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WERVINGDPLAN: DOEL EN DOELGROEP
In het alledaagse leven is een zekere mate van planning onontbeerlijk. Neem bijvoorbeeld het klaarmaken van een maaltijd, de voorbereidingen voor een feest of het naar de tandarts moeten midden op een drukke werkdag.

Datzelfde geldt voor een wervingsactie. Dit artikel gaat over het maken van een wervingsplan. 

Een goed wervingsplan geeft antwoord op de volgende vragen:

1. Wat is het doel van de werving?

2. Op welke groep(en) richten we ons daarbij?

3. Wie is binnen onze organisatie verantwoordelijk voor de werving; wie worden er verder ingeschakeld?

4. Met welke publiciteitsmiddelen proberen we onze doelgroep(en) te bereiken?

5. Hoe worden de nieuwe vrijwilligers opgevangen en wie begeleidt ze verder?

6. Wat zijn de kosten van de wervingsactiviteiten?

In dit artikel bespreken we de eerste drie onderdelen van het wervingsplan. Aan bod komen: het doel van de werving, het vaststellen van de doelgroep(en) en de persoon die coördineert.
Doel

Voordat u met werving aan de slag gaat, dient u eerst het doel van de actie nauwkeurig te omschrijven. Hoe concreter het doel van de werving, hoe makkelijker het is om daarna te bepalen op welke mensen u zich moet richten en met welke middelen dat dient te gebeuren. Duidelijkheid over het doel krijgt u bij beantwoording van de volgende vragen:

· Voor welke taken zoeken wij vrijwilligers? Neem bijvoorbeeld een plaatselijke afdeling van het Rode Kruis. Deze afdeling zal duidelijk moeten maken of het gaat om medische taken, verzorgingstaken of om werkzaamheden die met vervoer te maken hebben. Maar het kan natuurlijk ook zo zijn dat men op zoek is naar bestuursleden.


· Om hoeveel vrijwilligers gaat het? Het maakt nogal wat uit of u vijf of vijfhonderd vrijwilligers zoekt.

· Is iedere vrijwilliger welkom? Een buurthuis staat bijvoorbeeld open voor elke inwoner van de wijk die zich aanmeldt; men zoekt een taak die past bij de vrijwilliger. In zo’n situatie is sprake van ‘vrijwilligerswerk op maat’.

Doelgroep

Duidelijkheid over de vraag welke vrijwilligers u graag binnenhaalt krijgt u door het maken van een ‘profielschets’. Een profielschets geeft aan waar aspirant-vrijwilligers aan moeten voldoen met het oog op de taken die ze gaan vervullen. Zo’n profielschets is te maken door beantwoording van vragen zoals:

· Dienen vrijwilligers te behoren tot een bepaalde groep (wijkbewoners, mannen/vrouwen, ouderen/jongeren, studenten/afgestudeerden, artsen, technici, enz. of is enthousiasme en motivatie genoeg?


· Moeten ze beschikken over bepaalde persoonlijke kenmerken (in staat zijn om met anderen samen te werken, in bezit zijn van een rijbewijs, schrijftalent hebben enz.)?


· Welke kennis en vaardigheden moeten ze meebrengen?

Aan de hand van deze profielschets kunt u een keuze maken voor het benaderen van een bepaalde doelgroep. Immers, als u mensen met verpleegkundige ervaring zoekt, stapt u niet op een scoutinggroep af (maar bijvoorbeeld op ziekenhuispersoneel).

Bij het benaderen van een doelgroep is het goed om u eerst te verdiepen in de kenmerken van deze doelgroep.

· Waar wonen deze mensen over het algemeen?

· Welke taal spreken ze (jongeren worden bijvoorbeeld liever met ‘jij’ aangesproken dan met ‘u’)?

· Waar kunt u de doelgroep goed bereiken (in de bibliotheek, de supermarkt, bij de sociale dienst, op school)?

· Welke krant lezen ze, welke vakbladen?

Hoe meer u van de doelgroep weet, des te gerichter u kunt werven en met uiteraard meer kans op succes. Wanneer u voor meerdere taken vrijwilligers uit verschillende doelgroepen zoekt, zijn er natuurlijk meerdere profielschetsen nodig.

Over profielschetsen tenslotte nog het volgende. Hoe verleidelijk het ook is om deze zo op te stellen dat alleen ‘ideale’ vrijwilligers erin passen, u zult in de praktijk merken dat vrijwel niemand aan al uw eisen kan voldoen. Voor sommige organisaties, zoal bijvoorbeeld rechtswinkels, is het stellen van opleidingseisen noodzakelijk. Maar in heel veel gevallen is dat niet zo en zijn motivatie en (levens)ervaring van veel groter belang. Daarnaast melden zich de laatste tijd veel mensen aan voor vrijwilligerswerk, die (weer) op zoek zijn naar een bezigheid, naar een plekje in de maatschappij, waar ze – om welke reden dan ook – een tijdje buiten hebben gestaan. U zult zich van tevoren moeten afvragen of het stellen van eisen echt gerechtvaardigd is en of er binnen uw organisatie ruimte is om aan meer kwetsbare vrijwilligers een plaats te bieden.

Wervingsfunctionaris

Wie is er verantwoordelijk voor de werving? In een wervingsplan dient deze vraag te worden beantwoord. Het is belangrijk dat uw organisatie één persoon, of een kleine commissie, aanwijst die verantwoordelijk is voor de werving. Deze ‘wervingