقدوا  �أن  �إلى  يحتاجون  المرافقة،  الأخرى  البرامج 
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والممار�سات ،و�أن يعملوا ب�أ�ساليب تحقق فوائد متبادلة لكافة الأطراف الم�شاركة.

التفكير المت�أني المت�أمل: ال�شمولي والتف�صيلي؟

بينما يعُدُّ "التفكير الطموح" �أمرا مهماً، نجد �أن الأ�شياء التي تبدو في ظاهرها �صغيرة - 
حتى �إننا نتجاهلها �أو نغفل عنها –ت�ستطيع �أن ت�صنع الفارق بين النجاح والف�شل.

يمكننا بوا�سطة "التفكير الطموح" �أن نحقق �أهدافًا ثاقبة ومبتكرة، ومع ذلك ف�إن و�ضع 
النتيجة  تحقيق  في  م�ساوية  �أهمية  لها  �ستكون  الأهداف  تحقيق  خلالها  من  يتم  عمليات 

النهائية.

التطوير  يكون  فعندما   . مهمة  غير  العمليات  �أن  الأفكار  �أ�صحاب  يظن  �أن  الخطر  من 
مطلوباً، فلي�س بال�ضرورة �أن يكون قلب العمل ر�أ�ساً على عقب ما نحتاج �إليه.  فما نحتاج 
�إليه هو �أن نركز على العملية مثل: خلق بيئة �أكثر ا�سترخاء وودية،  �أن نكون مهتمين بم�شاعر 
الآخرين، والت�أكد من �أن الموظفين لديهم كافة المعلومات التي يحتاجونها، تو�ضيح ال�صيغ  

في الر�سائل والنماذج للم�ساعدة على الفهم.

في  �أنف�سنا  تخيلنا  و�إذا  للآخرين.  �صادق  احترام  على  وت�صرفاتنا  �أفعالنا  تبنى  �أن  يجب 
�أو �سنكت�شف  نتفهم احتياجاتهم، ربما �سنعتذر في حالة حدوث خط�أ،  �أن  مكانهم يمكننا 
وجود وجهة نظر �أخرى منطقية تمامًا كوجهة نظرنا، �أو �سن�ستوعب �آراء مختلفة في �إعادة 

تقييم مبدعة للموقف.

يعد "التفكير الطموح" و"التفكير المت�أني والمت�أمل" قاعدة جيدة يف�ضل تطبيقها عند 
اتخاذ قرارات تتعلق بالتخطيط العام والا�ضطلاع بمهام محددة. وهي تحتاج �أن ت�صبح �أمرًا 

م�ألوفا لنا.

�أ�ساليب القيادة المنا�سبة:

يجب �أن تتفاوت �أ�ساليب الإدارة وفقًا للمواقف المختلفة ولطبيعة الم�شاركين.
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ولقد حدد بول هر�سي وكن بلان�شرد - اللذان قاما بو�ضع نظرية القيادة )1988( �أربعة 
�أ�ساليب للقيادة الظرفية:

التوجيه: التحكم والإ�شراف. ��
التدريب: التعليم وتقديم الدعم. ��

الدعم: المدح والا�ستماع �إلى �آراء الآخرين وتي�سير العمل عليهم. ��
التفوي�ض: �إحالة م�سئوليات تتعلق باتخاذ القرارات اليومية �إلى الآخرين. ��

متطلبات  الأ�سلوب  يلبي  �أن  "ال�صحيح". يجب  الأ�سلوب  �أو  �أ�سلوب  �أف�ضل  يوجد  لا 
الم�سئوليات  قبول  �أو   / و  بالعمل  القيام  في  ورغبتهم  فيه  الم�شاركين  وقدرة  الموقف 

المطلوبة.

فالمتطوعون الذين يقومون ببيع �شارات بهدف جمع التبرعات يحتاجون �إلى �أ�سلوب 
�إدارة مختلف عما تحتاجه مجموعة م�ؤهلة من المحامين يقدمون ا�ست�شارات قانونية. كما 
ولي�س مطلوباً خلال معظم  الحريق  "التوجيه" مطلوب عند مكافحة  منهج  ا�ستخدام  �أن 

عمليات الإطفاء الأخرى.

مما ي�ؤ�سف له �أنه في الكثير من الأحيان، يميل من يقومون بتعيين مديري برامج العمل 
التطوعي �إلى تعيين �أفراد ذوي مهارات دعم عالية بالن�سبة للمهارات الأخرى. ولم يدركوا 
�أنه لكي يكون مدير برامج العمل التطوعي قائدًا فعالا، ف�إنه يحتاج �إلى �أن يكون قادرًا على 

�إظهار جميع �أ�ساليب القيادة الأربعة ح�سب الحالة والوقت.

ال�شجاعة لاقتحام المجالات المجهولة: 

من ال�صعب �أن نجد منظمة لا تطر�أ عليها تغيرات م�ستمرة. ويمكن �أن نفهم ذلك نظرًا 
والعمليات  وال�سيا�سات  التكنولوجيا  عالم  في  والم�ستمرة  ال�ضخمة  التغيرات  لحدوث 

ال�سيا�سية ولظهور �أفكار مختلفة عن كيفية تقديم وتمويل الخدمات.

ومن الخط�أ �أن نعتبر كل التغييرات �سيئة، حيث يبدو المديرون عاجزين عن عمل �أي 
�شيء �سوى �أن ي�ستجيبوا لها على الوجه الأف�ضل.  ودائمًا ما يوجد خطر ال�سماح للا�ضطرابات 

ب�أن تتغلب علينا بدلا من �أن ن�سيطر على الأو�ضاع ونم�سك بمقاليد الأمور.
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والعزم.  بالإثارة  �شعورًا  المديرين  ب�شجاعة  التغييرات والا�ضطرابات  تمنح مواجهة  قد 
�أن يكت�شفوا محيطات جديدة مالم تكن لديهم  �أحد الكتاب: "لا يمكن للنا�س  وكما قال 

ال�شجاعة ليغيب عنهم ال�شاطئ."

لحظة  �آخر  في  تتلقى  �أنك  تجد  �ضحلة؟  مياه  في  تبحر  �أنك  قبل  من  �أحد  �أقنعك  هل 
واقتربت  التيار  جرفك  �إذا  بر�أ�سك  تتقدم  ولا  �أولا  بقدميك  "تقدم  مثل:  الن�صائح  بع�ض 
الأمواج  هذه  و�سط  الأمور  على  �أ�سيطر  �أن  لي  يت�أتى  "كيف  وتت�ساءل:  ال�صخور!".  من 
المتلاطمة؟" ولكن �إذا ثابرنا، ف�سوف نجد �أنف�سنا بعد عدة تجارب مخيفة �سعداء بالنتائج 

التي حققناها ونعد �أنف�سنا للا�ضطرابات التالية الكبرى.

�أفكارنا وعواطفنا  تاركين  النهر  منحدر  في  نقُذف  �أن  كثيرًا  يفيدنا  الأحيان،  بع�ض  في 
تجري على هواها لبرهة ونحن نعلم �أننا �سرعان ما �سنم�سك بزمام الأمور ،ولكننا نتحلى 

بال�شجاعة الكافية التي تجعلنا نطلق العنان لخيالنا.

يطالبنا باولو فريرى )1985( ب�أن نتحلى بال�شجاعة عندما يقول: :"�إن عدم التدخل في 
ال�صراع القائم بين الأقوياء وال�ضعفاء يعني �أننا انحزنا �إلى الأقوياء ول�سنا حياديين."

�إلى  يحتاج  الأمد،  �أهداف طويلة  تنطوي على  مياه ومجالات مجهولة  في  الإبحار  �إن 
العناد. ويمكن �أن يكلفنا العناد في الن�ضال من �أجل معتقداتنا وخططنا الكثير، وربما  في 
مجالات العمل ال�شاق �أو الممل ينطوي على تغيير الو�سائل وتلقي عدة �ضربات. ويحتوي 
كذلك على ال�سقوط من �أثر ال�ضربات و�إدراك �أن التغييرات التي ن�صبو �إليها قد لا ن�ستطيع 

تحقيقها �أثناء حياتنا.

�إن خياراتنا وا�ضحة : يمكننا �أن ن�ضع ر�ؤو�سنا في الرمال ونقاوم التغيير �سواء كان هذا 
�أن  يمكننا  �أخرى،  ناحية  ومن  يحدث.  مهما  ب�سلبية  التغيير  نقبل  �أو  �سيئاً،  �أو  جيدا  التغيير 
بزمام  الإم�ساك  مع  حدوثه  وت�شجيع  التغيير  بعمل  المبادرة  طريق  عن  ب�شجاعة  نت�صرف 

الأمور عند ال�ضرورة.

لا يجب �أن نقف بمفردنا، بل يمكننا �أن نبحث عن زملائنا ليقدموا لنا الدعم وبف�ضل 
ت�شجيعهم لنا يمكننا �أن ننطلق ونتقدم �سويا.
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الإدارة  �أ�ساليب   )2007( الإدارة"  "م�ستقبل  كتابهما  في  وبرين  هاميل  تناول  وقد 
والإ�ستراتيجيات التي ت�ساهم في �ضمان م�ستقبل المنظمات في �أوقات التغيير غير الم�سبوق 
،حتى يمكن �أن نتفادى �أن نكون �أحد "الدينا�صورات" التي هلكت وانقر�ضت لعدم قدرتها 

على التكيف والتغير ومواكبة موجات التغيير الم�ستمرة التي �سحقتها.

لقد تحدثا في كتابهما عن �أن التحفيز وبث الحما�س للعمل في الموظفين مهم للمنتجات 
والخدمات التي تقدمها المنظمة، كما تناولا دور الإدارة في �ضمان �إن�شاء ذلك وا�ستمراره. 

لقد و�ضعا �إ�ستراتيجيات الإدارة المبدعة والفعالة في �أ�سا�س المنظمات الناجحة المنظمات 
التي تعتبر منتجة و�أماكن �سعيدة للعمل، والتي تحفز موظفيها وتفتح لهم فر�ص الم�شاركة 

فيها. 

وقد ذكر هاميل وبرين �أن هذه لي�ست بالمهمة ال�سهلة، وبالفعل هناك العديد من التحديات 
التي يجب مواجهتها في هذه الأوقات التي تنطوي على تغييرات اجتماعية واقت�صادية �سريعة، 

وتعتبر الإدارة الإبداعية �أحد �أكبر التحديات.

ثم ذكر هاميل وبرين ثلاثة من �أقوى و�أهم التحديات التي تواجه ال�شركات في القرن 
الحديث )2007:40(، �ألا وهي:

زيادة كبيرة في �سرعة التجديد الإ�ستراتيجي في المنظمات الكبيرة وال�صغيرة. 11 .
جعل الابتكار وظيفة الجميع ب�شكل يومي. 22 .

خلق بيئة عمل تعتمد على م�شاركة الموظفين وتلهمهم ليقدموا �أف�ضل ما لديهم. 33 .
وحتى ن�ضمن ا�ستمرارية قدرة المنظمة على النمو والازدهار وقت حدوث التغييرات 
غير الم�سبوقة، يقول هاميل وبرين، �إننا نحتاج �إلى �أن نتقبل التغيير ونتحرك ب�سرعة وبمهارة 
وكفاءة لتنظيم �أو �إعادة تنظيم المنظمة وبالتالي لا يمكن لتلك التغييرات �أن تغمر المنظمة، 

مما ي�ؤدي في النهاية �إلى �إعاقتها. 

ذاته" و�أنه لا  التغيير  مثل  "�سريعة  ت�صبح  لكي  المنظمة  وبرين حاجة  هاميل  ذكر  لقد 
�ستواجه  القادم  العقد  من  ما  وقت  "في  �أنه  با�ستثناء  للمنظمة  �سيح�صل  مما  الت�أكد  يمكن 
�أو �ستتعثر، �ستعيد  �إنها �ستت�أقلم  لتتغير بطريقة غير م�سبوقة.  التي تعمل بها تحدياً  المنظمة 
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اكت�شاف ذاتها �أو �ستمر بعملية م�ؤلمة من �إعادة الهيكلة." )2007:41(.

�إن ر�سالتهما وثيقة ال�صلة بالعمل التطوعي مثلما هي للم�ؤ�س�سات الكبرى. 

نبث  �أننا  من  ونت�أكد  التغيير  نتقبل  و�أن  الإدارة  في  �أ�سلوبنا  نفح�ص  �أن  �إلى  نحتاج  �إننا 
منهم  ونطلب  متطوعين(  �أو  ب�أجر  موظفين  كانوا  )�سواء  موظفينا  في  والإثارة  الحما�س 

الم�شاركة حتى يمكننا ا�ستثمار كل ذلك في تغذيةم�ستقبل المنظمة.

اتخاذ قرارات حكيمة:

        يجب �أن يت�صف المدير الجيد بالقدرة على اتخاذ القرارات الحكيمة. ونحن نبرز 
بدون  �أو  يومياً بوعي  القرارات  باتخاذ  نقوم  الأمر  "حكيمة". وفي واقع  �أهمية كلمة  هنا 
وعي. ويمكن �أن يتم اتخاذ القرارات على نحو افترا�ضي - �أي دون �أن يتم اتخاذ قرار واعٍ 

مدرك - وترك الأ�شياء تجري مع التيار.

�سوف تكون عملية اتخاذ القرار �أ�سهل �إذا تمت خطوة بخطوة وفق التالي:
تقييم الموقف وو�ضع النتائج المرجوة. ��

و�إجراءاتها،  و�سيا�ساتها  المنظمة  �أهداف  مع  تن�سجم  النتائج  تلك  �أن  من  الت�أكد  ��
بالإ�ضافة �إلى احتياجات الأفراد.

ذكر ما يجب عمله. ��
النظر في العديد من الخيارات والا�ستفادة من �أفكار الأ�شخا�ص الم�شاركين. ��

تقييم النتائج الإيجابية وال�سلبية المحتملة لكل خيار. ��
اتخاذ القرار وتنفيذه. ��

�إعادة النظر في النتائج ومقارنتها بالأهداف والتعديل متى كان ذلك �ضرورياً. ��
عند تطبيق �إطار اتخاذ القرارات هذا �سيكون من ال�ضروري �أن تت�ساءل:

�إلى معرفتهم بالحالة  �أف�ضل من يمكنهم الم�ساعدة في هذه العملية ا�ستنادًا  من   ��
وخبراتهم؟

من �سيت�أثر بهذا القرار؟ ��
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كما يتعين عليك �أن ت�أخذ �آراءهم و�أفكارهم في الاعتبار.

يمكن للمديرين �أن ي�ستخدموا هذا المنهج حتى ت�صبح تلك الخطوات تلقائية.

قد تحتاج بع�ض القرارات �إلى الح�صول على موافقة عامة �أو تف�صيلية من كبار الموظفين. 
وفي هذه الحالات، �سوف يكون من الأف�ضل �أن تتعرف على �أفكارهم في مراحل مبكرة 

لأن الأفكار حتى �إن كانت جيدة فقد يرف�ضها النا�س �إذا �أح�سوا ب�أنهم لم يُ�ست�شاروا.

�إلى التفكير  �آثار بعيدة المدى تحتاج  �إذا كان القرار له  �أن يعرفوا  يتعين على المديرين 
بعناية وت�شاور مو�سع.

�سوف يكون من ال�ضروري �أن نحتاط من الأ�ساليب التي يمكن �أن تعوق �أو ت�ؤخر اتخاذ 
القرارات، مثل ت�شكيل لجنة لا يطلب منها رفع تقارير، �أو الإعداد لدرا�سة م�سحية معقدة 
�إلى  �أعمال  ال�شائك على جدول  ت�أجيل الأمر  �أو  نتائجها،  ي�ستحيل تحليلها والا�ستفادة من 

اجتماع �آخر.

�أن ت�أخذ القرارات في الاعتبار ما  النتائج في الاعتبار، يجب  وبينما يتم �أخذ متطلبات 
يلي:

•-	 الأمور المرغوبة والمجدية معًا. 	
الفعالية والكفاءة على المدى الق�صير والطويل. 	-• 	

المرغوب والمجدي:

على  معًا.  فيهما  والتفكير  حدة  على  كلا  العن�صرين  هذين  في  التفكير  يجب         
�سبيل المثال، قد يعتقد المديرون �أن م�شاركة المتطوعين مرغوبة لزيادة م�شاركة المجتمع 
يكون مجدياً حتى  لن  �أن ذلك  �إلى  النهاية  في  يخل�صون  الخدمة ولكنهم  نطاق  وتح�سين 
يف�ضل العاملون ب�أجر م�شاركة المزيد من المتطوعين. ومن ناحية �أخري، قد تكون م�شاركة 
المزيد من المتطوعين مجدية حيث تكون العلاقة بين العاملين ب�أجر / المتطوعين علاقة 
العمل  طيبة وهناك م�ساحة كافية لعملهم،  ولكن لن يكون ذلك مرغوباً نظرًا لأن طبيعة 

تتطلب التزاماً بدوام كامل من قبل العاملين ب�أجر.
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�أو ي�ستمروا في التطوع  لن يكون مجدياً ولا مرغوباً �أن نتوقع من الأفراد �أن يتطوعوا 
�إذا:

لم يكن هناك تقدير واحترام لجهودهم. ��
كانوا يعتقدون �أنه �سيتم ا�ستغلالهم عن طريق �إلحاقهم بوظائف لا �أحد يريدها. ��

كان من المتوقع �أن يقدموا نتائج دون بنية تحتية ت�ضمن التوجيه ال�سليم ،والتوافر  ��
الم�ستمر للمعلومات ،و�أي تدريب ودعم �ضروريين.

كانت  دعوتهم �إلى التطوع تتم في الوقت الذي لا تترك لهم م�سئولياتهم الحالية  ��
الوقت الكافي للراحة ،ولا تمكنهم من العي�ش بنمط حياة متوازن.

كانت الوظيفة - �أو المهمة - التي يقومون بها �سوف ت�ستبدل العاملين ب�أجر. ��
تحقيق الفعالية والكفاءة على المدى الق�صير والطويل:

       يجب �أن يتم الحكم على الفعالية من خلال النتائج المحققة. ويتعين علينا �أن ننظر 
�إلى الـ "كفاءة" من منظور الممار�سات طويلة الأمد الخا�صة بالميزانية والإدارة، ولي�س فقط 
الجهد  المنظمة  تبذل  لم  "الفعالية" و"الكفاءة" �إذا  تت�ضرر  و�سوف  الأمد.  ق�صير  التوفير 

لعمل هياكل تعزز تبادل المعلومات وعلاقات العمل المثمرة.

يجب �أن ت�أخذ القرارات في الاعتبار �أي�ضاً خم�سة مفردات هي: "الفعالية" و"الكفاءة" 
و"الم�ساواة" و"التميز" و"التو�سع" كما �سبق وذكرنا في الف�صل الثاني.

ذكرت جينيت جون�ستون )1998( �ست طرق يمكن لمديري برامج العمل التطوعي 
من خلالها �أن ي�صبحوا �شركاء موثوقين مع الإدارة العليا في عمليات اتخاذ القرار، وهي 

كما يلي:
�ضع خطة عمل للخدمات التطوعية وحافظ عليها. ��

حلل تكاليف / فوائد كل برنامج. ��
�أجرِ تحليلًا نقدياً م�ستمراً لبرامجك وخدماتك. ��

تعلم كيف تتفاو�ض مع �صانعي القرار. ��
ا�ستخدم نفوذك. ��

ا�ستعد للمخاطرة. ��
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�إن القرارات الحكيمة تن��شأ من متخذي قرارات يتحلون بــ:
فهم المنظمة التي يعملون بها بالتف�صيل ومكانتها في �إطار المجتمع. ��

�إدارك الأثر التي تحدثه القرارات على الأ�شخا�ص والمجتمعات - ب�شكل مبا�شر  ��
وغير مبا�شر، �إيجابي و�سلبي.

الإن�صات لكافة وجهات النظر و�أخذ كل الاقتراحات بعين الاعتبار. ��
ا�ستغلال كل المهارات والخبرات المتاحة. ��

و�ضع مبادئ عامة تكون بمثابة الإر�شادات للتطبيق. ��
الت�شجيع على م�شاركة كل من �سيت�أثر بعملية اتخاذ القرار. ��

�إخ�ضاع نتائج القرارات للمراجعة الم�ستمرة. ��
الم�صارحة والتعبير عن الر�أي:

           من ال�سهل �أن نعبر عن �آرائنا مع الأ�صدقاء �أو الزملاء الذين يتوافقون معنا. ولكن 
هناك �أوقات نحتاج فيها �إلى �أن نتكلم ون�صارح على الرغم من علمنا ب�أننا قد ن�صبح �صوتاً 

وحيدًا ،و�أن ما نقوله لن يتم قبوله بترحاب من الجميع.

وقد يقابل الجميع بترحاب حديثنا الإيجابي عن �إنجازات المتطوعين �أو برنامج العمل 
التطوعي. وعلى الرغم من عدم تكرار الأخبار الجيدة كثيرًا، �إلا �أنها تجعل الجميع ي�شعرون 
بال�سعادة. ولكن كما نعلم، يمكن �أن تكلفنا الإنجازات الكثير بما في ذلك �ضرورة التحدث 

�إلى جمهور غير متعاطف.

قد يت�ضرر برنامج العمل التطوعي ب�سبب ظروف مثل:
 / التنفيذيين  الم�سئولين   / الإدارة  مجل�س  �أع�ضاء  بع�ض  عداء  �أو  مبالاة  عدم  ��

الموظفين ب�أجر / المتطوعين.
ا�ستغلال المتطوعين �أو العاملين ب�أجر. ��

الا�ستخفاف بمجهوداتهم �أو الإخفاق في ا�ستثمار مهاراتهم. ��
ا�ستثناء المتطوعين من عمليات التخطيط وعملية �صنع القرار. ��

الاعتماد على الأهداف ق�صيرة الأمد بدلا من الأهداف طويلة الأمد. ��
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معار�ضة توثيق دليل ال�سيا�سات والاجراءات عن م�شاركة المتطوعين. ��
نق�ص الموارد المالية والمرافق. ��

المكانة المتدنية لمن�صب مدير برامج العمل التطوعي. ��
يجب �أن نثق في قيمة ما ندافع عنه �إذا كنا �سن�صارح ونعبر عن ر�أينا في المنظمات التي 

نعمل بها في تلك المواقف.

كما يتعين علينا �أن نثق فيما نعمل عندما نتحدث على الملأ �أو في و�سائل الإعلام. �إن 
معظمنا لم يتعلم كيفية التحدث �إلى الجماهير وقد نظن �أننا نفتقد المهارات اللازمة لذلك. 
ا تمكننا من �أن نعلن عن �إنجازات المتطوعين  ومع ذلك، �إذا لزمنا ال�صمت، فقد نفقد فر�صً

،و�أن نتبادل خبراتنا مع الآخرين، �أو �أن ن�سلط ال�ضوء على �أحد المو�ضوعات الهامة.

�إن التعامل مع و�سائل الإعلام غالباً ما ينطوي على دخول عالم غير م�ألوف. ويتعين 
علينا - حتى ننجح - �أن نفهم ال�ضغوط التي يعمل تحت وط�أتها العاملون بو�سائل الإعلام، 
كما يتعين علينا �أن نلتزم ب�أوقاتهم المحددة لإنهاء عمل ما ونعتاد على لغتهم و�أ�سلوبهم في 

العمل. ويتطلب ذلك اكت�ساب معارف ومهارات جديدة والتحدث بلغة يفهمها النا�س.

عندما نتحدث ون�صارح يتعين علينا �أن:
نعرف جمهورنا . ��

نكون مو�ضوعيين ونركز على المو�ضوعات / الحقائق ولي�س ال�شخ�صيات. ��
نبحث عن الحقائق ونفكر ملياً في الحالة. ��

نحدد الأ�شياء التي ت�ستحق )والتي لا ت�ستحق( �أن نتحدث عنها. ��
نكون وا�ضحين ب��شأن: ��

دوافعنا. ��
ما نريد تحقيقه. ��

الر�سالة التي نريد �إي�صالها، وكيف يمكننا �إي�صالها ب�أف�ضل طريقة. ��
�إدراك النتائج المحتملة للم�صارحة والتحدث بحرية. ��

�إدراك النتائج المحتملة لعدم الم�صارحة وعدم التحدث بحرية. ��
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التحدث باللغة الدارجة والمفهومة للجميع. ��
التحدث ب�إح�سا�س عالٍ بالم�سئولية. ��

ولكن لندع جانباً الأوهام. لو تجر�أنا على التحدث ب�صراحة، يمكن للحياة �أن ت�أخذ بعدًا 
جديدًا كاملًا.

العمل بح�سم:

      يتعين �أن نكون ا�ستباقيين ونخو�ض في خ�ضم التفكير والأفكار والأفعال الجديدة 
بدلا من القيام بعمل عادي ،وقبول الأ�شياء كما تحدث، ويتعين علينا �أن:

نفكر بعناية في المواقف والمو�ضوعات المختلفة. ��
نحدد هدفنا �أو �أهدافنا. ��

نعرف المزايا  بالإ�ضافة �إلى بع�ض الجوانب ال�سلبية  للخيار المف�ضل. ��
نحدد  المخاطر �أو التداعيات المحتملة. ��

.... و�أن نقرر �أن نم�ضي �إلى الأمام.
يمكن �أن نتخذ الإجراءات ب�شكل ا�ستباقي �أو كردة فعل . ويتعين علينا �أن نكون ماهرين 
ا�ستباقيين  نكون  وعندما  والإبداع.  والقيادة  الخيال  من  الكثير  نظهر  و�أن  الأ�سلوبين  في 
�أكثر، لن نكون م�شغولين بردات الفعل. فعلى �سبيل المثال،  بدلا من حل م�شكلات تن��شأ 
ب�سبب انخفا�ض الروح المعنوية للموظفين، يمكننا �أن نكون ا�ستباقيين بت�شجيع فريق العمل 

المحفزين. 

لماذا نتردد �أو ن�ؤجل �أموراً ما؟ �إننا في بع�ض الأحيان نبرر عدم قدرتنا على الت�صرف 
بالاختباء وراء عبارات مثل "ن�أمل �أن تحُل الم�شكلات من تلقاء نف�سها"، �أو "لي�ست لدي 
الحرية الكافية لكي �أقوم بتطبيق مبادرتي". �إننا نعتقد �أننا طالما نقوم ب�أداء عمل كفء، فلن 
�أو جلب  ي�شكو �أحد. ربما يكون هذا الأمر �صحيحا ولكننا ن�ضيع فر�صة �إحداث تح�سين 

�أ�ساليب جديدة في العمل.
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الأمور  بزمام  والإم�ساك  البيروقراطية  على  الق�ضاء  على  قادرين  ا  �أ�شخا�صً يعرف  كلنا 
وتي�سيرها. ولكن لن يكون من ال�سهل دائما اتخاذ �إجراءات حا�سمة. �إن تغيير الممار�سات 
الحالية غالبا ما ي�ؤدي �إلى المقاومة، �أو عد اليقين في عدد من الدوائر. لذا حتما �سينطوي 
هذا على مخاطر وتداعيات.  وفي بع�ض الأحيان، ينطوي ذلك على الدخول في مجالات 

بعد �أن ت�سوء الأمور ب�شدة ،�أو القيام ب�أ�شياء تبدو جديدة لنا.

ولكن عندما تحكم حياتنا قاعدة "ال�سلامة �أولا" نقيد �أنف�سنا في طريق �ضيق جدا!

تنطوي طبيعة عمل المدير على �أخطار وبالتالي تمثل المخاطرة جزءًا من عمله. �إن �أحد 
المعوقات الأ�سا�سية لاتخاذ �إجراء حا�سم هو �أنه بينما يفيد الإجراء �أحد الأطراف، ف�إنه قد 
ي�ضر طرفا �آخر. ولكن قد تُ�شل حركتنا �إذا فكرنا في جميع الافترا�ضات والاعترا�ضات. و�إذا 
لم نتخذ �إجراء حا�سمًا، ف�سوف نكون دائما في موقف الدفاع بدلا من �أخذ زمام المبادرة. 
و�إذا انتظرنا حتى ت�صبح جميع الظروف مثالية، فلن يمكننا �إذاً عمل �أي �شيء، حيث �إنه من 

النادر �أن يحدث ذلك.

نحتاج �أي�ضا �إلى �أن ندرك �أن الحفاظ على الو�ضع الراهن عندما يكون التغيير �ضرورياً، قد 
تكون له تداعيات �أي�ضا. �إن القيام بعمل مدرو�س قد ينطوي على مخاطر �أقل من التغا�ضي 

عن الحاجة �إلى التغيير.

   ن�ستطيع جميعاً �أن نذكر �أمثلة للت�صرف الحا�سم )�سواء الا�ستباقية �أو ردة الفعل( التي 
دُعي �إليها على الرغم من المخاطر والتداعيات المحتملة.

يمكننا �أن:
نقرر تقلي�ص برنامج ما والتركيز على الدعوة �إلى تغيير �أ�سا�سي. ��

نزيد مجالات التفوي�ض. ��
نناق�ش �سيا�سة حكومية ما، حتى ولو كان معظم تمويلنا ي�أتي من ذلك الم�صدر. ��

نعتر�ض على توجه �أحد كبار المديرين �أو �أحد الزملاء في العمل. ��
نلقي ال�ضوء على �إحدى الممار�سات غير الأخلاقية. ��

نعُرِّف بالممار�سات المبذرة �أو �أوجه النق�ص في المنظمة التي نعمل بها. ��
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�إن �أول ما نحتاجه للقيام ب�أي ت�صرف - �سواء كان كبيرًا �أو �صغيرًا - �أن يكون الهدف 
الأ�سا�سي وا�ضحًا. ويجب �أن نرى ذلك النور الذي يقودنا. و�إذا لم يحدث ذلك، ف�سوف 
كانت  �إذا  �إلا  للنتائج  ملائم  تقييم  عمل  يمكن  ولا  التعديلات.  من  بالقليل  بالر�ضا  ن�شعر 

�أهدافنا وا�ضحة. 

من خلال اتخاذ الإجراءات الحا�سمة �سيت�أكد المديرون الحكماء �أنهم:
قاموا بعمل البحوث الكافية وت�شاوروا مع كافة الأطراف ذات ال�صلة. ��

يعملون من منطلق �أر�ضية ثابتة، �أي �أن الحقائق متاحة لديهم. ��
�أجروا مراجعة م�ستمرة للبرامج �أو الإ�ستراتيجيات، مع العلم ب�أن كل خطة يمكن  ��

اعتبارها �سارية حتى يتم اتخاذ القرار.
�أجروا تقييم للمخاطر وتطبيق خطة لإدارة المخاطر. ��

يجعلانا  لن  والإقدام  والجر�أة  كثيرة.  تغييرات  تجلب  قد  الم�صارحة  �أن  لاحظنا  وقد 
�أن ي�س�أل نف�سه: ما مدى ا�ستعدادي  قادرين على التنب�ؤ بما �سيحدث. ويتعين على كل منا 

للانطلاق؟ �ألم�سافة �صغيرة، �أو متو�سطة �أو للانطلاق �إلى نهاية المطاف؟.

خواطر:

�صنع القرار:

�أجب عن الأ�سئلة التالية بـ "نعم" �أو "لا" �أو "�أحياناً ":
�أتخذ القرارات بناء على حد�سي.  ��

�أطلب من �أي �شخ�ص �أ�ستطيع �أن �أجده �أن ي�ساعدني في اتخاذ القرار. ��
�أفكر في من �أف�ضل من يعرف الموقف و�أ�شركهم في عملية اتخاذ القرار. ��

�أمرر �أي قرار �صعب �إلى لجنة. ��
لا �أحب اتخاذ القرارات نظرًا لأنه قد يظهر بعد ذلك �أنها خاطئة. ��

�آثار  لها  �سيكون  التي  القرارات  لي�س  قرارات �صغيرة، ولكن  اتخاذ  �أمانع من  لا  ��
بعيدة المدى.
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�أ�ستخدم �إطارًا لاتخاذ القرار ل�ضمان تغطية جميع العنا�صر. ��
�أراجع قراراتي عن طريق تقييم النتائج ومقارنتها بالأهداف المرجوة. ��

�أ�ستمتع باتخاذ القرارات دون الت�شاور مع �أحد. ��
�أ�ستمتع باتخاذ القرارات بعد �أخذ م�شورة كل الأطراف المعنية. ��

القرار  تطبيق  في  تكمن  ال�صعوبة  ولكن  نتيجة،  �إلى  التو�صل  عليَّ  ال�سهل  من   ��
خا�صة �إذا انطوى على خلاف. 

هل �أحتاج �إلى عمل تغييرات في �أي مجال؟ وكيف يت�أتى لي ذلك؟ ��

خلا�صة القول:

     يتوقع العاملون )�سواء كانوا عاملين ب�أجر �أو متطوعين( من مديريهم �أن يمار�سوا 
القيادة. �إن نوع القيادة المطلوب لي�س متحجراً، �أو �ضيق التفكير، �أو غير حا�سم �أو �سلبي 

،ولكنه يت�صف ب�أ�سلوب ت�شاوري وملائم للموقف.

تت�ضمن هذه القيادة العنا�صر التالية:
التفكير العميق والإبداعي. ��

ال�شجاعة لاقتحام مجالات جديدة. ��
اتخاذ قرارات حكيمة. ��

الوقوف لما ن�ؤمن به، قولًا وفعلًا. ��
بالطبع تنطوي القيادة على التفاعل مع الآخرين. وفي الف�صل القادم، �سوف نتناول - 

بتفا�صيل �أكثر - العنا�صر الأ�سا�سية لإدارة العاملين.
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في الف�صلين التاليين، �سوف نتناول عددًا من 
الناجحة  الإدارة  من  جزءاً  تعتبر  التي  المجالات 
و�سوف  التطوعية.  للبرامج  اليومية  للعمليات 
يركز هذا الف�صل اهتمامه على المجالات الحيوية 

في �إدارة الأفراد و�سيركز على:
الارتقاء بروح الفريق. ��

الإ�شراف على المتطوعين. ��
التدريب والتطوير. ��

الت�شاور والتفوي�ض. ��
حل ال�صراعات. ��

�أن  التطوعية  البرامج  مديري  على  يتعين 
�إن�شاء  على  قادرين  ويكونوا  النا�س  مع  يتعاطفوا 
مناخ يحرر الجميع وي�شجعهم على تقديم �أف�ضل 

ما لديهم ،وا�ستثمار �إمكانياتهم بالكامل.

الارتقاء بروح الفريق:

يتكون فريق العمل الم�ؤ�س�سي مما يلي:
مدير برنامج العمل التطوعي. ��

المتطوعين ��
الموظفين ب�أجر. ��

�أع�ضاء مجل�س الإدارة و / �أو الإدارة العليا. ��

�إدارة الأفراد

"كل �شخ�ص منا يمتلك قوة العظمة، 

لأن العظمة ت�أتي من خدمة النف�س 
وخدمة الآخرين."

�أوبرا وينفري

الف�صل الرابع ع�شر
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يجب على كل ع�ضو من �أع�ضاء فريق العمل �أن:
يقدر العمل - �سواء كان ب�أجر �أو تطوعياً. ��

يقدر كل العاملين - �سواء كانوا عاملين ب�أجر �أو متطوعين. ��
وكما �سبق وذكرنا في الف�صل الأول، يعتبر العمل عن�صرًا هامًا في نمط حياتنا - �سواء 
ا عظيمة لزيادة وعينا  كان العمل ب�أجر �أو تطوعيا �أو مزيجًا بين الاثنين. ويمنحنا العمل فر�صً
تح�سين  �إلى  ي�ؤدي  مما  وخبراتنا،  وعلاقاتنا،  اهتمامنا،  وتو�سيع  المو�ضوعات،  بمختلف 

جودة الحياة.

�إن روح الفريق القوية التي تقدر كل العاملين - �سواء كانوا عاملين ب�أجر �أو متطوعين 
- تعني وجود فر�صة �أكبر لتحقيق �أهداف المنظمة والر�ضا ال�شخ�صي والا�ستمتاع بالم�شاركة 
عن  تبحث  ولكن  فح�سب،  الحالية  بالمهام  تقوم  لا  بيئة  ومتناغمة،  منتجة  عمل  بيئة  في 

تحديات جديدة.

المتطوعون

مجل�س الإدارة
والإدارة العليا

العاملون ب�أجر



244

الدليل الأ�سا�سي لإدارة برامج العمل التطوعي

تقييم �أع�ضاء فريق العمل:

وتوقعات  �سلوكيات ودوافع   - بواقعية   - يقيّم  �أن  التطوعية  البرامج  مدير  يتعين على 
ومهارات كل ع�ضو من �أع�ضاء فريق العمل )انظر الف�صل الثامن(. 

يمكن للمتطوعين �أن:
ي�ساهموا بمهارات وخبرات و�أفكار جديدة و�إ�ضافة وجهة نظر المجتمع . ��

�� �أو
يحتاجوا �إلى قدر كبير من الإ�شراف والدعم. ��

يبقوا في الوظيفة حتى يحققوا �أهدافهم. ��
�� �أو

ي�ستمروا في العمل بالمنظمة. ��
يمكن العاملون ب�أجر �أن: ��

و�أن  ال�شخ�صية،  �إنجازاتهم  تح�سين  �أو   / و  لتعزيز  المتطوعين  بم�شاركة  يرحبوا  ��
يكونوا م�ستعدين للقيام بالإ�شراف والاعتراف اللازمين.

�أو ��
ي�ستاءوا من م�شاركة المتطوعين علناً �أو �سراً . ��

يمكن لأع�ضاء مجل�س الإدارة والإدارة العليا �أن: ��
يقروا ب�أن �إنجازات المنظمة تعتمد ب�شدة على �إ�سهامات المتطوعين. ��

�أو ��
ي�ستخفوا بالمتطوعين ويعاملوهم بت�سلط �أو لاي�ضعوهم في مكانهم المنا�سب في  ��

التخطيط الم�ؤ�س�سي.
ب�أجر  والعاملين  المديرين  وكبار  الإدارة  مجل�س  �أع�ضاء  واحترام  اعتراف  مدى  �إن 

لم�ساهمات المتطوعين يمكن �أن ينُجح �أو يف�شل برنامج العمل التطوعي.
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تعزيز الاحترام المتبادل: 

         �إن �سلوك كل المتطوعين والعاملين ب�أجر و�أع�ضاء مجل�س الإدارة وكبار المديرين 
تجاه بع�ضهم بع�ضا ي�ؤثر على ثقافة المنظمة وينعك�س في  ممار�ساتها.

ب�أن  ي�شعرون  المديرين  وكبار  الإدارة  مجل�س  �أع�ضاء  كان  �إذا  المثال،  �سبيل  فعلي 
�أعمال روتينية ،ولكنهم لا ي�ساهمون بالأفكار والآراء، فلن  �أداء  المتطوعين قادرون على 
�إذا  تتم دعوتهم للم�شاركة في و�ضع الخطة الإ�ستراتيجية للمنظمة. وعلى الجانب الآخر، 
تم الإقرار ب�أن المتطوعين يمثلون جزءًا في فريق العمل الم�شترك، ف�إنهم �سوف ي�شاركون 

تلقائياً في �أي عملية لاتخاذ القرار.

�إن العديد من المتطوعين رغم �أنهم يعُاملون معاملة جيدة �إلا �أنهم ي�شعرون بالانزعاج 
في الحالات التالية:

-  �إذا عاملهم العاملون ب�أجر و�أع�ضاء مجل�س الإدارة بت�سلط. ��
-  �إذا �أطُلقت م�صطلحات عليهم. ��

�إلى من يقدم  �إذا نظر �أع�ضاء مجل�س الإدارة - الذين ربما يعملون كمتطوعين – ��
الخدمات على �أنهم في م�ستوى �أقل.

�إذا تم تقديرهم بتثاقل بدلا من اعتبارهم �أع�ضاء فاعلين في فريق العاملين ب�أجر  ��
/ المتطوعين.

�إذا تم التحدث بالنيابة عنهم بدلا من منحهم فر�صة التعبير عن �أنف�سهم. ��
�أو   / و  منهم  التزامًا  �أقل  ب�أجر  العاملين  المتطوعون  يعتبر  قد  الآخر،  الجانب  وعلى 
يتوقعون منهم �أن ي�ساهموا ب�ساعات تطوعية خارج �إطار عقد العمل ب�أجر - �سواء �أرادوا 

�أو لم يريدوا.

المتطوعين  ن�صف  من  �أكثر  العاملين.  باقي  عن  مختلفا  عن�صرا  لي�سوا  المتطوعين  �إن 
من  وقت  في  ب�أجر  كعاملين  �شاركوا  العظمى  والغالبية  جزئي  �أو  كامل  بدوام  يعملون 
الأوقات. ويختلف نطاق المهارات والخبرات بين المتطوعين ب�شكل كبير، مثلما هو الحال 
في العاملين ب�أجر و�أع�ضاء مجل�س الإدارة. وقد ي�صبح بع�ض العاملين ب�أجر متطوعين في 
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�سياق �آخر، وقد ي�صبح �أع�ضاء مجل�س الإدارة متطوعين �أي�ضا. وفي بع�ض الحالات يكون 
وهي  معهم،  يعملون  الذين  ب�أجر  العاملين  من  �أكثر  وخبرات  مهارات  المتطوعين  لدى 
)انظر  التطوعي  العمل  في  الطفرة  جيل  م�شاركة  زيادة  مع  تزداد  �أن  المرجح  من  ظاهرة 

الف�صل الثاني(.

بالالتزام.  �شعوره  �أو  للحكمة  اكت�سابه  بال�ضرورة  ب�أجر  عاملا  الموظف  كون  يعني  لا 
وينطبق ذلك �أي�ضا على المتطوعين. وغالباً يكون للموظف ب�أجر �سلطة �أكبر من المتطوع، 
�إلا المتطوع في مجل�س الإدارة �أو �إذا كانت المنظمة تتكون كلها �أو �أغلبها من المتطوعين. 
�إن المتطوعين لهم حرية في اختيار ما �سوف يفعلونه �أو يحجمون عنه �أكثر من العاملين 

ب�أجر.

وكما هو الحال بالن�سبة للثقافة التنظيمية، ف�إن تغيير ال�سلوكيات �صعب.
ب�أهداف  �ضارا  �أو  لائق  غير  يعتبر  ما  �سلوكا  ب�أن  الإقرار  في  خطوة  �أول  تتمثل  ��

المنظمة.
في  فائدة  �أكثر  �أ�ساليب  حول  �صريحة  مناق�شة  �إجراء  في  الثانية  الخطوة  تتمثل  ��

التفكير والإدارة.
�أما الخطوة التالية، فتتمثل في اتخاذ �إجراءات بناء على ذلك ومراقبة النتائج. ��

متطلبات فريق العمل الفعال:

يجب �أن يكون كل �أع�ضاء فريق العمل كما يلي:
اعتبار �أن كل �شرائح العاملين في الفريق زملاء يعملون لتحقيق هدف م�شترك. ��
الاعتراف بقيمة فريق العمل الم�شترك المكون من العاملين ب�أجر / المتطوعين. ��

وتعديل  التنظيمية،  الأهداف  ب�إنجاز  وعلاقتها  �سلوكياتهم  وفح�ص  ا�ستعرا�ض  ��
ال�سلوكيات ال�ضارة منها.

ال�شعور بالثقة تجاه �أدائهم الوظيفي. ��
�إدراك م�سئولياتهم ومعرفة الم�س�ؤول عنهم. ��
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الت�أكد من �أن خطوط الات�صال مفتوحة و�أنه يتم درا�سة المعلومات و�أي م�شكلات  ��
بانفتاح.

وتبادل  الم�شترك  للتخطيط  تدعو  التي  لل�سيا�سات  التوجيهية  الإر�شادات  تطبيق  ��
الأفكار.

تقدير قيمة العمل والعلاقات الاجتماعية. ��

لروح  مثبطا  �أو  محبطا  يكون  قد  موقف  �أي  التطوعية  البرامج  مدير  يعالج  �أن  يجب 
الفريق، وذلك عن طريق اتباع �أ�سلوب يمكن من خلاله:

الت�شاور مع كافة الأطراف. ��
الا�ستماع �إلى كافة وجهات النظر. ��

تو�ضيح الأهداف التنظيمية الم�شتركة والتوقعات المحددة لكافة الأطراف. ��
وجود  احتمال  تقلي�ص  وبالتالي  حالية،  م�شكلة  ب�أي  المتعلقة  القرارات  اتخاذ  ��

م�شكلات م�ستقبلية.
�سوف يت�صدر �إن�شاء روح الفريق �أولويات مديري البرامج التطوعية وي�شمل ذلك:

الالتزام بالوقت، خا�صة لأن موظفين جدد �سين�ضمون ويرحل �آخرين با�ستمرار. ��
رهافة الح�س. ��

المهارات. ��
القيادة من خلال النموذج. ��

- انجازات هامة
- فريق عمل �سعيد ومنتج

- تقليل الم�شكلات والاجهاد
�أهداف م�شتركة = 

- �أع�ضاء مجل�س الادارة
- كبار المديرين
- العاملون ب�أجر

- المتطوعون
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الإ�شراف على المتطوعين:

المتطوعين.  وتقييم  الأداء  و�إدارة  والتقدير  الدعم  الفعال على  الإ�شراف  ينطوي        
ويندرج كل ذلك تحت مهام وم�سئوليات مدير البرامج التطوعية. وفي بع�ض المنظمات 
�أو م�شروع  المتطوعين �ضمن وحدة  الم�سئولين عن  العاملين  �أحد  تفوي�ض  الكبيرة يمكن 

للا�ضطلاع بهذه المهام.

هناك بع�ض المهارات وال�سمات ال�شخ�صية التي يتعين توافرها في الم�شرف مهما كان 
الموقف.

لمحة عن �سمات الم�شرف الكفء
 مهارات وخبرات                                               �سمات �شخ�صية 

مفاو�ضيحترمه الزملاء
حل ال�صراعاتداعم 

 م�ؤ�س�س لفريق العملودود  
 م�ستمع فعال�صريح
يتبادل المعرفة مع الآخرين منتظم

قادر على مواجهة الق�ضايامتحم�س
قادر على حل الم�شاكل متفائل

نا�صح مخل�صيقدر الآخرين
 يجيد �إقامة �شبكة من العلاقات م�شجع 

حا�سمت�شاوري
يجيد تنظيم الأموري�سهل التوا�صل معه

يتعين  التي  والخبرات  ال�سمات  �أهمية  تبرز  �أنها  �إلا  �شاملة،  لي�ست  القائمة  هذه  �أن  مع 
توافرها في الم�شرف. وقد �أوجزت بيتي �ستالنجز )1996( ذلك عندما قالت: "لا يتم 
قيا�س مهارات الإ�شراف الممتازة من خلال �إنجازاتك ال�شخ�صية، ولكن بالنجاح الذي 

يحرزه مر�ؤو�سوك في العمل!"
دور الم�شرف:

يتمثل الدور الأ�سا�س للم�شرف في �ضمان �أن من يعملون تحت �إ�شرافه يوافقون متطلبات 
تقديم  فمثلًا  بب�ساطة.  �أكثر من �ضمان حدوث ذلك  ي�شمل  الم�شرف  الوظيفة، ولكن دور 
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الدعم للعاملين من خلال الت�أكد من ا�ستمتاع المتطوعين ب�أداء عملهم والوفاء بتوقعاتهم ، 
وزيادة ا�ستثمار مهاراتهم وخبراتهم، كل ذلك جزء من دور الم�شرف. �إن المتطوعين الذين 
ي�ستمتعون ب�أداء عملهم وي�شعرون ب�أنهم يقدمون �إ�سهامات قيمة وي�ستطيعون �إدارة �أعمالهم 
و�أنهم جزءمن فريق العمل، �سوف يمنحون البرنامج �أكثر بكثير من المتطوعين الآخرين 

الذين لا تتوفر لديهم هذه ال�صفات. و�سوف ينُتج ذلك قوة عاملة تطوعية �أكثر توازناً.

وتختلف المتطلبات القانونية باختلاف طبيعة البرنامج، فمن �صميم م�سئوليات الم�شرف 
�أن يكون ملمًا بها ،و�أن يت�أكد من موافقة البرنامج لها.

وهناك بع�ض الاختلافات الأ�سا�سية بين الإ�شراف على العاملين ب�أجر والمتطوعين يتَمَثَّل 
في �أن العاملين ب�أجر يمكنهم ترك العمل في �أي وقت. وفيما قد يقال ب�أن العاملين ب�أجر 
�إ�شعار  ف�إن هناك قيودًا مفرو�ضة عليهم مثل فترة  �أي وقت،  العمل في  �أي�ضاً ترك  يمكنهم 
محددة، �إ�ضافة لاعتبارات مالية. و�أغلب الأحيان تكون مواجهة المتطوعين بق�ضايا تتعلق 
�إنهم متطوعون بوقتهم وخبراتهم. وهناك  �أكثر �صعوبة، حيث  �أدائهم و�سلوكهم  ب�ضعف 
اعتبار �آخر وهو �أن المتطوعين يح�ضرون �إلى العمل مرات �أقل من معظم العاملين ب�أجر، 

علي �سبيل المثال مرة كل �أ�سبوع �أو �أ�سبوعين.

نطاق الإ�شراف ونوعه:

    يعتمد نطاق الإ�شراف ونوعه ب�شكل كبير على حجم المنظمة وطبيعة البرنامج. ومع 
ذلك، ف�إن هناك بع�ض النقاط الم�شتركة لأي �شكل من �أ�شكال الإ�شراف مثل:

التعريف والإعداد للوظيفة. ��
الدعم والتقدير الم�ستمر. ��

الموارد التي تمكن من القيام بمهام الوظيفة. ��
تقييم المتطوعين. ��

التعريف والإعداد للوظيفة:

      تمت مناق�شة محتوى برنامج التعريف بالوظيفة في الف�صل الحادي ع�شر. ويتعين 
على مدير البرامج التطوعية كم�شرف �أن يعر�ض على المتطوع مجموعة من المو�ضوعات 
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و�إدراكه  بمحتواها  �إلمامه  ل�ضمان  التعريف  فترة  الأ�سا�سية خلال  والم�ستندات  وال�سيا�سات 
�أف�ضل  فر�صة  له  وتكون  �أكبر  بثقة  العمل  يبد�أ  �أن  من  المتطوع  �سيمُكّن  وذلك  لأهميتها. 

للنجاح في العمل والا�ستمتاع بالوظيفة.

ت�شتمل المو�ضوعات الأ�سا�سية على ما يلي:
توقعات المنظمة من المتطوع. ��

حقوق وم�سئوليات كافة الأطراف. ��
�سيا�سات تتعلق ب�أمور مثل  التظلم، وال�صحة وال�سلامة المهنية، وتكاف�ؤ الفر�ص  ��

والتمييز والم�ضايقات، بالإ�ضافة �إلى �سيا�سات �أخرى خا�صة بالمنظمة.
بروتوكولات تتعلق بمتلقي الخدمة و�أع�ضاء المنظمة والهيئات التمويلية والرعاة  ��

و�أع�ضاء المجتمع و�أي �أطراف �أخرى خا�صة بالمنظمة.
الدورات التدريبية المطلوبة للوفاء بالمتطلبات القانونية والتنظيمية. ��

خلال عملية التوظيف، يتم عادة تحديد موعد مراجعة لمنح المتطوع الفر�صة لمعرفة 
التقدم الذي �أحرز في العمل )�أي مدى ر�ضاه عن الدور الم�سند �إليه( وتمنح فر�صة للم�شرف 
لأن يقوم بتقييم الأداء حتى حينه ومناق�شة �أية م�شكلات موجودة. في بع�ض الحالات، قد يتم 
اتخاذ قرار ب��شأن �إنهاء الترتيبات ال�سابقة ونقل المتطوع للعمل في وظيفة �أخرى �أو التخطيط 

لتدريب �إ�ضافي و / �أو المزيد من الإ�شراف بهدف تح�سين الأداء.

وعلى الجانب الآخر، قد ي�شير المتطوع �إلى عدم ر�ضائه عن المنظمة �أو العمل ويقرر 
ترك الوظيفة.

الدعم والتقدير الم�ستمر:

قد ي�أخذ ذلك الأ�شكال التالية:
اجتماعات ر�سمية منتظمة تتم فيها مناق�شة وحل م�شكلات محددة. ��

اجتماعات غير ر�سمية متخ�ص�صة لمناق�شة �أي �شئون ،وتقديم ملاحظات م�شجعة  ��
وبناءة.

�أو  مماثلة  مجالات  في  يعملون  الذين  المتطوعين  من  العمل  لفرق  اجتماعات  ��
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الذين بد�أوا العمل في نف�س الوقت �أو الذين تواجههم م�شكلات م�شابهة �أو الذين 
يحتاجون �إلى تدريب م�شابه.

ملاحظات - ر�سمية �أو غير ر�سمية - من قبل الم�شرف. ��
من  �أي  �أو  الخدمة  متلقي  قبل  من  الخدمة  تقديم  في  جوانب  عن  ملاحظات  ��

الأطراف ذات العلاقة.
�أي مزيج من النقاط ال�سابق ذكرها. ��

و�إنه من الأهمية بمكان �أن نتذكر �أن الإ�شراف يجب �أن يكون: ��
داعمًا وبناءً ومثمرًا. ��

وم�شاركًا  العملية  عنا�صر  لكل  مدركًا  المتطوع  يكون  بحيث  و�صريحًا،  علنياً  ��
فيها.

مجانباً لل�سرية والإحباط وال�سيطرة والهدم . ��
قد ي�ؤدي المزيد من الإ�شراف والرقابة �إلى خنق القدرة الخلاقة والمبادرة والتمتع بالعمل 
من قبل المتطوعين. فيتعين �إيجاد توازن بين �شعور المتطوع بالدعم و�شعور المنظمة بالر�ضا 

لأنها تلبي التزاماتها. ويمكن تحقيق ذلك من خلال الحوار الم�ستمر.

تقييم الأداء:

الحالة   هذه  في  ونعني  العاملين،  كافة  �أداء  لإدارة  �شامل  منهج  من  جزءًا  التقييم  يعدُّ 
المتطوعين.

من الممكن �أن تعود عملية تقييم العاملين بالنفع المتبادل على المتطوع والمنظمة بل 
يجب �أن تكون كذلك. فخلال هذه العملية ، يتم تحديد ومناق�شة النجاحات والإنجازات، 
تح�سين  كيفية  لاقتراح  الفر�صة  �إتاحة  ذلك  من  والأهم  �سلبيات،  �أية  مع  التعامل  يتم  كما 
الخدمات والتو�سع فيها. ويجب التطرق �إلى مو�ضوع التقييم خلال فترة البرنامج التعريفي، 

وتحديد موعد للتقييم �إذا م�ضت المراجعة المبدئية ب�شكل مُر�ضٍ.

بعد تحديد موعد لجل�سة التقييم، تتمثل الخطوة التالية في تحديد كيفية �سير جل�سة التقييم 
ومحتواها. و�سوف يعتمد ذلك كثيرًا على مدى تعقيد المهام التي يقوم بها المتطوع.
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يقرر  �أن  لذا يجب  الإنتاج ومجزية،  وت�ساعد على  بناءة  التقييم عملية  �أن عملية  تذكر 
الم�شرف والمتطوع ما يلي:

زمن الجل�سة. ��
جوانب الوظيفة التي �سيتم تقييمها. ��

الإجراءات المنا�سبة التي يجب اتخاذها. ��
تن�سيق ومحتوى التقرير المكتوب. ��

الوقت الذي �سيتم فيه النظر في نقاط القوة والمجالات التي يجب تطويرها. ��
– في �سياق الأداء ال�ضعيفبينما  "تقييم" - في الكثير من الأحيان  يتم ا�ستخدام كلمة 

ينبغي  الاعتراف �أكثر بالأداء الممتاز �أو الأداء الا�ستثنائي والا�ستفادة منه.

ت�شمل نتائج جل�سات التقييم ما يلي:
تحديد التدريب المطلوب. ��

مراجعة ال�سيا�سات. ��
تقدير العمل الذي قام به المتطوعون. ��

تحديد الإنجازات. ��
�إعادة النظر في ممار�سات محددة. ��

تحديد �أف�ضل ممار�سات العمل التطوعي. ��
تحديد الحاجة المحتملة لنقل المتطوع �إلى وظيفة �أخرى �أو �إنهاء خدماته. ��

  بينما لا تعد تلك القائمة �شاملة، �إلا �أنها تبرهن على �أهمية دور التقييم.

يجد بع�ض مديري البرامج التطوعية �أنه من ال�صعب اتخاذ قرار حا�سم وتقديم ملاحظات 
عندما يكون الأداء �أقل مما هو متوقع، لأن المتطوع يعمل دون مكاف�أة نقدية. ومع ذلك، 
يتعين مواجهة الأداء ال�ضعيف الذي ي�ؤثر �سلبا على تقديم الخدمة والعلاقات بين العاملين 

عاجلا ولي�س �آجلا.
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وكما ذكر بول ميجان )1998: �ص: 30(: "يجب �أن ي�شعر مديرو البرامج التطوعية �أنهم 
مزودون بكل ما يلزمهم للا�ضطلاع بهذه المهمة )�أي تقديم الملاحظات حول الأداء( كجزء 
من دورهم اليومي حتى تتم معالجة الم�شكلات فورًا وبتفهم كبير لم�شاعر الآخرينقبل �أن 

ت�ستفحل �إلى م�ستوى يتطلب �إجراءات �أخرى."

عند تناول الأداء ال�ضعيف لا يجب �أن نفتر�ض �أن المتطوع مخطئ بال�ضرورة، فالخط�أ قد 
يكون نابعًا من داخل المنظمة، مثلا :عدم و�ضوح التعليمات، �أو �أن تكون المهمة الم�سندة 

�إلى المتطوع �أكثر من قدراته، �أو �أن التدريب لم يكن كافياً.

يتعين توجيه �أ�سئلة مثل:
هل تتم تلبية توقعات المتطوع مع النظر �إلى دوافعه للتطوع؟ ��

هل تم تو�ضيح متطلبات الوظيفة وم�سئولياتها؟ ��
هل تتواءم مهارات وخبرة المتطوع مع متطلبات الوظيفة؟ ��

هل يوجد قنوات ات�صال وا�ضحة، بحيث ت�شجع على مناق�شة ال�شئون التي تطر�أ؟ ��
قبل  ال�سابق  �سلوكه  �أو  المتطوع  �أداء  بفح�ص  الوظيفة  متطلبات  �سمحت  هل  ��

توظيفه؟
هل توجد عملية دورية لتقييم الأفراد؟ ��

هل �سيكون من المفيد �إجراء برنامج توجيهي / تدريبي ؟ ��
هل تقوم المنظمة بم�سئولياتها وهل يتعين / يفُ�ضل تقديم تدريب �إ�ضافي؟ ��

تعد الخطوة الأولى المتمثلة في تحديد الم�شكلات و�إظهارها مهمة لي�ست بالي�سيرة. ومع 
ذلك ف�سوف ت�ساعدنا على تذكر ما يلي:

�أنه يجب معالجة الم�شكلات ولي�س ال�شخ�صيات. ��
�إذا لم تتُخذ �إجراءات ف�ستكون النتيجة ا�ستياءً طويل المدى لا يرجح �أن يحُلَّ من  ��

تلقاء نف�سه.
في الوقت الذي نتردد فيه لأن �أحد الأ�شخا�ص قد يغ�ضب، قد ي�شعر العديد من  ��

الأ�شخا�ص بالأذى والإ�ساءة.
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يتعين على مديري البرامج التطوعية �أن يقوموا بتقييم �أية م�شكلات بواقعية و�أن يت�ساءلوا 
عن كيفية �إ�صلاح الموقف على �أف�ضل وجه. كما يجب �أن يقاوموا الرغبة في نقل متطوع 
غير كفء لإدارة �أخرى في المنظمة �أملًا في �أن تحل الم�شكلة نف�سها. بينما قد تكون هذه 
�إلى  مجال  من  الم�شكلة  نقل   - الأحيان  من  الكثير  في   - يتم  �أحياناً،  مفيدة  الإ�ستراتيجية 

�آخر.

عندما لا يمكن حل الأمور ب�شكل مر�ض ، قد تكون �إ�ستراتيجيات �أخرى �ضرورية مثل 
�إنهاء عمل المتطوع مع الت�أكد بالطبع من اتخاذ الإجراءات المنا�سبة المن�صو�ص  �إجراءات 

عليها في �سيا�سات المنظمة الخا�صة برفع ال�شكوى �أو التظلم.

و�سوف يو�ضح �أحد بنود دليل ال�سيا�سات والإجراءات ما يتعين عمله وي�ساعد المديرين 
على اتخاذ �إجراءات حا�سمة ب��شأن الأداء ال�ضعيف على �سبيل المثال:

•عند حدوث �أي ا�ستياء �أو عدم ر�ضا من م�ستويات �أداء المتطوعين �سيتم النظر في  	
التعامل معها عند حدوثه. و�سوف تتم درا�سة تغيير دور  بيئة العمل و�سيتم  �سياق 
المتطوع �أو �سحب عر�ض العمل التطوعي فقط بعد منح المتطوع فر�صة تح�سين 

الأداء ورفعه �إلى الم�ستوى المطلوب.

ي�ستلزم تقييم الأداء من المديرين �أن يقوموا بالنظر �إلى �أدائهم ال�شخ�صي، و�أداء المنظمة 
و�أداء المتطوعين.

متطلبات رفع تقارير التقييم:

    تقوم المنظمة بتحديد تلك المتطلبات ولكن �سيتم - ويجب �أن يتم - تقديم التقارير 
ب�شكل �أو ب�آخر بعد عمل التقييم.

�إذا كان التقرير المكتوب مطلوباً، �سوف يكون من الأهمية بمكان �أن تكون للمتطوع 
فر�صة �أن يقر�أه ويعلق عليه ويذكر اقتراحات بالتعديل عليه قبل الانتهاء منه.
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قد تت�ضمن التقارير فر�صة التعليق على:
عنا�صر الوظيفة مثل التفاعل مع متلقي الخدمة و�أع�ضاء فريق العمل الآخرين. ��

الإ�سهام في البرنامج. ��
الإجراءات التي يجب اتخاذها. ��

نقاط القوة. ��
الجوانب التي يجب الارتقاء بها. ��

النجاحات الفائقة. ��
  يمكن �أي�ضا ا�ستخدام التقارير المكتوبة ك�أداة ثمينة عند تقييم البرنامج من خلال تقديم 
معلومات ذات �صلة. ففي الواقع تعتبر عملية تقييم العاملين جزءاً هامًا من العملية ال�شاملة 

لتقييم البرنامج )تمت مناق�شته في الف�صل ال�ساد�س ع�شر(.

في  الأداء  وتقييم  لإدارة  ال�شاملة  الإ�ستراتيجية  من  هامًا  جزءاً  والتقييم  الإ�شراف  يمثل 
المنظمة. وهي م�صممة لتطوير الأداء في تقديم الخدمات النوعية التي تلبي �أهداف المنظمة 
وترفع الروح المعنوية وتقلل من الإجهاد والتوتر، وعلاوة على ذلك ف�إنها تقدم الفر�صة 

لتحديد �إنجازات المتطوع وت�سجيلها والاعتراف بها.

التدريب والتطوير:

التدريب.  من  �أنواع  ثلاثة  تقديم  يلزم   ، العمل  ولبع�ض مجالات  المنظمات  بع�ض  في 
في  للعمل  ويتطوع  طبية  خلفية  �أي  لديه  لي�س  الذي  ال�شخ�ص  يحتاج  المثال  �سبيل  فعلى 

الإ�سعافات الأولية �إلى التدريب:
قبل العمل. ��
�أثناء العمل. ��

با�ستمرار ��
ي�ساعد التدريب �أثناء العمل والم�ستمر على الحفاظ على الاهتمامات و�صقل المهارات 
،�أوقدوم  منتظمة  عمل  ور�ش  �شكل  الم�ستمر  التدريب  يتخذ  وقد  بالنف�س.  الثقة  وزيادة 

المحا�ضرين الزائرين، �أو ح�ضور الدورات التدريبية في الخارج.
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تحديد  على  التطوعي  العمل  برنامج  مدير  التدريبية  الاحتياجات  تقييم  ي�ساعد  �سوف 
التدريب المطلوب بال�ضبط. ولن يجدي التدريب من �أجل التدريب فقط.

بمجرد تحديد المهارات والمعارف ومجالات التدريب المطلوبة يمكن للمدير و�ضع 
ن المدير من  خطة للبرنامج التدريبي وتنظيم الموارد اللازمة. وو�ضع الخطة المنا�سبة يمُكِّ
التعامل مع �أي تغيير غير متوقع في الأن�شطة �أو التمويل. يتم �إعداد هذه الخطة بالت�شاور مع 
كافة الأطراف المعنية �أو من �سيت�أثر بها ب�أي �شكل، ثم يتم �إدراج الخطة التدريبية في الخطة 

الإ�ستراتيجية للبرنامج التطوعي.

يمكن للمدير �أو المدرب تقديم الدورات تدريبية وعمل تقييم لاحق لها وللمتدربين. 
كما يتم عمل تقييم للمتدربين ل�ضمان اكت�ساب المهارات والمعارف المطلوبة.

وبغ�ض النظر عن م�شاركة مدير البرامج التطوعية في الدورات التدريبية، �سيكون م�سئولا 
- في معظم الحالات - عن الإدارة الكلية للبرنامج التدريبي.

يعتقد معظم الأ�شخا�ص - وبالت�أكيد معظم المتطوعين - �أن الإن�سان يم�ضي حياته كلها 
ف�إن  العمل،  تتعلق بجوانب محددة من  اكت�ساب مهارات جديدة  �إلى  ف�إ�ضافة  يتعلم.  وهو 
ا لا نهائية لتو�سيع الفهم والمعارف والإدراك. ومن الأهمية بمكان  خبرة التطوع تمنح فر�صً

�أن ت�ستثمر برامج العمل التطوعي من هذه الفر�ص.

الت�شاور والتفوي�ض:

�إن مديري البرامج التطوعية الأكفاء يعتبرون الت�شاور �أمرًا واجباً، كما يعتبرون التفوي�ض 
فر�صة لتوزيع �أعباء العمل ،وت�شجيع الآخرين على تحمل الم�سئولية ،وزيادة �إنجاز الأهداف 

المو�ضوعة.

الت�شاور:

يتطلب  الت�شاور وقتا وتفكيرًا وا�ضحاً.
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يتعين على المديرين:
التفكير فيمن يجب ا�ست�شارته - على �سبيل المثال: الأطراف التي �ستت�أثر بقرار �أو  ��
ت�صرف ما ،بدلا من الأفراد الذين يغلب عليهم الموافقة على �أي �شيء يقترحه 

المدير.
اتخاذ الأ�ساليب التي ت�ضمن �صدق عملية الت�شاور و�أنها لي�ست زائفة، ومن ذلك  ��
للأ�شخا�ص  منا�سبة  تكون  للاجتماعات  مواعيد  تحديد   - المثال  �سبيل  على   -

الم�شاركين فيها.
وبيانات  �صلة  ذات  معلومات  ا�ست�شارتهم  تتم  الذين  الأفراد  لدى  �أن  من  الت�أكد  ��

دقيقة يمكنهم على �أ�سا�سها بناء �أفكارهم / �أرائهم.
بيان �أنهم كمديرين لديهم بع�ض الأفكار والآراء الخا�صة بهم، ولكنها يمكن �أن  ��

تناق�ش من قبل الآخرين.
�إن الت�شاور لا يعني تكليف الآخرين باتخاذ القرار. ففي نهاية الأمر، يتعين على المدير �أن 
يتخذ القرار. ومع ذلك، فعندما يطلب المدير من الآخرين �أن يعبروا عن �آرائهم / �أفكارهم 
ا�ستنادًا �إلى معرفتهم وخبراتهم، وعندما ي�ستمع �إليها وي�أخذها بعين الاعتبار، �سي�صبح �أكثر 

قدرة على اتخاذ قرارات حكيمة. 

�سيتوقع مدير البرامج التطوعية بدوره �أن ي�ست�شيره �صانعو القرارات - على �سبيل المثال: 
مجل�س الإدارة، وكبار المديرين والعاملون ب�أجر والمتطوعون.

يعد الت�شاور عملية ثنائية الاتجاه، ويمكن �أن ت�صبح �أمرا م�ألوفًا في بيئة تتحلى بروح فريق 
مرتفعة.

التفوي�ض:

لا يجب �أن نخلط بين "التفوي�ض" وا�ستغناء ال�شخ�ص عن وظيفة لا يحبها �أو يعتبرها 
مجهدة. فبالأحرى ي�شتمل التفوي�ض على تكليف مق�صود للآخرين بمهمة، �أو تفوي�ض جزء 
�ستكون على عاتق  النهائية  الم�سئولية  �أخرى. ولكن  �أو مجموعة  �آخر  ل�شخ�ص  من عمله 

مدير البرنامج التطوعي.
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وكما قال ماكرلي ولين�ش  )1996: 71(: "لا تعُنى وظيفة المدير بالقيام بالمهام ب�شكل 
مبا�شر ولكن تعُنى بالت�أكد من �أن المهام تنجز. وبمعنى �آخر، وظيفة المدير هي القيام بمهام 
معينة تمكن الآخرين من القيام بعملهم. ويعني ذلك �أي�ضا �أن وظيفة المدير تعُنى بتحقيق 

النتائج المخطط لها من خلال الآخرين."

ي�شتمل التفوي�ض الناجح على:
•�أخذ اهتمامات كافة الأطراف المعنية في الاعتبار:الم�ستفيدين من الخدمة والمنظمة  	

والمتطوعين الذين �سيفو�ضون لتنفيذ المهام �أو الم�شروع.
•الثقة في قدرات الآخرين وتقديم معلومات كافية لهم، وفي بع�ض الحالات التدريب  	

ل�ضمان �إكمال المهمة بنجاح.
•رغبة المتطوع لقبول الم�سئوليات التي يتم التفوي�ض فيها. 	

المطلوبة - على �سبيل  ال�ضوابط  التي يتم تفوي�ضها و  المهام والم�سئوليات  •تحديد  	
للم�سئول  الرجوع  �إحرازه،  تم  الذي  التقدم  ال�شهرية عن  اليومية /  التقارير  المثال: 
وتقديم   ، مالية  موارد  �إنفاق  الأمر  يتطلب  �أو  متوقعة  م�شكلات غير  عندما تحدث 

تقارير عن �إتمام المهام / الم�شروع بنجاح وتقييم الإنجازات المحققة.
•الت�أكد من �إدراك المتطوع / المتطوعين لما يلي: 	

المهام. ��
النتائج المرجوة. ��

حدود المهام من حيث الأن�شطة والتمويل والم�سئوليات. ��
�آليات الح�صول على الآراء والملاحظات. ��

الموارد المتاحة. ��
ا لمتوقع من مدير البرنامج التطوعي فيما يتعلق بالإ�شراف والدعم. ��

مراقبة العملية وتقييم النتائج و�إدراج الأفكار في القرارات الم�ستقبلية. ��
عندما يتم تخطيطه وتنفيذه ب�شكل جيد، ي�ضمن التفوي�ض ما يلي:

�إنجاز المزيد من العمل في نف�س الإطار الزمني. ��
تحقيق نتائج �أف�ضل حيث يتم نقل مهام معينة لأ�شخا�ص يتمتعون بخبرات معارف  ��
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معينة ،�أو وربما لديهم وقت �أكثر لذلك.
تطوير مهارات �إ�ضافية للمتطوعين، وخبرات وثقة ،خا�صة عندما يتم التفوي�ض  ��

للقيام بمهمة  م�شروع كامل له بداية وو�سط ونهاية.
رفع الروح المعنوية للمتطوعين حيث ي�شعرون �أنهم �شركاء في العمل ولي�سوا  ��

م�شاركين فقط.
تقليل الحاجة �إلى فح�ص م�ستمر من قبل المدير. ��

، وبالتالي  الأن�شطة لا تغمره  �أن  المدير من عمله كتنفيذي، والت�أكد من  تمكين  ��
ف�إنه يكون في و�ضع �أف�ضل للتركيز على التخطيط والإ�شراف والدعم ومراجعة 

الم�شروعات الحالية، بالإ�ضافة �إلى البدء في تنفيذ م�شروعات جديدة.
قد تقرر المنظمة �أن تدرج هدف ا�ستثمار التفوي�ض كمبد�أ في دليل �سيا�سات و�إجراءات 
في  المتطوعين  تفوي�ض  التطوعي  البرنامج  مدير  �سي�شجع  المثال:  �سبيل  - على  البرنامج 
القيام بمهام / بم�شروعات لأق�صى مدى ممكن بما يتنا�سب مع �أهداف المنظمة، مما يزيد 

ن المتطوعين. من المخرجات ويرتقي بتقديم الخدمة ويمكِّ

حل النزاعات:

تذكرنا ايفا كوك�س  )1995( فتقول: لي�س هناك ما ي�ضر في المخالفة والجدل والنزاع 
طالما �أن ذلك قائم على الاحترام المتبادل والثقة. كلنا معر�ضون للخط�أ، لذا لا يجب �أن 

نترك �أي �أفعال �أو �أفكار دون �أن نت�ساءل".

بين  والقيم  وال�سلوكيات  النظر  ووجهات  الاحتياجات  تختلف  عندما  النزاع  يحدث 
تحليل  �إلى  ي�ؤدي  �أن  يمكن  ف�إنه  جيد،  ب�شكل  النزاع  تناول  تم  و�إذا  والجماعات.  الأفراد 
منا�سب للموقف من قبل كافة الأفراد المعنيين، وي�ؤدي كذلك �إلى تو�ضيح الأفكار، وهو 

الأمر الذي من ��شأنه �أن ي�ؤدي في النهاية �إلى تحقيق نتائج مفيدة جديدة.

يمكن �أن تن��شأ النزاعات من الخوف من فقد ال�سيطرة �أو �ضرورة التخلي عن ال�صلاحيات. 
من ال�سهل �أن نتحدث عن الم�شاركة في ال�صلاحيات ولكن ما مدى �صدقنا في ذلك؟ هل 
نريد حقًا �أن ن�ستمع �إلى ما يقوله ذلك ال�شخ�ص ون�أخذه بعين الاعتبار؟ هل نحن م�ستعدون 

حقًا �أن نت�شارك الأعمال وال�صلاحيات؟
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�أن يوافقوا على  في بع�ض الأحيان، لا يقع �سوى اختلاف في الر�أي ويمكن للآخرين 
�أو  �إدارة ناجحة  �إلى  النزاع  الاختلاف دون قطع الخدمة. ومع ذلك، تحتاج بع�ض حالات 
الأهداف  تحقيق  في  الإخفاق  �أو  الم�ستمر  التوتر  �إلى  ذلك  �سي�ؤدي  و�إلا  ال�صراعات،  حل 

المرجوة. وقد يتعلق النزاع ب�شخ�ص / �أ�شخا�ص �أو م�شكلة ما.

�إ�ستراتيجيات لحل النزاعات:
تحديد من الم�شارك والمت�أثر بالنزاع، �سواء ب�شكل مبا�شر �أو غير مبا�شر. ��

تحليل �إذا كان للقيم �أو الأ�ساليب علاقة بالنزاع. ��
�ضمان قيام الجميع بتقديم وجهات نظرهم. ��

مواجهة الم�شكلات ولي�س ال�شخ�صيات. ��
البحث عن حلول معًا. ��

اختيار حل وطريقة تنفيذه. ��
مراجعة الموقف في موعد متفق عليه. ��

بد�أ  موقف  بعد حدوث  متوقع  غير  ب�شكل  الولاء  يتكون  كيف  نرى  �أن  المده�ش  من 
بم�شكلة جدلية �أو بتعبير الأفراد عن �آراء مت�ضاربة. ويمكننا �أن نبد�أ من قاعدة معرفية �أف�ضل 
عندما ن�ضع قيمنا و�آراءنا و�أفكارنا بجانب �آراء الآخرين ومن هناك ن�سعى لت�ضافر الجهود. 
و�إذا كان من الممكن �إقناع الأفراد بالعمل �سويا مع احترام وتقدير وجهات نظرهم المختلفة، 
ف�سوف تزيد �إمكانية تطوير �شيء جديد و�أف�ضل. �إن تبني الأفراد �أهدافًا مختلفة و�سامية لا 

يعني عدم �إمكانية تقا�سمهم لهدف م�شترك.

وبالمثل، لا يعني التو�صل �إلى اتفاق �ضرورة تخلي طرف عن قيمه و�آرائه، بل �إن ذلك 
�سوف ي�شجع على �إدراج )ولي�س ا�ستبعاد( الاختلافات بين كافة الأطراف المعنية، مما ي�ؤدي 

�إلى ا�ستفادة الجميع في موقف يكون كل طرف فيه رابحا.

�أربع خطوات ذكرها  في  يتمثل  والذي  الم�شكلات  يابانيًّا لحل  �أ�سلوباً  يماثل  �إن ذلك 
ادلر وتاون )1987(. فبدلا من افترا�ض خيارين : �صح �أو خط�أ. ت�ؤخذ �أربع احتمالات بعين 

الاعتبار:
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مخطئ، و�أنا  �صواب  على  "�أنت 

�أنا على �صواب و�أنت مخطئ.

كلانا على �صواب.

كلانا مخطئ."

الآراء  كافة  وتناول  الاحتمالات  �أنواع  كل  على  الانفتاح  في  الأ�سا�سية  الفكرة  وتتمثل 
يقبله  �أن  يمكن  حل  �إلى  للتو�صل  والتفاو�ض  النزاعات  وحل  التوا�صل  على  للم�ساعدة 

الجميع. فهذه الفكرة تحطم م�أزق احتمال "�أنا على �صواب و�أنت مخطئ".

خواطر:

تطوير منهج العمل الجماعي:

هل يعتمد برنامجك على لبنات الفريق التي تعزز الفعالية والكفاءة والم�ساواة والتميز 
والتو�سع وفق :

�إيمان م�شترك ب�أهداف المنظمة العامة و�أولوياتها؟ ��
متكاملة  و�أنها  وم�سئولياتهم  �أدوارهم  عن  المعنية  الأطراف  لدى  وا�ضحة  فكرة  ��

رغم �أنها مختلفة؟
الاعتراف والتقدير لم�ساهمات الآخرين؟ ��

مناخ ي�شجع على تبادل المعلومات والأفكار والم�شاركة في اتخاذ القرار؟ ��
الثقة في قدرة الإدارة على توفير: ��

•القيادة المنا�سبة. 	
•الم�صارحة والدعم والثقة. 	

•�سيا�سات وممار�سات و�إجراءات ال�سليمة. 	
•فر�ص للتنمية ال�شخ�صية. 	

•و�ضوح للحقوق والم�سئوليات. 	
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•علاقات منتجة بين مجموعات العمل. 	
•بيئة عمل �آمنة لا تعتريها الم�ضايقات �أو التحيز �أو التمييز. 	

•القدرة على حل النزاعات. 	
الأفكار  �ضوء  في  اللازمة  التغييرات  وعمل  الحالية  الممار�سات  لمراجعة  •الفر�ص  	

الجديدة والتطورات التي تطر�أ.
والتمتع  لديهم  ما  �أف�ضل  تقديم  على  بالقدرة  العاملون  فيها  ي�شعر  ودية  عمل  •بيئة  	

بالعمل والتفاعل مع �أع�ضاء فريق العمل الآخرين الذين يعتبرونهم زملاء لهم؟
المفاهيم  ب�أجر والمتطوعون في  العليا والعاملون  الإدارة والإدارة  ي�شترك مجل�س  هل 

والأهداف ال�سابق ذكرها؟

الإ�شراف والدعم:

كيف تقيم نف�سك كم�شرف بالن�سبة لل�سمات المذكورة في "لمحة عن �سمات الم�شرف 
الكفء".

ماذا تريد عمله ب��شأن:

ا�ستثمار مهاراتك الحالية. )�أ‌(	

تطوير المهارات الأخرى؟ )ب‌(	

التدريب:

هل لديك خطة تدريب ت�أخذ في الاعتبار متطلبات تدريبية معينة:
•قبل بدء المتطوعين في العمل. 	

•�أثناء العمل.  	
•با�ستمرار. 	
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التطوير:

والفهم  المدارك  لتو�سيع  ا  فر�صً )ولك(  للمتطوعين  التطوعي  برنامجك  يقدم  هل 
والمعارف فيما يتعلق بالتطوير الكلي العام؟

وب�أية طريقة؟

يقومون  وهل  العمل  فريق  �أع�ضاء  لكافة  وا�ضحة  والمدارك  الآفاق  تو�سع  قيمة  هل 
جميعهم بت�شجيعها؟

الت�شاور:

�ضع قائمة بما يلي:
•الأ�شخا�ص الذين ا�ست�شرتهم في الأ�سبوع الما�ضي. 	
•الأ�شخا�ص الذين كان يفتر�ض عليك ا�ست�شارتهم. 	

. •الأ�شخا�ص الذين بد�أوا بالت�شاور معك والمجالات التي تم الت�شاور حولها	 	
هل �أنت را�ضٍ عن:  ��

)�أ( ما تقوم به من ممار�سات و�إجراءات ت�شاورية، 
)ب( ممار�سات الآخرين؟

هل �ست�ؤدي زيادة الت�شاور �إلى نتائج �أف�ضل ورفع روح الفريق ب�شكل �أف�ضل؟ ما  ��
الخطوات المطلوبة؟ هل ت�ستحق الوقت / الجهد المبذول فيها؟

التفوي�ض:
•متى كانت �آخر مرة قمتَ فيها بدرا�سة مو�ضوع التفوي�ض بعناية؟ 	

•هل ت�شعر بالارتياح للمفهوم؟ لم؟ ولم لا؟ 	
•هل تقوم بتو�ضيح متطلبات التفوي�ض لل�شخ�ص المعني ، فيما يتعلق - على �سبيل  	
التقارير والفح�ص قبل الا�ضطلاع بمهام محددة،  التفوي�ض، ورفع  المثال - بنطاق 

بالإ�ضافة �إلى مدى وحدود م�سئوليات ذلك ال�شخ�ص ؟
الكافية  المعلومات  المعنيين  الأ�شخا�ص  منح  تم  قد  �أنه  بالت�أكد من  دائمًا  تقوم  •هل  	
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والتدريب - �إذا لزم الأمر - للقيام بالعمل على �أف�ضل وجه؟
•هل تقوم بالتفوي�ض لأق�صى مدى ممكن؟ و�إن لم يكن ، فلماذا؟ هل قمتَ بمقارنة  	

مفاهيمك بمفاهيم �أحد الزملاء؟
•هل  ت�شعر بالارتياح لقبول م�سئوليتك الكاملة عن النتائج - بغ�ض النظر عن كونها  	

جيدة �أو �سيئة؟
حل النزاعات:

ما  الأ�سباب الأ�سا�سية للنزاع في منظمتك؟ ��
كيف يتم تحديدها؟ ��

هل ت�ستخدم �إ�ستراتيجية ما ،لحل ال�صراعات؟ و�إن كان كذلك، فما هي الخطوات  ��
المتبعة ؟
خلا�صة القول:

    يعد �ضمان عمل كافة الأطراف المعنية بكفاءة عن�صرًا حيوياً في دور مدير البرنامج 
بما  التطوعي  البرنامج  يقوم مدير  المنظمة �سوف  �أهداف  لتحقيق  العمل  و�أثناء  التطوعي. 

يلي:
بناء فريق عمل منتج يتعاون جميع �أع�ضائه. ��

ا�ستخدام الإ�شراف والتقييم ب�أ�ساليب تهدف �إلى �ضمان �شعور المتطوعين بالدعم،  ��
وتحقيق ر�ضا المنظمة عن وفائها بالتزاماتها.

ا يمكن من خلالها تو�سعة �آفاق تفكير وزيادة الفهم  اعتبار التدريب والتطوير فر�صً ��
والمعرفة لجميع الم�شاركين.
ا�ستثمار الت�شاور والتفوي�ض. ��

حل النزاعات التي تطر�أ. ��
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�سنتناول في هذا الف�صل �أربعة مجالات �أخرى 
مدير  �إياها  يمنحه  الذي  الكبير  الاهتمام  تبرُر 

البرنامج التطوعي:
الاجتماعات. ��

التقارير والخطط المقدمة. ��
المالية. ��

�إدارة الوقت. ��
�إنجاح الاجتماعات:

الحياة  في  هامًا  عن�صرًا  الاجتماعات  تعد 
من  كبيرا  جزءاً  ت�ستغرق  �أن  فيمكن  التنظيمية، 
الوقت قد نظن �أنه من الأف�ضل �أن نق�ضيه في �أمر 
�آخر. تذكّر المدير الذي قال �إن �أف�ضل طريقة لرفع 
الروح المعنوية للعاملين هي الإعداد لاجتماع، ثم 

�إلغا�ؤه!

فعال  ب�أنه  الاجتماع   )1988( هاينز  وي�صف 
ممكنة  زمنية  فترة  �أقل  في  �أهدافه  يحقق  "عندما 

بما ير�ضي الم�شاركين."

تعتبر الاجتماعات �أداة مفيدة:
بكفاءة  نقلها  يتم  التي  المعلومات  لتبادل  ��
بالتعامل المبا�شر وجهًا لوجه �أكثر منالإخطارات 

�أو ر�سائل البريد الإلكتروني �أو الر�سائل.
تعقب  التي  الإجراءات  ب��شأن  قرار  لاتخاذ  ��
ذلك  )ومع  والأفكار  النظر  وجهات  مختلف 
�سيكون  المتابعة  �إجراءات  اتخاذ  عدم  حالة  ففي 

الاجتماع م�ضيعة للوقت(.

الإدارة
التنظيمية

)�إن �أعظم �شيء في هذا العالم لا يكمن 
في المكان الذي نقف فيه بقدر ما 
يكمن في الاتجاه الذي ن�سير فيه.(

�أوليفر ويندل هولمز

الف�صل الخام�س ع�شر
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لمناق�شة موقف يتطلب التو�ضيح �أو التغيير. ��
غالباً ي�شمل الاجتماع بنود جدول �أعمال تغطي الأغرا�ض الثلاثة. ويتعين على الم�شاركين 
فيه تو�ضيح هدف كل بند حتى يدركوا �إذا ما كان المطلوب منهم �أن يتخذوا قرارًا، �أو �أن 

يتلقوا معلومة ،�أو يناق�شوا موقفا ما، �أو مزيج يبن الثلاثة.

�أن  للغاية  مفيدًا  �سيكون  لذا  طويلا،  وقتًا  وت�ستغرق  عادة  الاجتماعات  عقد  ي�صبح  قد 
نعرف لماذا �سيتم عقدها ،ومن �سيح�ضرها، ومتى، وكيف �ستعُقد.

لماذا؟

لماذا يتم عقد هذا الاجتماع؟ هل هو �ضروري فعلًا؟ هل يعد الاجتماع �أف�ضل طريقة 
لتحقيق الهدف المرجو؟

من ؟

من يجب دعوتهم لح�ضور الاجتماع؟ وهل هناك �سبب حقيقي لدعوتهم؟ يتعين على 
كل من يح�ضر الاجتماع �أن يقدر �سبب ح�ضوره ،ويفهم دوره ودور الم�شاركين فيه. وتعتبر 
مجموعات العمل �أو اللجان الفرعية و�سيلة جيدة لا�ستهداف الأفراد الذين يعتبرون �أقدر من 

ي�ستطيع التركيز على مهمة معينة دون �إ�شراك الجميع فيها.

متى؟

بينما تتيح الاجتماعات المنتظمة �إر�سال �إخطارات م�سبقة بعقدها، يجب �أن نطرح  �أ�سئلة 
تمنع  والتي لا  الاجتماعات،  بين  مقبولة  بينية  فترة  �أطول  ما   المثال:  �سبيل  محددة. على 
تحقيق تناول ناجح ومر�ضٍ ل�شئون العمل؟ هل يمكن مد الفترات الزمنية التي تف�صل بين 
الاجتماعات المنتظمة نظرًا لأنه �ستعُقد اجتماعات تكميلية �أو �إ�ضافية متى دعت ال�ضرورة 

�إلى ذلك؟
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كيف؟

هناك الكثير من الكتب والمقالات والفيديوهات المتاحة والتي تتناول رئا�سة الجل�سات 
والاجتماعات و / �أو كيف يمكن الم�شاركة بفعالية. ونظرا لأهمية الاجتماعات في تقديم 
في  الوقت  ق�ضاء  المثمر  من  �سيكون  المناق�شات.  وت�سهيل  القرارات  واتخاذ  المعلومات 
كيت  �ألفتها  �أ�سترالية  مطبوعة  بقراء  نن�صح  الاجتماعات.  بعقد  الخا�صة  المهارات  تح�سين 

.)1999( "Just a tick" رينولدز �ألا وهي

كتابة التقارير والخطط المقدمة:

تعد كتابة التقارير الجيدة بثقة و�سرعة مهارة يمكن تعلمها. 

يحتاج الكاتب �إلى �أن ي�أخذ في الاعتبار ال�شخ�ص الذي ي�ستهدفه التقرير، ولمن �ست�صل 
يتعين  الاعتبار،  بعين  القارئ  ن�أخذ  و�إيجاز. عندما  الر�سالة بو�ضوح  يعبر عن  و�أن  ر�سالته 
على الكاتب �أن ي�س�أل: "ماذا يعرفون م�سبقاً؟" و"ماذا يتعين عليهم �أن يعرفوه؟" هل يهدف 
التقرير �إلى �إقناع �أحد �أو �شرح خبر �أو نقله �سواء كان ذلك الخبر �سعيدًا �أو �سيئًا؟ ماذا يتوقع 

من القارئ؟

�أي�ضا يتعين �أن ن�أخذ الر�سالة بعين الاعتبار.

هل الغر�ض هو تقديم:
تو�صية يتم تنفيذها. ��

طلب - على �سبيل المثال :�شراء جهاز. ��
�أحد  تمويل  بعد  الم�ساءلة  :متطلبات  مثل  �إحرازه  تم  الذي  التقدم  عن  تقرير  ��

البرامج.
معلومات تهم القارئ. ��

مراجعة �أو تقييم برنامج �أو م�شروع ؟ ��
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يجب تو�ضيح الغر�ض من التقرير في العنوان والمقدمة. ثم يمكن لقارئ التقرير ربط 
ما يلي بهذا الغر�ض. على �سبيل المثال، �إذا كان الغر�ض طلب موارد، يتعين تو�ضيح ذلك 
في بداية التقرير. بالإ�ضافة �إلى ذلك، يجب �ألا يكون التقرير مثل الرواية التي تنتهي بخاتمة 

مفاجئة!

كتابة التقرير:
قم بعمل قائمة بالنقاط التي �ستدخل �ضمن: ��

المقدمة. )�أ‌(	 ��
الجزء الأ�سا�سي من التقرير. )ب‌(	 ��

الملخ�ص �أو الخاتمة - والتي يمكن �أن تكون تو�صية. )ت‌(	 ��
هذا.  من  �أكثر  لي�س  ،و  التقرير  قارئ  �إقناع  �أو  لتعريف  تكفي  تفا�صيل  بنقل  قم  ��

يمكن تقديم معلومات �إ�ضافية في الملاحق، �إذا تطلب الأمر.
ا�ستخدم العناوين الرئي�سة والفرعية للف�صل بين �أق�سام التقرير. ��

ا�ستخدم كلمات ب�سيطة وجملا ق�صيرة. ��
ق بين الحقائق والآراء. فرِّ ��

اعر�ض المعلومة بترتيب منطقي. ��
تغطية  تتطلب  التي  التمويل  جهة  من  مثلا  عليه  المن�صو�ص  التن�سيق  ا�ستخدم  ��

موا�ضيع محددة.
ا لاخت�صار النقاط الأ�سا�سية المطروحة. ا�ستخدم ملخ�صً ��

في حالة الحاجة �إلى اتخاذ قرار من قبل القارئ يجب �أن يت�ضمن التقرير تو�صية  ��
مدخلات  من  يحد  بذلك  القيام  في  الإخفاق  �إن  المقدمة.  الحقائق  �إلى  ت�ستند 

عملية �صنع القرار.
يجب �أن تكون التو�صيات �إيجابية وعملية وقادرة على تحقيق �إنجازات. ��

راجع التقرير للت�أكد من �أنه وا�ضح وملخ�ص وكامل و�سليم. ��
ت�أكد من �أن التقرير مقدم ب�شكل جيد. ��
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�إدارة ال�شئون المالية:

     بينما لا يمكن تحقيق الكثير من الإنجازات دون وجود عاملين مهرة وملتزمين،  
�ستكون فعالية تلك الإنجازات محدودة دون وجود دعم مالي.

تتم  ما  وغالباً  البرامج.  لتلك  ميزانية  يقدموا  �أن  التطوعية  البرامج  مديري  من  �سيتوقع 
درا�ستها مع ميزانيات قطاعات �أخرى.

يتعين على مدير البرنامج التطوعي �أن يعرف تكلفة البرنامج مقارنة بالدخل المتوقع. 
�أحياناً قد تكون التكلفة �أكبر ن�سبيا �إذا تمت الا�ستعانة بمتطوعين بدلا من العاملين ب�أجر - 
على �سبيل المثال �إذا كان من ال�ضروري تقديم تدريب مكثف لعدد كبير من المتطوعين 

الذين �سيعملون ل�ساعات قليلة �أو لفترة ق�صيرة.

تريد  كانت  �إذا  الإنفاق  �ضرورة  قبول  التطوعية  والم�ؤ�س�سات  المنظمات  �إدارة  تحتاج 
تعظيم �إ�سهامات المتطوعين.

يجب �أن تكون بنود الإنفاق واقعية وممكن �أن ت�شتمل على ما يلي:
ن�سبة مئوية من التكاليف غير المبا�شرة مثل: الإيجار وتكلفة الغاز والكهرباء. ��

المرتب والتكاليف المبا�شرة مثل :مرتب مدير البرنامج التطوعي والعاملين ب�أجر  ��
الذين ي�شرفون على المتطوعين.

م�صروفات الت�شغيل - مثل: ��
•الغطاء الت�أميني. 	

•الم�صروفات النثرية. 	
•تكاليف التدريب للمتطوعين والعاملين ب�أجر. 	

•الهواتف، والأدوات المكتبية، ور�سوم البريد وت�صوير الم�ستندات. 	
•ترويج المبيعات / طباعة الن�شرات والمطبوعات / الدعاية والإعلان. 	

تكلفة المعدات والا�ستهلاك وال�صيانة. ��
توريد الاحتياجات للمنا�سبات الخا�صة مثل : �أ�سبوع التطوع. ��
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توافق  ل�ضمان  دوري  فح�ص  عمل  من  الت�أكد  التطوعي  البرنامج  مدير  على  يتعين 
الم�صروفات والدخل مع التوقعات وتحليل �أوجه التباين واتخاذ �أي �إجراءات لازمة.

�إن تقدير م�شاركة المتطوع بالمال يمكن �أن تو�ضح لنا �أهمية النظر �إلى المال الذي يتم 
�إنفاقه على �أنه ا�ستثمار. )انظر تحليل التكلفة / العائد في الف�صل الرابع(.

يجب الالتزام بدقة بمتطلبات الم�ساءلة الخا�صة بالمنح - على �سبيل المثال، يتعين تقديم 
الح�سابات المالية وتقارير تقدم العمل  في الوقت المحدد �سلفاً ،مع ذكر الإنجازات التي 

تحققت حتى تاريخه، و�شرح �أي ظروف غير متوقعة.

�سوف تكون �إدارة ال�شئون المالية جزءاً من وظيفة مدير البرنامج التطوعي وتنطوي على 
عدد من المهارات مثل: القدرة على تقدير التكاليف، والقدرة على الح�صول على تمويل 

كافٍ، وتحقيق متطلبات الم�ساءلة.

�إدارة الوقت:

من  المنظمة،  في  التطوعي  البرنامج  مدير  به  يقوم  الذي  بالعمل  الاعتراف  زيادة  مع 
المحتمل �أن تكون هناك زيادة مماثلة في كم العمل المطلوب �إنجازه. فعلى �سبيل المثال، 
قد يتعين تقديم تقارير �أكثر ، كما قد يتعين الوفاء بالمزيد من المتطلبات القانونية، و�سوف 

تكون هناك زيادة في عدد الاجتماعات التي يجب ح�ضورها.

ن�ستغله  �أن  للتجديد وعلينا  القابلة  غير  الثمينة  مواردنا  �أحد  الوقت  �أن  ندرك  �أن  يجب 
لنحقق �أف�ضل ت�أثير ممكن.

في الحالات التي يح�ضر فيها المتطوعون وردية عمل مقررة كل �أ�سبوع �أو �أ�سبوعين، 
في  التطوعي  البرنامج  مدير  �إلى  الو�صول  ي�ستطيعوا  �أن  بمكان  الأهمية  من  يكون  �سوف 
من  الجهود  كل  المديرون  يبذل  �أن  يجب  لذا  الموقع.  �إلى  فيها  يح�ضرون  التي  الأوقات 
�أو يفو�ضوا �آخرين  �إليهم خلال تلك الأوقات،  �أن ي�سهلوا على المتطوعين الو�صول  �أجل 

للتوا�صل معهم.
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ولهذا ال�سبب، يتعين �إن�شاء توازن دقيق بين متطلبات الوظيفة واحتياجات المتطوع.  

وكما ذكر فراير )1999(: "تعتبر �إدارة الوقت �أمراً �أ�سا�سياً لي�س فقط للعثور على الخليط 
الناجح من احتياجات المتطوعين والبرنامج التطوعي فح�سب، ولكن الأهم من ذلك تفادي 

التطوعية." البرامج  "انهيار" مديري 
قد ت�ساعد النقاط التالية في تخطي الم�شكلات التي تعوق �إدارة الوقت:

حدد الأهداف / النتائج المرجو تحقيقها و�ضع قائمة بالأن�شطة المت�صلة بها. ��
بالمهام ح�سب  قائمة  ب�إعداد  وقم  ال�شهر   / الأ�سبوع   / اليوم  لأن�شطة  �ضع خطة  ��
تحدث  دائما  الخطط.  تفيدني  "لا  قائلين:  الأفراد  بع�ض  يت�ساءل  وقد  الأولوية. 
لي معوقات غير متوقعة." ومع ذلك، �سوف يكون من الأهمية بمكان �أن نقوم 
بكافة  القيام  من  الانتهاء  يتم  لن  اليوم  نهاية  في  �أنه  من  وبالرغم  خطة،  بو�ضع 
المهام، ف�سوف يكون - على الأقل - من الممكن �أن نرى ما تم تحقيقه، وكذلك 
�ستكون هناك نقطة انطلاق لليوم المقبل. وهناك دائما ر�ضا الذي ينتج عندما يتم 
�شطب المهام التي تم �إكمالها. وقد نجد �أن �أكثر الأوقات فائدة في يوم العمل هي 

الفترة التي نق�ضيها لعمل قائمة بالمهام اليومية وعمل �أولويات لتلك المهام.
قم بتحديد مواعيد وجدول زمني لاجتماعاتك، بدلا من عقدها كل ما تطلب  ��
الأمر )على الرغم من �أنه لا يمكن تفادي و�ضع الخطط لمعالجة الأخطاء ب�شكل 

غير ر�سمي ولا ينبغي تفاديها تماماً(.
احتفظ بالحد الأدنى من الأمور الجانبية في مكالماتك الهاتفية ،ور�سائل البريد  ��
الإلكتروني ،والمناق�شات والاجتماعات، اعرف ما الذي يجب �أن يقُال �أو يُ�ستمع 

ا! �إليه وانهِ النقا�ش في الوقت المنا�سب، وتذكر : �إن وقت الآخرين ثمين �أي�ضً
،لتقليل  والأجهزة  الأثاث  ترتيب  خلال  من  وذلك  العمل،  محيط  بتنظيم  قم  ��

الاحتياج �إلى التحرك في محيط العمل.
�إلى  تحتاج  التي  الم�ستندات  بتق�سيم  وقم  ووارد،  �صادر  �إلى  الم�ستندات  �صنّف  ��

اهتمام فوري وتفاد تكد�س الأوراق على مكتبك ب�شكل دائم.
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ه �أداة  احتفظ  بدفتر اليوميات واجعله في متناولك ،واحمله معك با�ستمرار، وعُدَّ ��
هامة تجعلك ت�شعر بالقدرة على ال�سيطرة على العمل في الأ�سابيع وال�شهور في 

الم�ستقبل.
قم باتباع نظام جيد لترتيب وحفظ الملفات. ��

قم بمعالجة الم�ستندات مرة واحدة فقط �إذا كان ذلك ممكناً - �أي تعامل معها  ��
على الفور ثم ار�شفها.

ت�أكد من �إمكانية و�صول الجميع للمعلومات ال�ضرورية - على �سبيل المثال من  ��
خلال دليل ت�شغيلي، لئلا يطلب النا�س الم�ساعدة با�ستمرار.

تعلم القراءة ال�سريعة وطور مهاراتك في كتابة تقارير وخطابات ور�سائل البريد  ��
الإلكتروني بحيث تكون وا�ضحة وموجزة.

لا ت�سع �إلى تحقيق الكمال عن طريق �إ�ضاعة الوقت في تفا�صيل غير هامة. ��
وتعلم كيف تعتذر عن مهام يمكن  لا تكن مدمناً للعمل، وتعلم كيف تقول "لا" ��

�أن يقوم بها الآخرون �أو مهام لا تحقق الكثير من الإنجاز.
كن حا�سمًا: قيل �إن عدم الح�سم �أكبر �سارق للوقت. وقد ينطوي عدم الح�سم  ��
والت�سويف على القلق الذي يعدُّ عاملا مدمرًا في حد ذاته. ويمكن �أن ي�ساعدك 

�إطار اتخاذ القرار و تحديد المواعيد لتحقيق النتائج المرجوة.
�إن الإدارة الجيدة لا تعني قيامك  فو�ض : انظر ما المهام التي يمكن تفوي�ضها.  ��

بكل �شيء .
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خواطر:
الاجتماعات:

لكل  نقاط  )�سجل 10-1  �أدناه  المدرجة  للنقاط  وفقا  اجتمع ح�ضرته  �آخر  بتقييم  قم   
بند(.

تم �إعداد وتوزيع جدول الأعمال قبل عقد الاجتماع. 11 .
بد�أ  الاجتماع وانتهى في الموعد المحدد. 22 .

منهم  متوقع  هو  ولما  للاجتماع،  دعوتهم  ل�سبب  مدركين  الم�شاركين  كل  كان  33 .
خلاله.

مُنح الجميع الفر�صة للتعبير عن وجهات نظرهم. 44 .
جدول  في  جاء  عما  يخرجوا  ،ولم  النظر  وجهات  لكافة  الم�شاركون  ا�ستمع  55 .

الأعمال.
في  ال�سائدة  النبرة  ،وكانت  البداية  في  �آرائه  عن  بالتعبير  الاجتماع  رئي�س  يقم  لم  66 .

الاجتماع غير ر�سمية ولكنها كانت عملية ومنظمة.
تمت تغطية كافة النقاط التي تحتاج �إلى اهتمام عاجل ،و�أعطيت م�ساحة للمهام التي  77 .

لم يتم الانتهاء منها.
�إجراءات  �أي  الم�سئول عن  ال�شخ�ص  تم تحديد  بو�ضوح كما  القرارات  تم تحديد  88 .

لاحقة.
تم و�ضع  �إ�ستراتيجيات منا�سبة ،لمراقبة اتخاذ الإجراءات بناءً على القرارات التي تم  99 .

اتخاذها.
غادر جميع الم�شاركين الاجتماع �شاعرين ب�أن وقت الاجتماع قد �أح�سن ا�ستثماره. 1010

�إن الاجتماع الذي تم رئا�سته ب�شكل جيد، و�شارك كافة الأع�ضاء فيه م�شاركة جيدة يمكن 
�أن يح�صل على 80 نقطة �أو �أكثر. حدد الإجراءات التي �ستتخذها �إذا كان عدد النقاط �أقل 

من 80.
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�إدارة الوقت:

قيم �أداءك وفقا للنقاط المدرجة تحت عنوان "�إدارة الوقت" با�ستخدام م�ستويات تندرج 
من �ضعيف، ومقبول، وجيد، وجيد جدا وممتاز. قرر ما يجب عمله تجاه النقاط ال�ضعيفة 

واحتفل بالنقاط العالية.

خلا�صة القول: 

      تحتاج مجالات الم�سئولية التي تمت مناق�شتها في هذا الف�صل �إلى �سمات �شخ�صية 
محددة ومهارات ومعارف. فهي كلها عنا�صر حيوية في دور مدير البرنامج التطوعي، و�إنه 
لمن الأهمية بمكان �أن يتم تحليل تلك المجالات التي يتم �أدا�ؤها ب�شكل ممتاز والمجالات 

التي تتطلب تطويرًا �أكثر. يمكن تعلم كل هذا.

للمديرين  ال�سابقة  المجالات  في كل  الأداء  لتح�سين  المنهجي  التخطيط  ي�ساعد  �سوف 
وللعاملين معهم على �أن ي�شعروا بال�سيطرة على الموقف، وا�ستمداد الر�ضا من المهام التي 

تم �إنجازها على نحوٍ جيد.
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المو�ضوعات  الف�صل  هذا  يتناول  �سوف 
التالية:

تقييم البرنامج. ��
متى يتم التقييم؟ ��

ما الذي �سيتم تقييمه؟ ��
من �سيقوم بالتقييم؟ ��

�أ�ساليب التقييم. ��
معالجة المعلومات التي تم جمعها. ��

من �صميم م�سئولية مدير البرنامج التطوعي �أن 
والأهداف  ي�سعى با�ستمرار �إلى �أن يحقق الر�ؤية 	
المو�ضوعة و�أن يفي باحتياجات الأفراد والمجتمع 
وي�ضمن ارتفاع الروح المعنوية للعاملين، كل ذلك 

مع الالتزام بقيود الميزانية.

�إحرازه  تم  الذي  التقدم  تتبع   يتم  ولكي 
المجالات  ،ولتحديد  تحققت  التي  والإنجازات 
بمكان  الأهمية  من  �أكثر،  اهتماما  تحتاج  التي  
عنا�صر  تقييم  من  تمكنك  تقييم  �إجراءات  و�ضع 

البرنامج وعمل الموظفين.

يمكن �أن يعتبر البع�ض تقييم البرنامج التطوعي 
يلتحقون  المتطوعين  �أن  بما  �ضروري  غير  �أمرًا 
من  جزءًا  ولي�سوا  بحرية  ويتركونها  بالمنظمة 
 )1994( فنيارد  �سو  ذكرت  وقد  ب�أجر.  العاملين 
العمل  في  البع�ض  ر�أي  تعك�س  الفكرة  هذه  �أن 
تقييم  �إلى  يحتاج  و�أنه لا  هام،  غير  ب�أنه  التطوعي 

وت�سجيل وتقديم تقارير عنه.

تقييم
وتجديد البرامج 

يعد التقييم جزءا هاما من �إدارة الأفراد 
�أو البرامج �أو الأحداث، وعندما يتم 
عمل التقييم على نحو جيد وفعال، 

ف�سوف ي�ؤدي �إلى الفخر والر�ضا 
والنمو والنجاح الم�ستقبليين.

�سو فنيارد

الف�صل ال�ساد�س ع�شر
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لي�س تقييم البرنامج التطوعي �أمرًا ي�ستح�سن فعله فح�سب، بل �أمرًا لا بد منه في عملية 
تطوير البرامج والأن�شطة وتنفيذها ومراجعتها وتجديدها دوريا.

تقييم البرنامج:

البرنامج ل�ضمان تحقيقها على نحو  �أهداف ومقا�صد  �إلى تقدير  البرنامج  تقييم  يهدف 
ملائم.بل،و ي�ساعد التقييم �أي�ضا على تحديد الإ�ستراتيجيات التي يتعين ا�ستخدامها لمعالجة 

�أوجه النق�ص.

�إعادة تطوير /  دمج

تم تطويرها �إلى 
ن�شاط مبرمج

�أفكارتنفيذ
تطبيق �أفكار جديدةتم تنفيذها

مراجعة / �إعادة نظر
تقييم

تم تقييمها

redevelop / incorporate

developed into 
a programmed 
activity 

implement
ideas

implementedtake on new ideas

revise / review

evaluate

evaluated
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علاوة على ذلك، يكون تقييم البرامج بمثابة فر�صة لمراجعة �أو تجديد البرامج الحالية 
حتى ت�أخذ بعين الاعتبار الاحتياجات النا�شئة من قاعدة الم�ستفيدين من الخدمة، �أو لتحديد 
�شريحة جديدة من الم�ستفيدين. كما يقدم فر�صة لقيا�س فعالية البرنامج �أو �أجزاء منه ومقارنته 
بالمعايير المطبقة في المجال. ويمكن �أن يفيد التقييم في تحديد وت�سجيل نماذج من �أف�ضل 

الممار�سات في �إدارة البرامج التطوعية.

�إنجاز  لفعالية  �ضروريين  عن�صرين  الإ�ستراتيجي  والتقييم  التخطيط  كون  �إلى  بالإ�ضافة 
البرنامج يمكنهما �أن يكونا �أداة مفيدة للقيام بما يلي:

الترويج للمنظمة. ��
الارتقاء بو�ضع البرنامج التطوعي و / �أو المتطوعين وم�صداقيتهم في المنظمة  ��

والمجتمع.
دعم طلبات التمويل ،�أو �أ�شكال الدعم الأخرى. ��

تنبيه المنظمة للتحديات الجديدة في مجال الوفاء باحتياجات المجتمع. ��
ومتلقي  العاملين  ،مثل:  والم�شاركين  للمدير  بالن�سبة  هاما  �أمرًا  البرنامج  تقييم  يعد 
يدُار بكفاءة  التطوعي الذي  المعنية الأخرى. و�سوف يكون للبرنامج  الخدمة، والأطراف 

خطة �إ�ستراتيجية تحوي:
الر�ؤية. ��

الأهداف. ��

المقا�صد. ��
الإجراءات المطلوبة. ��

الموارد المطلوبة. ��
م�ؤ�شرات �أداء. ��

�أ�شخا�ص م�سئولين . ��
�إطار زمني. ��

عملية تقييم. ��
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)انظر الف�صل ال�ساد�س للح�صول على تفا�صيل تتعلق بالتخطيط الا�ستراتيجي.(

في �إحدى مراحل البرنامج �سيحتاج المدير �إلى معرفة الأهداف التي تحققت والتي لم 
تتحقق ،والتقدم الذي تم �إحرازه، ويمكن �أن تطلب الإدارة العليا تقديم تقرير حول ذلك.

�إن فوائد التقييم كثيرة �إذا تم النظر  �إلى العملية  ب�إيجابية وفائدة، ولذا لا يجب �أن تكون 
طويلة ومعقدة.

متى يتم التقييم:

يمكن تحديد وقت محدد لتقييم البرنامج في الخطة الإ�ستراتيجية. و�سوف يكون مفيدًا 
للغاية �أن يكون البرنامج التطوعي قادرًا على تطبيق الإطار الزمني المحدد في الخطة متى 

كان ذلك ممكنا.

ومع ذلك، فقد تطر�أ ظروف تعوق ذلك، مما يقت�ضي عمل تقييم مبكر عما كان متوقعا. 
وهناك �أ�سباب قد تدفع لعمل التقييم مبكرًا عما هو مخطط له، منها التقارير التي يتطلبها 
التمويل ووجود �أي خطر يهدد ب�إغلاق المنظمة ،�أو نقل المنظمة لمقر �آخر ،�أو فقد بع�ض 

العاملين وفقد �أي موارد �أخرى. 

في ظل الظروف الطبيعية، يتم عمل التقييم �سنوياً �إذا كان من المتوقع �أن  ي�ستمر البرنامج 
طويلا. علاوة على ذلك، يختار بع�ض المديرين عمل تقييم في منت�صف الفترة خلال العام 
ا دقيقًا، مثل �إدخال  �أو البرنامج، مركزين على عنا�صر محددة تتطلب ل�سبب �أو لآخر فح�صً

خدمة جديدة ،�أو تجربة مورد جديد.

ما الذي يتم تقييمه؟

       هناك عدد من الاختيارات تتراوح بين كامل البرنامج  �إلى جوانب منه بناء على 
الغر�ض من التقييم. ويعد تقييم البرنامج كاملا مرة واحدة مهمة كبيرة، �سيكون من الأف�ضل 

التركيز على جوانب من البرنامج �إلا �إذا تطلب الأمر القيام بتقييم كامل.
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قد ت�شمل جوانب البرنامج التي �سيتم تقييمها:
�أهداف محددة للبرنامج. ��

حجم م�شاركة المتطوعين وقيمتها. ��
جودة الخدمة التي تلبي احتياجات الم�ستفيدين. ��

�إجراءات التوظيف. ��
التمويل. ��

نظم �إدارة المعلومات. ��
ال�سيا�سات والإجراءات. ��

�إ�سهامات العاملين. ��
برامج التوجيه والتدريب. ��

�أي جزء جديد من البرنامج. ��
�إنه من الأهمية بمكان �أن نلاحظ �أن تقييم العاملين )كما تمت مناق�شته في الف�صل الرابع 

ع�شر( يجب �أن يكون جزءاً  من عملية التقييم الكلية.

وهناك توازٍ بين العمليتين: عملية تقييم العاملين ،وعملية التقييم الكلية، يتمثل في �أن 
الأ�سا�س الكلي للعمليتين يتماثل في الأ�سئلة التي يتم طرحها وتحليل الإجراءات ومتابعة ما 
ينتج عنها. و�إن كانت �إحدى العمليتين تركز الاهتمام �أكثر على العاملين بينما تركز العملية 

الأخرى على البرنامج، ولكنهما مرتبطتان وتت�أثر كل منهما بالأخرى.

�أن نف�س مبادئ التقييم الأ�سا�سية للأفراد تقوم بدور فعال  وقد ذكرت فنيارد )1994( 
عندما ندر�س تقييم البرنامج:

يجب �أن يعتمد التقييم على �أهداف ومقا�صد وا�ضحة. 11 .
22 يجب �أن يكون التقييم عادلا. .

يجب �أن  يدور التقييم حول مو�ضوعات ولي�س �أ�شخا�ص. 33 .
يجب يدعم البرنامج بالموارد التي تم طلبها كي يكون ناجحًا. 44 .
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من الذي �سيقوم بالتقييم؟

�إن كامل م�س�ؤولية عملية التقييم تقع على عاتق المدير.

ومع ذلك، يمكن تقييم جوانب من البرنامج بوا�سطة الم�سئولين عن �أن�شطة معينة - على 
�سبيل المثال: من�سق البرنامج التدريبي.

غالبا ما يحتاج الطلبة الذين يدر�سون الخدمات الإن�سانية �أو �إدارة الأعمال �إلى التدرب 
على مهام مثل هذه و�سيرحبون ب�أية فر�صة للقيام بذلك التدريب تحت �إ�شراف المدير. وقد 

يكون ذلك خيارًا ي�ستحق الاختيار والتطبيق.

قد ت�ساعد مراكز الموارد التطوعية والجهات الا�ست�شارية الخارجية في هذه العملية.

و�سائل التقييم:

      قبل تحديد �أ�ساليب جمع المعلومات، �سيكون من الأف�ضل- �أولًا- تحديد ال�شخ�ص 
/ الأ�شخا�ص / المجموعات التي تحتاج منها المعلومات. وقد ت�شمل:

العاملين )ب�أجر والمتطوعين(. ��
كبار المديرين. ��

الم�ستفيدين من الخدمة. ��
الوكالات. ��

الم�شاركين. ��
جهات التمويل. ��

فئات المجتمع الأخرى. ��
�أطراف معنية �أخرى. ��

الأرقام( �سوف  )�أي  الكمية  �أو  النوعية  البيانات  �إذا كانت  يتعين عليك تحديد ما  ثانيا: 
تكون مفيدة. و�إن كانت كذلك، فقم بت�صميم �أ�سئلة للح�صول على هذه المعلومات - على 

�سبيل المثال:
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ما عدد العملاء الذين تمت م�ساعدتهم؟ ��
ما التكلفة المقدرة ل�ساعات المتطوع؟ ��

ما عدد المتطوعين الذين تم توظيفهم؟ ��
ثم حدد �أي الأ�ساليب �سيتم ا�ستخدامها لجمع المعلومات.

     تعتمد طريقة التقييم على جوانب البرنامج التي �سيتم تقييمها والغر�ض من ذلك.

�إن ما �ستبحث عنه هي معلومات �أو بيانات عن جوانب محددة من البرنامج، لكي ت�ساعد 
والنتائج،  �إحرازه،  تم  الذي  التقدم  مراقبة  في ذلك  بما  الم�ستقبلية،  الإجراءات  تحديد  في 

والإنجازات، ونقاط القوة وال�ضعف ،والتطويرات والتعديلات.

ومع ذلك، ف�إن هناك بع�ض �أ�ساليب جمع المعلومات تمتاز ب�أنها مجربة ويمكن الاعتماد 
عليها و�سهلة، ومنها:

ا�ستبانات: يتم مل�ؤها و�إعادتها. ��
المقابلات ال�شخ�صية: ا�ستبانات تدار �شخ�صياً يمل�ؤها من يقوم بعقد المقابلة. ��

كافة  موافقة  �أخذ  )بعد  ت�سجيلها  يتم  �أن  يمكن  التركيز:  مجموعات  مناق�شات  ��
الأطراف المعنية( �أو تدوين �أهم ما جاء فيها.
مراجعة ال�سيا�سات و / �أو �أي وثائق �أخرى. ��

كونها  ل�ضمان  ال�صلة،  ذات  ال�سيا�سات  مراجعة  التقييم  عملية  من  يت�ضمن جزء  �سوف 
منا�سبة �أو تحتاج �إلى تعديل لكي تعك�س �أي تغييرات ح�صلت. وهناك م�ستندات �أخرى قد 
�أو�صاف وظيفية  ت�شمل  ، وقد  التي ح�صلت  التغييرات  المراجعة ،حتى تعك�س  �إلى  تحتاج 

و�إجراءات ت�شغيلية والبرنامج التعريفي والبرنامج التدريبي.

و�إنه من الأهمية بمكان �أن تكون لأع�ضاء مجموعة التركيز اهتمامات م�شتركة بما �سيتم 
تقييمه على �سبيل المثال: �أن يكونوا كلهم موظفين جدد، �أو �أن يكونوا كلهم ممن يقود 
حافلة محلية ،�أو يكونوا كلهم عاطلين عن العمل. و�إلا �ستكون هناك قيمة قليلة للاختبارات 

الخا�صة بعملية التقييم.
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يمكن  مل�ؤها(  تم  التي  )الأوراق  الأ�سا�سية  البيانات  وجود  في  الا�ستبانة  قيمة  تكمن 
كبير  من عدد  المعلومات  لجمع  فعال  �أ�سلوب  كذلك  وقت. وهي  �أي  في  �إليها  الرجوع 
من الأ�شخا�ص. ومع ذلك يتمثل �أحد عيوب الا�ستبانة في انخفا�ض معدل الا�ستجابة وملء 

الا�ستبانات.

فعالًا  �أ�سلوباً  ا�ستبانات  في  الإجابات  وت�سجيل  ال�شخ�صية  المقابلات  عقد  عملية  وتعدُّ 
ن من يقوم بعقد المقابلات ال�شخ�صية من ك�سب مزيد من المعرفة  لجمع البيانات. فهي تمكِّ
،وفهم �أكبر للعديد من الق�ضايا والم�شكلات المثارة. كما �أنها ت�سمح له بالا�ستف�سار �أكثر عن 

الأ�سئلة و معرفة تفا�صيل تكون مفيدة غالباً. �إلا �أن المقابلات ت�ستهلك الكثير من الوقت.

من  عدد  من  معلومات  جمع  �إمكانية  في  التركيز  مجموعات  مناق�شات  مزايا  تكمن 
في  الفر�صة  للم�شاركين  ،ويكون  للوقت  موفرة  �ستكون  ولذا  الفور،  على  الأ�شخا�ص 

الا�ستفادة من �أفكار الآخرين والبناء عليها.

�إنه من الأهمية بمكان �أن يتم التركيز على �صياغة الأ�سئلة بدقة لتكون المعلومات التي 
تبحث عنها وا�ضحة. وينطبق ذلك على �أي من الأ�ساليب ال�سابقة والتي تنطوي على طرح 

�أ�سئلة.

معالجة المعلومات التي يتم جمعها:

قبل تحليل المعلومات التي يتم جمعها يتعين عليك �أن تتذكر ما يلي:
الهدف �أو الغر�ض من التقييم. )�أ‌(	

)ب‌(	 المعلومات  التي قمت بجمعهاحوله.
ثم يتعين معالجة المعلومات بناءً على ذلك.

�سوف تكون المعلومات النوعية �أو الو�صفية التي تح�صل عليها من ا�ستجابات الأفراد 
على الأ�سئلة مكملة للبيانات والأرقام الإح�صائية. على �سبيل المثال، �إذا �أظهرت المعلومات 
الإح�صائية زيادة تقدر بـ 55% في عدد من العملاء الذين قدمت لهم الم�ساعدة في  الاثني 
ع�شر �شهرًا الأخيرة بالإ�ضافة �إلى زيادة تقدر بـ 27% في عدد المتطوعين المعينين، ف�إنه يبدو 
الأحداث  بع�ض  تفا�صيل  مثل  الو�صفية  البيانات  ت�ساعد  �أن  بينهما. ويجب  هناك علاقة  �أن 
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والمعلومات في �سد الحلقات المفقودة فعلى �سبيل المثال: �إذا كانت التعليقات التالية قد 
نتجت عن مقابلات �شخ�صية �أجريت لتقييم حملة توظيف:

معرفة  من  مكنني  منا�سب  نحو  على  عر�ضها  تم  قد  �أنه  للوظيفة  جذبني  ��"
المطلوب منها."

جريدة  في  �إعلان  انتباهي  جذب  عندما  تطوعي  بعمل  �أقوم  �أن  قررت  ��"
محلية."

للغاية  ممتع  عمل  �أنه  لي  وذكر  التطوعي  العمل  نف�س  في  �صديقي  يعمل  ��"
ومجزٍ، لذا قررت �أن �أجرب ذلك العمل بنف�سي."

     ونتيجة لذلك، من المعقول �أن ن�ستخل�ص �أن حملة التوظيف كانت ناجحة. وبالطبع 
كانت جوانب معينة من تلك الحملة �أكثر ت�أثيرًا. لا نعلم ذلك من خلال الإح�صاءات فح�سب 
)زيادة 27%( ، ولكن �أكد ذلك من خلال تعليقات الذين عقدت لهم مقابلات وقدموا �أ�سباباً 

محددة لذلك. 

تعد الأ�سئلة المفتوحة )التي ت�سمح للم�ستجيبين بتقديم مجموعة متنوعة من الإجابات( 
و"ماذا"  "لماذا"  مثل  �أ�سئلة  طرح  �إن  و�صفية.  معلومات  على  للح�صول  جيدًا  �أ�سلوباً 

و"كيف" و"متى" بعد طرح �أ�سئلة مغلقة �سوف ي�سمح بتحقيق نتائج مماثلة.

وتتطلب الأ�سئلة المغلقة - ب�شكل عام - �إلى �إجابة "نعم �أو "لا" �إلا �إذا كنت تقدم مدى 
من الإجابات كي يختار الأفراد ا�ستجاباتهم مثل:

)1= �أوافق تماما         5= لا �أوافق مطلقا(
12345
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ت�سمح ا�ستجابات الأ�سئلة المغلقة لنا بح�ساب ن�سبة مئوية، على �سبيل المثال 55% يوافقون 
تماماً و23% لا يوافقون على الإطلاق، و17% غير مت�أكدين والـ 5% المتبقية موافقون.

تكمن فائدة امتلاك هذه المعلومات الإح�صائية عند كتابة تقارير عامة �أو خا�صة بالتمويل 
، فهي تقدم معلومات مخت�صرة وتقدم �إ�شارة وا�ضحة لما يتم ذكره.

ب�أ�سلوب ي�ساعد من يقومون بالعمل في  التقييم للأغرا�ض الداخلية  يجب كتابة تقرير 
البرنامج على مراجعة �أو تجديد عنا�صر البرنامج.

خواطر:

به  قام  الذي  البرنامج  وتقييم  المتطوعين  تقييم  مع  للبرنامج  تقييمك  يتما�شى  هل 
المتطوعون؟

والمراجعة  والتنفيذ  التطوير  من  دورية  كعملية  التطوعي  برنامجك  تقييم  ترى  هل 
والتجديد كما هو مبين في الر�سم البياني في هذا الف�صل.

متى كانت �آخر مرة قمت فيها بعمل تقييم لبرنامجك ؟ ��
من �شارك فيه؟ ��

ما  الأ�سلوب / الأ�ساليب التي ا�ستخدمتها؟ ��
ماذا كانت النتيجة؟ ��

هل يتم التخطيط لعمل �إجراءات معينة طبقاً لتلك النتائج؟ ��
متى �ستقوم بالتخطيط للتقييم القادم؟ ��
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خلا�صة القول:

تعدُّ عملية التقييم الم�ستمرة للبرنامج التطوعي عملية هامة، وخا�صة �إذا دعت �إليها جهة 
تمويلية �أو مجل�س �إدارة داخل المنظمة.

البرنامج  في  الم�شاركين  وكافة  لك  بالن�سبة  بمكان  الأهمية  من  �أي�ضاً  التقييم  �سيكون 
الأطراف  كافة  و�إنجازات  قوة  نقاط  و�إقرار  وتحديد  �إثبات  عملية  من  جزء  �إنه  التطوعي. 

المعنية.

�إنه كذلك عملية تجديد ت�سمح لك بعمل تغييرات با�ستمرار والت�أقلم، حتى يتم الوفاء 
في  والا�ستمرار  وتنويعها  الخدمة  تقديم  في  التو�سع  وكذلك  الخدمة،  متلقي  باحتياجات 

الوفاء باحتياجات المنظمة والمتطوعين الذين يعملون داخلها.
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في الع�صور التي تحدث فيها تغيرات اجتماعية 
بالت�سامح  ال�شعور  تعزيز  يتم  �سريعة،  واقت�صادية 
والأمن والت�صميم، حيث يقوم المتطوعون بربط 
والبرامج والمجتمعات معا. وي�ستفيد كل  الأفراد 
مواطن من م�ساهمة المتطوعين ب�شكل يومي فهم 

يقومون بتقديم خدمات تثري حياة المواطنين.

مهما يحدث في الم�ستقبل، يمكننا �أن نثق في 
يتطوعون  �سوف  الأ�شخا�ص  من  كبيرًا  عددًا  �أن 
بوقتهم من �أجل تقديم خدمات جديدة والارتقاء 
بالخدمات الموجودة والتو�سع فيها، ودعم �أن�شطة 
والحفاظ  للاحتياجات  والا�ستجابة  الفراغ  �أوقات 

على البيئة وت�أييد التغييرات اللازمة.

في  التفكير  �إلى  الدليل  هذا  قارئ  دعونا  وقد 
التطوع في �إطار عام وكذلك في �إطار منظماتهم. 
و�إنجازاته  التطوع  لفل�سفة  الأف�ضل  الإدارك  �إن 
الفهم  من  المديرين  ن  تمكِّ به  المتعلقة  والق�ضايا 
ال�شامل للتطوع والتنب�ؤ بالتوجهات النا�شئة في هذا 

القطاع والا�ستجابة لها بفعالية.

وبينما تم الاعتراف ب�أن التطوع ي�ضيف ر�صيدًا 
لر�صيدها  �أي�ضا  ي�ضيف  فهو  للدولة  اجتماعياً 

ال�سيا�سي والاقت�صادي .

التحديات
التي تواجهنا

تزدهر الح�ضارة عندما يقوم النا�س 
بزراعة �شجرة لن يجل�سوا تحتها �أبدا.

مثل يوناني

الف�صل ال�سابع ع�شر
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وعندما نتحدث عن التطوع في �أ�ستراليا، لا نق�صد بذلك عددًا قليلًا من الأفراد الذين 
�أفراد فوق �سن 18 عاما  �إننا نتحدث عن فرد من بين كل ثلاثة  لديهم الكثير من الوقت. 
خارج  يتطوعون  الذين  الأفراد  �إلى  بالإ�ضافة  تطوعية،  منظمات  في  بالتطوع  يقومون 
يعمل  للغاية حيث  المتطوعين يكونون م�شغولين  ب�شكل غير ر�سمي. ومعظم  المنظمات 

�أكثر من ن�صفهم بدوام كامل �أو جزئي �ضمن �إطار القوى العاملة مدفوعة الأجر.

�إن على مديري البرامج التطوعية م�سئولية مهنية ل�ضمان �إدارة وقت ومهارات المتطوعين 
ب�أ�سلوب يرتقي بتقديم الخدمات في المنظمات التي يعملون بها ،ويرتقي بمجتمع ديمقراطي 

يعتني ب�أفراده، وديناميكي ومتما�سك على نطاق وا�سع.

ما  نت�أمل  �أن  �إلى معارف و�سمات خا�صة. ويتعين علينا  يعد ذلك مهمة كبيرة ويحتاج 
يلي:

كيف ينظر الم�ستفيدون �إلى خدماتنا؟ ��
�أو  ب�أجر  �سواء  العاملين  وخبرات  مهارات  وتعظيم  با�ستثمار  نقوم  هل  ��

المتطوعين؟
هل ندرك ما هي تلك المهارات والخبرات؟ ��

ما  مدى �شموليتنا في التوظيف؟ ��
هل هناك �أ�شخا�ص مُنعوا من التطوع ب�سبب التكلفة التي لا يمكنهم تحملها؟ ��

هل نرحب ب�إ�سهامات الأفراد من جميع الخلفيات الاجتماعية والثقافية واللغوية  ��
بالإ�ضافة �إلى الأفراد من كل الأعمار؟

هل نعمل ب�شكل تعاوني مع المنظمات الأخرى التي تعمل في مجالات تتعلق  ��
بمجال اهتمامنا؟

هل يمكننا �أن نعمل ب�شكل �إبداعي مع �أفراد نخالفهم حاليا في وجهات نظرهم؟ ��
هل قمنا بت�أ�سي�س علاقات مفيدة مع  و�سائل الإعلام المختلفة؟ ��

هل ن�ستفيد من التدريب والفر�ص التي تقدمها المجموعات للأفراد الم�شاركين  ��
في مهنة �إدارة البرامج التطوعية؟
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تعظيم  على  التطوعية  البرامج  �إدارة  مجال  في  العاملين  الدليل  هذا  ي�ساعد  �أن  ن�أمل 
�إ�سهامات المتطوعين  الكبرى في مجتمعهم. وبالتالي يمكنهم �أن:

يعززوا روح التطوع. ��
يطبقوا �سيا�سات وممار�سات تدمج وتعظم �إ�سهامات المتطوعين. ��

ي�شجعوا الابتكار. ��
يقيموا الت�صرفات وال�سيا�سات والممار�سات با�ستمرار ،التي ت�ضمن تعظيم جهود  ��

المتطوعين وتما�شيها مع ع�صر دائم التغيير.
في ال�سنوات الثلاثين الأخيرة حدثت تطورات مذهلة في مجال الاعتراف بدور المتطوع 
مخ�ص�صة  منظمات  �إقامة  تمت  وقد  العالم.  �أنحاء  كافة  في  ولكن  �أ�ستراليا  في  فقط  لي�س 
لتوظيف المتطوعين والتدريب والدعوة للعمل التطوعي في �أ�ستراليا. �إن الدورات التدريبية 
العالي.  التعليم  وم�ؤ�س�سات  منظمات  داخل  متاحة  التطوعي  البرنامج  لمديري  المعتمدة 
�أقامت  وقد �أظهرت �إح�صاءات المكتب الأ�سترالي الإح�صائي حجم العمل التطوعي. لقد 
الحكومات مكاتبها الخا�صة للأعمال التطوعية على م�ستوى الولايات والم�ستوى الوطني. 
ويعدُّ حاليا �إدارة العمل التطوعي مهنة معترف بها، ولها الهيئة المهنية المعنية به، �ألا وهي 

الجمعية الأ�سترالية لمديري العمل التطوعي.  
فقط  لي�س  التطوعي  العمل  لقيادة  �ضخمة  بم�سئولية  التطوعية  البرامج  مديرو  ي�ضطلع 
بدعم  للمتطوعين  الت�أكيد  يتم  �أن  ويجب  البلد.  �أنحاء  كافة  في  ولكن  منظماتهم  داخل 
مجال�س الإدارات والعاملين ب�أجر الذين يعملون معهم، وكذلك الأمر مع كافة الم�ستويات 

الحكومية.
المعلومات  يتبادلوا  و�أن  بينهم  فيما  يتعاونوا  �أن  التطوعية   البرامج  يتعين على مديري 
التطوعي  العمل  بت�أثير  للارتقاء  القيادة  يمار�سوا  و�أن  اهتمامهم  مجالات  في  والمهارات 
ا مخولا وقادرًا على التحدث عن  وتعزيزه في كافة �أنحاء �أ�ستراليا مثلما يعتبر الطبيب �شخ�صً

المو�ضوعات الطبية داخل عياداته وعلى نطاقات �أو�سع.

�إن التحديات �أمامنا جميعا
تواجهنا �سويا الآن!
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ملحق )1(
تعريفات ومبادئ التطوع

تعريف التطوع الر�سمي:

يعتبر العمل التطوعي الر�سمي ن�شاطا يحدث من خلال المنظمات �أو الم�شروعات غير 
الربحية ويتم القيام به:

من �أجل �إفادة المجتمع والمتطوع. ��
من قبل المتطوع من تلقاء نف�سه ودون �ضغوط من �أحد. ��

لي�س بغر�ض ك�سب مبالغ مالية. ��
في وظائف محددة للمتطوعين فقط. ��

مبادئ التطوع:
يفيد التطوع المجتمع والمتطوع. ��

العمل التطوعي غير مدفوع الأجر. ��
التطوع �أمر اختياري دائما. ��

بدلات  �أو  تقاعد  مخ�ص�صات  على  الح�صول  منه  يراد  �إجباريا  لي�س  التطوع  ��
حكومية.

�أن�شطة  في  الم�شاركة  للمواطنين  خلاله  من  يمكن  قانونيا  �أ�سلوبا  التطوع  يعدُّ  ��
المجتمع.

يعد التطوع �أداة يمكن للأفراد �أو الجماعات من خلالها تلبية الاحتياجات الإن�سانية  ��
والبيئية والاجتماعية.

يعدُّ التطوع ن�شاطا يتم القيام به في القطاع غير الربحي فقط. ��
ا عن العمل مدفوع الأجر. لا يعدُّ التطوع عو�ضً ��

الوظيفي  للأمن  تهديدًا  ي�شكلون  ولا  ب�أجر،  العاملين  بدل  المتطوعون  يحل  لا  ��
للعاملين ب�أجر.

يحترم العمل التطوعي حقوق وكرامة وثقافة الآخرين. ��
يعزز التطوع حقوق الإن�سان والم�ساواة. ��
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ملحق )2(
مهمة منظمة العمل التطوعي في �أ�ستراليا

مهمة منظمة العمل التطوعي في �أ�ستراليا :

     تعدُّ منظمة العمل التطوعي في �أ�ستراليا �أعلى هيئة تطوعية وطنية ت�سعى للارتقاء بالعمل 
النظر والاحتياجات  تمثيل وجهات  الأ�سترالي. ويتمثل دورها في  المجتمع  التطوعي في 
اجتماعية  ثابتة  كقيمة  التطوعية  الأن�شطة  تعزيز  �إلى  بالإ�ضافة  التطوعي  للقطاع  المختلفة 

وثقافية واقت�صادية باقية.

ت�ؤدي منظمة العمل التطوعي في �أ�ستراليادورها من خلال:
تقديم خدمة وطنية تهدف �إلى توظيف ون�شر المتطوعين بما في ذلك الم�ساعدة  ��

في �إدارة المتطوعين الفورية في حالات الا�ستجابة للطوارئ.
تقديم ن�صائح تطبيقية �سليمة في �أمور تتعلق بالتطوع. ��

التركيز على الارتقاء بالعمل التطوعي ومبادئه على الم�ستوى الوطني. ��
�إقامة علاقات تعاونية بين المنظمات التطوعية الوطنية والدولية. ��

الت�شجيع على ال�سعي نحو التميز في �إدارة المتطوعين. ��
الت�شاور مع الأطراف المعنية ل�ضمان التمثيل اللائق للقطاع التطوعي. ��
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ملحق )3(
نموذج لمهمة هيئة عليا للتطوع على م�ستوى الولاية

الأعمال الأ�سا�سية:

�أ�ستراليا  جنوب  في  تطوعية  هيئة  �أعلى  التطوعي  للعمل  �أ�ستراليا  م�ؤ�س�سة  في  لأننا 
والأرا�ضي ال�شمالية، ف�إنه من �صميم عملنا �أن نقوم بما يلي:

•تقديم �صوت له م�صداقية وخبرة بالعمل التطوعي. 	
•تكوين مركز للمعرفة والخبرة في العمل التطوعي. 	

•عَد العمل التطوعي مكونا �أ�سا�سيا للجودة العالية في الحياة . 	
•العمل مع المتطوعين والمجتمعات التطوعية لإثراء الخبرات التطوعية. 	

•زيادة العمل التطوعي. 	
•الت�شجيع على الاعتماد على الذات في �إدارة العمل التطوعي ،والتوظيف ،والاحتفاظ  	

بالمتطوعين وتقديرهم.
�إننا نعمل مع:

•الأفراد والمنظمات والمجتمعات المهتمة بالعمل التطوعي. 	

نحن ن�شطون في:
الت�أييد. ��

الترويج. ��
البحث والتطوير. ��

الإدارة والممار�سات الفعالة العمل التطوعي. ��
تقديم المنتجات والخدمات. ��

تطوير الم�سارات التطوعية. ��
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ملحق )4(
الإعلان العالمي للعمل التطوعي

يعد العمل التطوعي لبنة �أ�سا�سية في المجتمع المدني. فهو ينع�ش �أنبل التطلعات الإن�سانية 
�سعياً وراء تحقيق ال�سلام والحرية والفر�ص والأمن والعدالة للجميع.

في هذه الحقبة من العولمة والتغيير الم�ستمر، ي�صبح العالم �أ�صغر و�أكثر ترابطاً وتعقيداً. 
ويعد التطوع - �سواء كان من خلال الأفراد �أو المجموعات - �أ�سلوبا يمكن من خلاله:

�أن  للأفراد  يمكن  للمجتمع والرعاية والخدمة وتعزيزها.  الإن�سانية  القيم  الحفاظ على 
يمار�سوا حقوقهم وم�سئولياتهم ك�أع�ضاء في المجتمعات بينما يقومون بالتعلم والنمو خلال 
حياتهم، �سعياً نحو �إدراك كمالهم الإن�ساني. ويمكن ت�أ�سي�س الأوا�صر رغم الاختلافات التي 
تبعدنا عن بع�ض، وذلك حتى يمكننا �أن نعي�ش �سويا في مجتمعات �صحية وم�ستديمة ونعمل 

�سويا لتقديم حلول مبتكرة للتحديات الم�شتركة بيننا وت�شكيل م�صيرنا الجماعي.

في فجر الألفية الثالثة، يعدُّ التطوع عن�صرًا هامًا في كل المجتمعات، حيث يتحول �إلى 
�إجراءات عملية فعالة تتمثل في الإعلان العالمي للأمم المتحدة، �أننا نحن الأفراد قادرون 

على تغيير العالم.

يدعم هذا الإعلان حق كل امر�أة ورجل وطفل في الاتحاد اختيارياً والتطوع بغ�ض النظر 
عن �أ�صلهم الثقافي والعرقي والديني والعمري والجن�سي، وحالتهم الج�سمانية والاجتماعية 
والاقت�صادية. يجب �أن يكون لكل فرد في هذا العالم الحق في منح وقته وموهبته وطاقاته 
�أي مك�سب  توقع  الفردية والجماعية دون  الأن�شطة  للآخرين ولمجتمعه من خلال  بحرية 

مالي.

 ن�سعى لتطوير التطوع الذي:
ي�سعى لم�شاركة المجتمع كله في تحديد م�شكلاته ومعالجتها. ��

يقدم دعمًا لمن لا ي�ستطيعون التعبير عن �أنف�سهم. ��
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ي�سمح للآخرين بالم�شاركة كمتطوعين. ��
يكمل )ولكنه لا يحل محل( الإجراءات الم�سئولة التي تتخذها قطاعات �أخرى،  ��

ويكمل كذلك جهود العاملين ب�أجر.
ن الأفراد من اكت�ساب معرفة ومهارات جديدة وتطوير �إمكاناتهم ال�شخ�صية  يمُكِّ ��

واعتمادهم على �أنف�سهم و�إبداعهم.
يعزز التكافل على م�ستوى الأ�سرة والمجتمع والوطن والعالم. ��

م�سئولية  لديهم  يخدمونها  التي  والمجتمعات  والمنظمات  المتطوعين  �أن  ن�ؤمن  نحن 
م�شتركة في:

خلق بيئات يكون للمتطوعين فيها عمل هادف ي�ساعد على تحقيق النتائج المتفق  ��
عليها.

فيها  تنهي  قد  التي  الظروف  ذلك  في  بما  المتطوعين  م�شاركة  معايير  تعريف  ��
المنظمة والمتطوع التزامهما ويقومان بو�ضع �سيا�سات تر�شد الأن�شطة التطوعية.

تقديم الحماية المنا�سبة من المخاطر للمتطوع ومن يقوم بخدمتهم. ��
توفير التدريب المنا�سب والتقييم الدوري والتقدير للمتطوعين. ��

�ضمان �إمكانية الو�صول للجميع ب�إزالة المعوقات المادية والاقت�صادية والاجتماعية  ��
والثقافية التي تعوق م�شاركتهم.

    جميع المتطوعين لأن ي�صرحوا ب�إيمانهم بالعمل التطوعي كقوة خلاقة 
وقادرة على ت�سوية الخلافات ويمكنها �أن تقوم بما يلي:

�إقامة مجتمعات �صحية وم�ستديمة تحترم كرامة جميع الأفراد. ��
تمكين الأفراد من ممار�سة حقوقهم وبالتالي الارتقاء بحياتهم. ��

الم�ساعدة على حل الم�شكلات الاجتماعية والثقافية والاقت�صادية والبيئية. ��
�إقامة مجتمع �أكثر تعاطفًا وعدلًا من خلال تعاون عالمي. ��
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•كما ندعو القادة في : 	
محلية ووطنية تتميز  كافة القطاعات �إلى الم�شاركة  في �إن�شاء "مراكز تطوعية" ��

بالقوة والو�ضوح والفعالية تكون بمثابة منظمات قيادية �أولية للعمل التطوعي.
معوقات  �أي  ويزيلوا  التطوع،  في  الجميع  حق  لي�ضمنوا  الحكومية  الإدارات  ��
الموارد  ويقدموا  عملهم،  في  المتطوعين  وي�شركوا  الم�شاركة،  تعوق  قانونية 
للمنظمات والجمعيات الأهلية حتى يمكنها تح�سين ودعم التعبئة والإدارة الفعالة 

للمتطوعين.
التجارة لت�شجيع وت�سهيل م�شاركة العاملين لديهم كمتطوعين في المجتمع وتقديم  ��

الموارد الب�شرية والمالية لتطوير البنية التحتية التي تدعم العمل التطوعي.
و�سائل الإعلام لذكر ق�ص�ص المتطوعين وتقديم المعلومات التي ت�شجع الأفراد  ��

وت�ساعدهم على التطوع.
التعليم لت�شجيع وم�ساعدة الأفراد من كافة الأعمار على التطوع وخلق فر�ص لهم  ��

تمكنهم من الت�أمل والتعلم من الخدمات التي يقدمونها.
للنداء  منا�سبة  ا�ستجابة  باعتباره  التطوع  على  الت�أكيد  بهدف  الدينية  الم�ؤ�س�سات  ��

الروحي لكافة الأفراد حتى يقوموا بخدمة المجتمع.
الموارد  وتقديم  للمتطوعين،  ودودة  تنظيمية  بيئات  لإن�شاء  الأهلية  الجمعيات  ��

الب�شرية والمالية اللازمة ل�ضم المتطوعين بفعالية.
•كما ندعو الأمم المتحدة: 	

لأن تعلن �أن هذه الحقبة عقد المتطوعين والمجتمع المدني اعترافًا منها بالحاجة  ��
�إلى تعزيز م�ؤ�س�سات المجتمعات الحرة والاعتراف بـ "حرف V باللون الأحمر" 

كرمز عالمي للتطوع.
وقد دعت الرابطة العالمية للجهود التطوعية المتطوعين وقادة كافة القطاعات في كافة 
الفعال ودعمه ،حتى يكون في متناول  التطوع  لت�شجيع  التوحد ك�شركاء  �إلى  العالم  �أنحاء 
الجميع كرمز لت�ضامن جميع الأفراد والدول، كما دعت الرابطة المجتمع التطوعي العالمي 

لدرا�سة ومناق�شة وتعزيز وتطبيق الإعلان العالمي للتطوع. 
)�أقرها مجل�س �إدارة الرابطة العالمية للجهود التطوعية في الم�ؤتمر ال�ساد�س ع�شر العالمي 

للتطوع، �أم�ستردام، هولندا في يناير 2001، العام الدولي للمتطوعين.(
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ملحق )5(
�إر�شادات توجيهية موجهة للعاطلين الذين يريدون القيام 

بعمل تطوعي 

عمل  عن  يبحثون  بينما  تطوعية  �أعمال  في  يتطوعون  الذين  الأفراد  �إن 
ب�أجر قد يريدون ما يلي:

زيادة احتمال الح�صول على عمل ب�أجر بوا�سطة الح�صول على خبرات ومهارات  ��
�أكثر وزيادة المعارف في محيط العمل.

الحفاظ على الثقة بالنف�س وال�شعور بالت�صميم. ��
المحافظة على المهارات الحالية واكت�ساب مهارات جديدة. ��

�إيجاد �شبكات ات�صالات جديدة. ��
فتح �سبل جديدة للبحث عن وظائف.  ��

تفادي ال�شعور بالملل والحث على التمتع بالحياة. ��
زيادة العلاقات الاجتماعية. ��

تجريب مهنة جديدة �أو الدخول في مجال عمل جديد. ��

�إن عدم التحاق الفرد بوظيفة لا يعني افتقاده �إلى الم�ؤهلات �أو المهارات، فبع�ضهم من 
خريجي الجامعات والبع�ض الآخر ح�صل على خبرات ل�سنوات طويلة.

يمكن لإلحاق الأفراد العاطلين في منظمات تطوعية كمتطوعين �أن يجلب فوائد متبادلة 
�شريطة مراعاة النقاط التالية:

ال�شخ�ص  اختيار  على  بناءً  التطوعي  العمل  اختيار  يتم  �أن  �أي  التطوع:  جوهر  ��
ب�إرادته الحرة. ويجب �ألا يكون التطوع �شرطًا للح�صول على منحة حكومية.

يجب ال�سماح للمتطوع ب�أوقات تغيب عن العمل لعقد مقابلات �شخ�صية وعندما  ��
ينجح في الح�صول على وظيفة ب�أجر ينبغي �أن يحتفل بذلك، على الرغم من �أنه 

من الممكن �أن تفقد المنظمة �أحد العاملين ذوي القيمة العالية.
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بالكاد �سيكون للمتطوعين ال�صغار خبرة بمواقف العمل، مما يتعين معه تقديم  ��
تدريب وم�ساعدة و�إ�شراف �إ�ضافي.

قد يتعين تقديم دعم �شخ�صي وت�شجيع وبناء الثقة خا�صة للعاطلين عن العمل  ��
لفترات طويلة.

وكما هو الحال بالن�سبة لكل المتطوعين:
العمل  مجالات  تحديد  ب��شأن  لاتفاقية  والمنظمة  المتطوعون  يتو�صل  �أن  يجب  ��
المتطوع  توقعات  تو�ضيح  يجب  كما  بو�ضوح،  العمل  و�ساعات  وم�سئولياته 

والمنظمة.
يجب �أن يتم توفير الغطاء الت�أميني المنا�سب. ��

يجب و�ضع مخ�ص�صات لتعوي�ض النفقات النثرية. ��
ح�سب �إرادته- من العمل لم�ساعدته على  يجب �أن يتم توفير مرجع للمتطوع – ��

الالتحاق بعمل ب�أجر.
يجب توفير التدريب �سواء كان متطلباً �أو مرغوباً.   ��

بينما يتعين تقديم وقت �إ�ضافي في دعم المتطوعين من غير العاملين في �أي وظيفة ممن 
المترتبة على ذلك �ستكون  الفوائد  �أن  المراحل الأولى، نجد  يعتبرون عديمي الخبرة في 

كبيرة بالن�سبة للمتطوعين �أنف�سهم والمنظمة ومتلقي الخدمة.
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ملحق )6(
نموذج للخطة الإ�ستراتيجية الخا�صة بم�شاركة المتطوعين

الهدف:

بالعمل  الالتزام  وا�ستثمار  ،وتقدير  �أف�ضل  �إدارة  خلال  من  المقدمة  الخدمات  تطوير 
والمهارات للمتطوعين الحاليين والم�ستقبليين.

الإجراءاتالهدف
)ماذا(

الم�سئولية
)من(

الإطار 
الزمني
)متى(

الموارد

1.خطط 
ونفذ 

برنامجًا 
تطوعياً

عين مدير 
برنامج 

التطوعي 
للإ�شراف على 

البرنامج

مجل�س الإدارة

جهز ميزانية 2.
العام

مجل�س الإدارة

ابحث عن 3.
رعاية مالية

مجل�س الإدارة

.4

.5
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ملحق )7(
نموذج ا�ستمارة العاملين ال�شخ�صية

ا�ستمارة معلومات العاملين:
التفا�صيل ال�شخ�صية: --------------------------------------------
تاريخ بداية العمل: -------------------- تاريخ انتهاء العمل: ------------
اللقب: ------- ال�سيد: --------  ال�سيدة: ------  الآن�سة: ----------
الا�سم الأول: ------------------- ا�سم العائلة: ---------------------

العنوان: ---------------------------------------------------
ال�ضاحية: -------------------- الرمز البريدي: ---------------------
هاتف المنزل: ------------------ الهاتف الجوال: -------------------
البريد الإلكتروني: ---------------------------------------------
تاريخ الميلاد: ------------------------------------------------
معلومات طبية: -----------------------------------------------
الح�سا�سية: --------------------------------------------------
--------- ------------------------------------------------
الم�شكلات الطبية طويلة الأمد: -------------------------------------
الأدوية: ----------------------------------------------------

رقم الم�سعف الطبي )�إن وُجد(: -------------------------------------
رقم الع�ضوية في الإ�سعاف )�إن وُجد(: ---------------------------------
في حالات الطوارئ: --------------------------------------------
الات�صال بـ: --------------------------------------------------

�أرقام الات�صال: -------- )المنزل( ----------- )العمل( ---------------- 
)الجوال(----------------------------------------------------
ا�سم الطبيب: ------------------------ هاتف الطبيب: --------------
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ملحق )8(
لماذا يتعين على مجل�س الإدارة تقييم برامجهم التطوعية؟

�أو  مناق�شات  �أي  في  �إ�شراكهم  ويجب  للمنظمة  القيمة  الموارد  �أحد  المتطوعين  �إن  11 .
تطويرات تتم. و�إذا كنا نح�صل على النقود من "جمع التبرعات" ف�إننا نح�صل على 

متطوعين  من خلال "تطوير الأفراد والنهو�ض بهم".
من الممكن - ومن الم�ستحب كذلك - �أن يكون لنا موقف ا�ستباقي في التخطيط  22 .

لم�شاركة المتطوعين.
�إن المتطوعين هم العاملون الذين لا يح�صلون على مرتبات في المنظمة. 33 .

يعد المتطوعون عملاء ت�أثير للمنظمة. 44 .
ينتج عن عملهم ق�ضايا لإدارة مخاطر محتملة  المتطوعين عملاء للمنظمة،  لكون  55 .

واحتياجات ت�أمينية.
يعد المتطوعون م�صدرًا قيمًا للمعلومات في التخطيط والتقييم. 66 .

كيف يجب �أن ي�شارك مجل�س الإدارة:
ب�إطلاعهم على كافة الأمور. )�أ‌(	

طرح �أ�سئلة �أ�سا�سية مثل: )ب‌(	
لماذا نريد �ضم المتطوعين �إلى منظمتنا؟ 11 .

ما ر�ؤيتنا لم�شاركة المتطوعين في منظمتنا؟ 22 .
هل ت�أكدنا من �أن التخطيط الخا�ص بالمتطوعين متكامل مع ق�ضايا التخطيط الأخرى  33 .

في المنظمة؟
هل نحتاج �إلى مجموعات من المتطوعين ذاتية القيادة لدعم عملنا؟ 44 .

ما  ال�سيا�سات التي نحتاج �إليها في م�شاركة المتطوعين؟ 55 .
هل نقدم الميزانية الكافية والمنا�سبة لدعم المتطوعين وتقديرهم؟ 66 .

هل قمنا بتوفير عدد كافٍ من العاملين في البرنامج التطوعي؟ 77 .
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لعملائنا  الممكنة  الخدمات  �أف�ضل  يقدمون  المتطوعين  �أن  من  مت�أكدون  نحن  هل  88 .
وعاملينا؟

هل نح�صل على �أق�صي المكا�سب التي يمكن تحقيقها من مجال ت�أثير المتطوعين؟  99 .
وهل نح�صل على مدخلات قيمة منهم؟

هل ندرك العلاقة بين تطوير المتطوع وتطوير الموارد الأخرى؟ 1010

)ج( دعم البرنامج التطوعي:
تحديد موعد لمناق�شة ما يتعلق بالمتطوعين. 11 .

توقع  تقارير عن م�شاركة المتطوعين ومناق�شاتها. 22 .
جمع  على  متطوعين  تعيين  �إمكانية  �أثر  �إلى  الإدارة  مجل�س  �أع�ضاء  يتنبه  �أن  يجب  33 .

التبرعات.
الم�شاركة في منا�سبات تقدير المتطوعين. 44 .

�إدراك �أن �أع�ضاء مجل�س الإدارة هم متطوعون �أي�ضاً. 55 .

للاطلاع على المزيد في هذا المو�ضوع، انظر: 

Non-Proft Board Committees – 

How to make them work by Ellen Cochran – Hirzy (1993)   

From the Top Down by Susan J Ellis (1996) 

and Just a Tick by Kate Reynolds (1999)
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ملحق )9(
ميثاق الممار�سة المهنية للمتطوعين

للارتقاء بالتميز في الخدمة وتعظيم جودة تجربتي كمتطوع، �سوف �أقوم 
بما يلي:

�إدراك دوافعي للتطوع والت�أكد من معرفة المنظمة لذلك. ��
البحث عن فر�ص عمل تنا�سب مهاراتي واهتماماتي وتطلعاتي. ��

الالتزام بتقديم خدمات عالية الجودة. ��
قبول الفر�ص الخا�صة بالتدريب والتطوير ال�شخ�صي. ��

القيام بكافة الأعمال التي وافقت على القيام بها ب�شعور عال بالم�سئولية وعلي  ��
نحوٍ �أخلاقي.

التحدث عن �أي مخاوف قد ت�ؤثر في علاقات العمل �أو جودة الخدمة. ��
�أعتبر نف�سي ع�ضوًا فاعلا، له الحق في الم�ساهمة في اتخاذ القرارات التي ت�ؤثر  ��

في عملي.
تقدير ودعم الأع�ضاء الآخرين في فريق العمل. ��

انظر

A Resource Manual for Best Practice in Management of 
Volunteer Programs, 1997,

Volunteering Western Australia.
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ملحق )10(
قائمة فح�ص �إدارة المخاطر

لإدارة  الأ�سا�سية  المو�ضوعات  بع�ض  درا�سة  في  لم�ساعدتك  التالية  القائمة  ت�صميم  تم 
المخاطر:

الالتزام المو�ضوع
 )نعم(
× )لا(

ملاحظات

المخاطر  لإدارة  و�إجراءات  �سيا�سات  منظمتك  لدى  هل 
تغطي المتطوعين؟ هل تعتبر ق�ضايا �إدارة المخاطر جزءاً 

من �أي برنامج تطوعي جديد تتم درا�سته؟
هل لديك موظف �أو لجنة م�سئولة عن �إدارة المخاطر ؟

يمكنك  المخاطر  لإدارة  ق�سم  بمنظمتك  يوجد  هل 
الو�صول �إليه للح�صول على الدعم والمعلومات؟

حين  حوادث  عن  للإبلاغ  متاحة  ا�ستمارات  لديك  هل 
وقوعها �أو حوادث قاربت على الوقوع؟ كيف تتم متابعة 

هذه التقارير؟
على  والحاليين  الجدد  المتطوعين  كل  تدريب  تم  هل 
حقوق وم�سئوليات �إدارة المخاطر؟ هل يقوم المتطوعون 
بالتدريب على عمليات الإطفاء والإخلاء؟ هل يتم توثيق 

ذلك؟
القيام  عن  م�سئول  منظمتك  في  �شخ�ص  يوجد  هل 

بمراجعة �سنوية على الأقل لإجراءات �إدارة المخاطر ؟
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�أو  ح�سا�سة  �شرائح  مع  يعملون  متطوعون  يوجد  هل 
�ضعيفة �أو مع النقود �أو مع �أجهزة �أو معلومات ح�سا�سة؟ 
ملائم  ب�شكل  للفح�ص  يخ�ضعون  فهل  كذلك  كان  و�إن 

ودوري عبر الفح�ص الجنائي �أو بطرق �أخرى؟
و�شرائح  �أطفال  مع  يعملون  متطوعون  لديك  كان  �إن 
في  م�سئولياتهم  على  تدريبهم  تم  فهل  �ضعيفة،  �أخرى 

وجوب الإبلاغ عن �أي خطر يتعر�ض له الأطفال؟
�إذا كان لديك متطوعون يتعاملون في النقود، فهل لديك 

�إجراءات مطبقة من ��شأنها؟
الحد من ال�سرقة والاتهامات الخاطئة وغير ال�ضرورية؟ 

�إجراءات  هناك  فهل  متطوعون،  �سائقون  لديك  كان  �إن 
مطبقة ل�ضمان �أنهم مرخ�صون و�أنه قد تم الت�أمين عليهم 

و�أنهم لائقون للقيادة؟
هل يوجد بمنظمتك  م�ستويات و�أنواع كافية من الغطاء 

الت�أميني ت�شمل :
•الم�س�ؤولية العامة  	

•التعوي�ضات المهنية 	
•الم�سئولية القانونية للمديرين  	

•الحوادث ال�شخ�صية 	
•ال�سيارات ؟ 	

تجد  �أن  يمكنك  �أين  تعرف  وهل  محدث؟  ت�أمينك  هل 
�سيا�سات الت�أمين و �آلية المطالبة بتعوي�ض؟
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هل لديك �آليات لرفع التقارير ل�ضمان �سلامة المتطوعين 
الذين يعملون خارج الموقع )على �سبيل المثال في برامج 

زيارة المنازل(؟
هل لديك خطط للطوارئ مطبقة في حالة عدم توظيف 
عدد كافٍ من المتطوعين؟ �أو في حالة عدم ح�ضورهم 
للعمل ب�سبب  المر�ض �أو لأنهم قاموا يتمديد �إجازاتهم؟

الم�ستمر  التوافر  ت�ضمن  منا�سبة  �إجراءات  تطبيق  يتم  هل 
والكافي لوظائف تطوعية مرنة؟

للمتطوعين  مف�صل  تعريفي  برنامج  بتطبيق  قمت  هل 
الجدد؟
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ملحق )11(
نموذج لاتفاقية مبرمة بين نقابة عمال وهيئة تطوع عليا 

على م�ستوى الولاية
جنوب  في  التطوع  ومنظمة  �أ�ستراليا  بجنوب  العمال  نقابة  بين  الاتفاقية  هذه  �إبرام  تم 
ب�أجر والعمل غير مدفوع الأجر والعلاقة  الم�شتركة بين طبيعة العمل  القيم  �أ�ستراليا ب��شأن 

بينهما.

تمثل نقابة العمال بجنوب �أ�ستراليا ومنظمة التطوع في جنوب �أ�ستراليا القوى العاملة في 
جنوب �أ�ستراليا.

تعريفات:
•ما العمل ب�أجر؟ 	

�أيا كانت طبيعته �أو ظروفه، بناءً على توجيهات من  هو �أي ن�شاط، ج�سدي �أو فكري، 
�صاحب العمل، وتتم المكاف�أة عليه مالياً.

•ما هو العمل التطوعي؟ 	
�أو مكاف�أة، مقابل تقديم  �أجر  �أي  العمل دون توقع  ن�شاط يختار من خلاله الأفراد  هو 

خدمة نافعة المجتمع.

المبادئ واجبة التطبيق:
تت�سم  معاملة  يعاملوا  �أن  متطوعين  �أو  ب�أجر  عاملين  كانوا  �سواءً  للعاملين  •يحق  	
بالاحترام والتوقير، والعمل في مناخ اجتماعي واقت�صادي و�سيا�سي لا يتم تعري�ض 

�أي �شخ�ص فيه للخطر.
•تحترم نقابة العمال بجنوب �أ�ستراليا قيمة القطاع التطوعي و�أهميته بالن�سبة للمجتمع  	

كله.
العاملين  م�صالح  لحماية  النقابة  به  تقوم  الذي  الدور  قيمة  التطوعي  القطاع  •يحترم  	

ب�أجر.
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•اتفق الطرفان على �أنه بينما يمثل العمل التطوعي قيمة م�ضافة للعمل ب�أجر، لا ينبغي  	
�أن يحل محله.

•اتفق الطرفان على �أنه هناك ظروف يمكن في ظلها �أن يتحول العمل التطوعي �إلى  	
"الرعاية الاجتماعية من  بـ  بالن�سبة للتدريب والترتيبات الخا�صة  ب�أجر خا�صة  عمل 
�أجل العمل" ولكن لا يتعين �أن يكون العمل التطوعي �آلية انتقالية بين العمل التطوعي 

والعمل ب�أجر.
•اتفق الطرفان على �أن العمل التطوعي و�سيلة فعالة لاكت�ساب المهارات والمعرفة التي  	

يمكن �أن تحقق تطورًا وظيفياً �أوتحقق �آفاقًا للتوظيف. 
القيم الأ�سا�سية الم�شتركة:

•يكون من حق كافة العاملين ب�أجر اختيار الوظيفة التي يريدونها بحرية والعمل في  	
ظل ظروف عادلة ومواتية و�أن يجدوا الحماية من البطالة.

•يكون من حق كافة العاملين ب�أجر العمل، دون تمييز، �أن يح�صلوا على �أجر م�ساوٍ  	
مقابل القيام بعمل م�ساوٍ.

•يكون من حق كافة العاملين ب�أجر الح�صول على �أجر عادل ومنا�سب.  	
•يكون من حق كافة العاملين ب�أجر الان�ضمام �إلى نقابة العمال لحماية م�صالحهم. 	

•يكون من حق كل امر�أة وكل رجل وكل طفل الان�ضمام بحرية والتطوع بغ�ض النظر  	
عن ثقافتهم وعرقهم ودينهم و�سنهم وجن�سهم، وبغ�ض النظر عن قواهم الج�سمانية 
الحق  العالم  في  فرد  لكل  يكون  �أن  ويجب  والاقت�صادي.  الاجتماعي  ومركزهم 
الفردي  العمل  خلال  من  ولمجتمعاتهم  للآخرين  وطاقته  ومهاراته  وقته  منح  في 

والجماعي دون توقع الح�صول على �أي مكاف�أة مالية.
كل  عن  بعيدًا   - �آمن  عمل  مكان  في  العمل  والمتطوعين  ب�أجر  العاملين  حق  •من  	

الأخطار - و�صحي وخال من الم�ضايقات والتهديد والعنف والتمييز.
•يكون من حق العاملين ب�أجر والمتطوعين حمايتهم من �أي معاملة غير عادلة من  	

قبل مديريهم.
والأطراف  والمتطوعين  العاملين  مع  التعامل  عن  م�سئولين  المديرين  كافة  •يكون  	
المعنية والمجتمع وفقًا لميثاق قانوني و�أخلاقي وممار�سات م�ستدامة في كل وقت.
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ت�ؤثر على  ب�أية م�شكلات  ب�أجر والمتطوعين و�إبلاغهم  العاملين  �أخذ م�شورة  •يجب  	
عملهم.

�أ�ستراليا  جنوب  في  التطوع  ومنظمة  �أ�ستراليا  جنوب  عمال  نقابة  تلتزم 
بالآتي:

ب�أجر  للعاملين  الم�شروعة  والتوقعات  الحقوق  على  الحفاظ  ل�ضمان  •العمل  	
وللمتطوعين، والعمل على الارتقاء بها.

•ال�سعي لإزالة �أي ا�ستغلال للعمالة )العاملين ب�أجر �أو المتطوعين(. 	
العمل  وقطاع  النقابات  �أمام  الم�ساءلة  وتطبيق  ال�شفافية  تحقيق  في  •الم�ساهمة  	

التطوعي.
•الت�أكد من �أن كلا من العمالة التطوعية والعمالة ب�أجر تكمل الأخرى داخل مجالات  	

ت�أثيرهما.
•الم�شاركة دورياً في حوار لمتابعة تنفيذ هذه الاتفاقية ومراجعة بنودها. 	

هذه  لتنفيذ  �أن�شطة  عمل  يلزم  عندما  الموارد  في  وت�شارك  تعاونٍ  ب�إجراءات  •القيام  	
الاتفاقية.

•�ست�سعى نقابة عمال جنوب �أ�ستراليا ومنظمة التطوع في جنوب �أ�ستراليا لت�أييد القيم  	
بالتزاماتهما. ومع  الوفاء  التي ن�صت عليها هذه الاتفاقية و�سيعملان على  والمبادئ 

ذلك كلا الطرفين يدركان �أن هذه الاتفاقية لي�ست ملزمة قانونياً. 
لا تغطي هذه الاتفاقية العاملين بنظام الخدمة الاجتماعية �أو العاملين خلال فترة التجربة 

�أو برامج الخبرة العملية.
توقيع:

الوزير نيابة عن
نقابة عمال جنوب �أ�ستراليا

توقيع:
المدير التنفيذي

بالنيابة عن منظمة التطوع في جنوب �أ�ستراليا
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ملحق )12(
�أو�صاف المتطوعين الوظيفية:

 نقاط يجب �أن ت�ؤخذ في الاعتبار
هدف الخدمة:

ت�ضمن البرامج �إعطاء العاملين المتطوعين �أو�صاف وظيفية تت�أكد من تلبية �أهداف المنظمة 
وحماية حقوق المتطوعين والعملاء وو�ضع الحدود الفا�صلة بين الوظائف مدفوعة الأجر 

والتطوعية. 
الم�ؤ�شرات

)�ضع علامة )( �إذا كان ذلك ينطبق(
يلي: ما  الوظيفي  التو�صيف  ←يت�ضمن 

و�صف �أهداف الوظيفة. ��
المعارف والمهارات وال�سمات المطلوبة - ال�ضرورية والمف�ضلة. ��

مجالات الم�سئولية الأ�سا�سية. ��
التاريخ النهائي المتوقع للمهمة.  ��

الوظيفي: التو�صيف  في  التنظيمية  العلاقات  تو�ضيح  ← تم 
من الم�سئول عن المتطوع؟ ��

من الآخرون الذين �سيت�صل بهم المتطوع في المنظمة؟ ��
ماخطوط الات�صال والم�ساءلة؟ ��

الوظيفي: التو�صيف  في  الوظيفة  �شروط  تو�ضيح  ← تم 
الأيام والمواعيد المطلوبة. ��

التدريب المطلوب. ��
تم تحديد الم�سئولية الخا�صة بكتابة / الموافقة على الأو�صاف الوظيفية. ��

تم تخ�صي�ص الم�سئولية الخا�صة بتحديد دور المتطوع. ��
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تمت ا�ست�شارة العاملين ب�أجر المعنيين لتطوير الأو�صاف الوظيفية للمتطوعين. ��
تتم مراجعة الأو�صاف الوظيفية وتوثق الإجراءات. ��

ي�شترك المتطوعون في عملية مراجعة الأو�صاف الوظيفية. ��
مزايا الوظيفة. ��
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ملحق )13(
ا�ستمارة التطوع

الا�سم: -----------------------------------------------------
العنوان: ----------------------------------------------------

تاريخ الميلاد: --------- الهاتف )المنزل(: ---------المحمول: -----------
ال�شخ�ص الذي يجب الات�صال به عند الطوارئ: ---------------------------
�صلة القرابة: ------------------------ رقم الهاتف: ----------------

الرجاء و�ضع دائرة حول و�ضعك الوظيفي الحالي:
موظف ■ غير  جزئي             دوام  ■ موظف  عمل       بمبادرة  ■ ملتحق 

كامل دوام  ■ موظف  عمل           عن  ■ �أبحث  ■ متقاعد:                   
بالعمل خا�ص  ت�أميني  غطاء  ■ تحت  ■ طالب           بالمنزل         مهام  ■ �أ�ؤدي 

هل قمت ب�أعمال تطوعية من قبل:
اذكر تفا�صيل عن:

 --------- الوظيفة:   --------- التطوع:  فترة   ---------- التطوعية:  المنظمة 
المهام: ---------

 تقدم منظمة التطوع بجنوب �أ�ستراليا والأرا�ضي ال�شمالية عددًا من الفر�ص التطوعية، برجاء 
و�ضع  يمين المجالات التي تهمك:

)   ( الإدارة                     )   ( عقد مقابلات �شخ�صية                 )   ( جمع تبرعات 
)   ( الثقافة                     )   ( جمع بيانات                                )   (المكتبة 

)   ( البحوث                  )   ( الت�سويق / الدعاية                        )   (م�شروعات خا�صة 
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)   ( المنا�سبات         )   ( �صيانة المواقع الالكترونية     )   (تقديم العرو�ض لمجموعات 
الرجاء عمل قائمة بالهوايات / الاهتمامات المختلفة:

----------------------------------------------------------
----------------------------------------------------------

الرجاء و�ضع  يمين ما تف�ضله في محيط العمل:
)    ( في مجموعات عمل                                                         )    ( ب�شكل فردي

�أرغب في تكري�س وقتي للتطوع لفترة )الرجاء و�ضع  يمين ما تف�ضله(:
3 �أ�شهر    6 �أ�شهر     9 �أ�شهر      1 2 �شهرا        فترة غير محددة 

هل تجيد التحدث بلغة �أخرى، �إن كان كذلك الرجاء ذكرها:
 ------------------------------ 

بدورك  القيام  يمكنك  حتى  �صلة  ذات  �أخرى  تدريبية  دورات  �أخذ  في  ترغب  هل 
التطوعي؟

 نعم                                لا 
هل تعاني من �إعاقة معينة �أو حالة �صحية ت�ضع قيودا على الأعمال التي يمكنك القيام بها �أو 

تجعلك في حاجة لدعم �إ�ضافي؟ �إن كان كذلك، اذكر تفا�صيل:
----------------------------------------------------------
 ----------------------------------------------------------

عدد المرات التي ترغب فيها بالتطوع )برجاء و�ضع   يمين ما تف�ضله(:
 �أ�سبوعيا        كل �أ�سبوعين       �شهريا          ح�سب المطلوب 

برجاء �ضع علامة )( �أمام الأيام التي �ستكون فيها متوفرا والأوقات التقريبية:
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الجمعة    الخمي�س          الأربعاء          الثلاثاء            الاثنين        
------------------- �صباحا.
-------------------- م�ساءًا.

ا تعرفه  �أن يكون المرجع �شخ�صً �أرقام هواتفهما. )يجب  اذكر ا�سم اثنين من المراجع مع 
لفترة �أطول من عامين ولي�س �أحد �أفراد �أ�سرتك(. �سيتم الات�صال بجميع المراجع.

الا�سم: ----------------------رقم الهاتف )المنزل(: ----------------
ال�صلة: ---------------------- رقم هاتف )العمل(: ----------------
الا�سم: ---------------------- رقم الهاتف )المنزل(: ---------------
ال�صلة: ------------------------ رقم هاتف )العمل(: --------------

�إقرار 
�أقر �أنا ------------------------------------- )الا�سم القانوني بالكامل( 

�أن كافة المعلومات التي جاءت في هذا الطلب حقيقية و�صحيحة.
�أقر �أن �أية معلومات خاطئة �أو  م�ضللة قد ت�ؤدي �إلى رف�ض طلبي �أو �سحب �أية  ��

موافقة لاحقة.
�سوف �أقوم ب�إخطار منظمة العمل التطوعي بجنوب �أ�ستراليا والأرا�ضي ال�شمالية  ��

في حالة تغير �أي من الظروف ال�سابق ذكرها.
يتم  و�أن  بها  �أقوم  التي  التطوعية  بالأن�شطة  الخا�صة  التفا�صيل  ن�شر  على  �أوافق  ��

ا�ستخدامها في و�سائل الإعلام وكتابة التقارير لأغرا�ض ترويجية.
العمل  بها كمتطوع في منظمة  �ألتزم  به من م�سئوليات و�سوف  �أفهم ما ا�ضطلع  ��
المعلومات  كافة  ،و�س�أتعامل مع  ال�شمالية  والأرا�ضي  �أ�ستراليا  بجنوب  التطوعي 

ب�سرية مطلقة.
�أدرك �أنني م�سئول عن الالتزام بلوائح الولاية المعنية واللوائح الفيدرالية ،وبالإ�ضافة  ��
�إلى ذلك �أتبع �سيا�سات ال�صحة وال�سلامة المهنية لمنظمة العمل التطوعي بجنوب 
�أ�ستراليا والأرا�ضي ال�شمالية و�سيا�سة تكاف�ؤ الفر�ص و�أية �سيا�سات �أخرى و�إجراءات 

ذات �صلة تتعلق بدوري داخل المنظمة التطوعية.
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�أوافق كمتطوع على الولاء لمنظمة العمل التطوعي بجنوب �أ�ستراليا والأرا�ضي  ��
ال�شمالية، واحترام موقعها في المجتمع والمحافظة على م�صداقيتها و�سلامتها.

بجنوب  التطوعي  العمل  منظمة  في  بدوري  القيام  �أبد�أ  �أن  على  و�أوافق  �أفهم  ��
�أ�ستراليا والأرا�ضي ال�شمالية بفترة تجربة ت�صل �إلى 3 �أ�شهر.

�أوافق على حق منظمة العمل التطوعي بجنوب �أ�ستراليا والأرا�ضي ال�شمالية في  ��
رف�ض طلبي.

التوقيع: ----------------------- تاريخ: ------------------------ 
المتطوعين: ---------------------------------------------- مدير 

Source Volunteering SA&NT - Volunteer Application
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ملحق )14(
قائمة مراجعة للبرنامج التعريفي للمتطوع الجديد

الا�سم: ----------------------------------------------------- 
البرنامج: ----------------------- تاريخ بدء العمل: ---------------- 

التعريف العام
التوجيه:

 دورات المياه، الهواتف، موقف ال�سيارات،المرافق، الا�ستقبال، مقدمات.

�إجراءات ال�صحة وال�سلامة المهنية والرعاية الاجتماعية
  الإخلاء في حالات الطوارئ  هيكل العمل / الإ�شراف / ال�سيا�سات 	

 طفايات الحريق / بطانيات.  مكان المتطوع بالن�سبة للمنظمة ككل. 	
   معدات الإ�سعافات الأولية.  �إجراءات الطوارئ.	

  الإبلاغ عن الحوادث.   �أرقام الطوارئ.	
 الإبلاغ عن المجازفات.   �إزاحة المعدات مثل المنا�ضد.	

�سيا�سات و�إجراءات:
  ال�صحة وال�سلامة المهنية.   المتطوع	

  دخول ممتلكات خا�صة                                           العمل اليدوي.	

 التعريف بالبرنامج:
  �أهداف البرنامج  تكاف�ؤ الفر�ص. 	

  الو�صف الوظيفي.   التدريب.	
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  ميثاق المهنة.   ال�سرية.	
  تقنية المعلومات.   المخدرات والكحول.	

 �إدارة المخاطر.   التغذية الا�سترجاعية.	
   مكان ال�سيا�سات والإجراءات.   الم�ضايقات.	

التوثيق:
 دليل المتطوع.   موافقة المتطوع.	

معلومات المتطوع:
  القواعد الخا�صة بالزي.  كتيب المتطوع.	

 �ساعات العمل.  ال�شارة �أو البطاقة.	
 الاجتماعات.   الدعم.	

 عدم القدرة على الح�ضور.  التعوي�ضات.	
 التنبيه.   ال�سرية.	

ا�ستمارة التوظيف العامة:

الم�شرف: --------------------- 

التاريخ: ---------------------- 

المتطوع: ---------------------

Reproduced with kind permission from The Hut Community Centre
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البرنامج التعريفي لموظف الا�ستقبال:
الا�سم: --------------------------------------------------- 
تاريخ بدء العمل: -------------------------------------------- 
ا�سم المدرب: ----------------------------------------------

  حجز الغرف.   دور موظف الا�ستقبال.	

 المهام اليومية.  الحافلات الجماعية.	
 نظام الإنذار.   الطوارئ.	

 الإ�سعافات الأولية.  الحريق.	
  جهاز الرد الآلي.   الأجهزة.	
  الحوا�سب الآلية.   مجلد الكتب.	

  قاطعة ورق.   الفاك�س.	
  �آلة نا�سخة.   �أداة تغليف.	

  جهاز الما�سح ال�ضوئي.   ا�ستخدام الأجهزة من الجمهور.	
  المعلومات.   الا�ستمارات، والملفات والدفاتر.	

 البريد   ملفات تقنية المعلومات الم�شتركة.	
  �سجل الر�سائل.   البريد الإلكتروني.	

  الدخل.  المال.	
 الم�صروفات النثرية.  دفع فواتير ال�سكن.	

  الهواتف.  التنقل ال�شخ�صي.	
  البرامج.	

U3A  جامعة الجيل الثالث، وهي جامعة مخ�ص�صة لمن لا يعملون بدوام كامل.
تم الانتهاء من البرنامج التعريفي المتخ�ص�ص:

الم�شرف:-------------------------التاريخ: ------------------- 
المتطوع: ------------------------------------------------- 

Reproduced with kind permission from The Hut Community Centre
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ملحق )15(
مثال لو�صف وظيفي لمدير البرامج التطوعية

الم�سمى الوظيفي: مدير البرنامج التطوعي.

مديره المبا�شر: المدير التنفيذي.

الجودة وتطويره والحفاظ  لبرنامج تطوعي عالي  الترويج  الوظيفة:  العام من  الغر�ض 
عليه، والتعاون مع المتطوعين والعاملين ب�أجر لتحقيق �أهداف المنظمة.

�أدنى،  كحد  المتطوعين  بين  التن�سيق  في  �شهادة  على  حا�صلا  يكون  �أن  الم�ؤهلات: 
الموارد  �إدارة  بخبرة في مجال  يتمتع  و�أن  �شهادة عليا  �أن يكون حا�صلا على  يف�ضل  كما 

الب�شرية.

ظروف خا�صة: قد يتعين العمل ل�ساعات �إ�ضافية خارج الدوام.

المهام:
 ، المتطوعين  قبل  من  المقدمة  الخدمات  لكل  اليومي  التوجيه  عن  م�سئولا  يكون  11 .

وتطويرها و�إدارتها.
يروج للبرنامج ويت�أكد من ح�سن الاختيار والتوجيه والتدريب والإ�شراف والدعم  22 .

للمتطوعين ل�ضمان تقديم خدمات عالية الجودة.
ي�ضع �سيا�سات وهياكل الات�صالات ونظم المعلومات و�إجراءات �إدارية ل�ضمان عمل  33 .
المتطوعين ب�إنتاجية عالية وان�سجام مع العاملين ب�أجر، مع مراعاة م�صالح الأطراف 

المعنية.
الدعم  الملائمة وتقديم  المتطوعين  لت�شجيع م�شاركة  التوا�صل مع مديري الأق�سام  44 .

داخل مجالات الم�سئولية.
الترتيب للتقييم الدوري لأداء المتطوعين والبرنامج كله. 55 .

التي  العمل  و�ساعات  المقدمة  الخدمات  ب�سجلات  ويحتفظ  الدوام  جداول  ي�ضع  66 .
ي�ساهم بها المتطوعون.
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ي�ضمن المراجعة الدورية لدليل ال�سيا�سات والاجراءات للمتطوعين. 77 .
يقدم تقارير دورية للمدير التنفيذي عن البرنامج التطوعي، بما في ذلك التو�صيات  88 .

للتطوير والتح�سين الم�ستقبلي.
يعد ميزانية للبرنامج ويت�أكد من �أن الم�صروفات لا تتجاوز التكلفة المعتمدة. 99 .

ي�ضمن ترتيب مكان العمل ب�شكل منا�سب يتعلق بما يلي: 1010
�إجراءات ال�صحة وال�سلامة المهنية. ��

متطلبات قانونية مثل تكاف�ؤ الفر�ص. ��
تغطية ت�أمينية كافية. ��

ا�سترداد الم�صروفات النثرية. ��
القرارات  واتخاذ  ال�سيا�سات  و�ضع  عملية  في  ي�ساعد  الإدارة،  مجل�س  في  كع�ضو  1111

ويقوم بتنفيذ الإجراءات بالتوازي مع القرارات التي تم اتخاذها.
يكون مواكبا للمو�ضوعات الوا�سعة والمتعلقة بالأعمال التطوعية من خلال ح�ضور  1212
الدورات  �أو  الم�ؤتمرات  ح�ضور  وكذلك  التطوعية  البرامج  مديري  اجتماعات 

التدريبية.
يقوم بعمل ات�صالات مع و�سائل الإعلام بهدف الترويج للبرنامج التطوعي، وي�شارك  1313

في المنتديات العامة ب��شأن �إ�سهامات المتطوعين عندما يطلب منه ذلك.
يقوم ب�أداء مهام �أخرى تتما�شى مع الم�سئولية الكلية متى كان ذلك �ضروريا.  1414
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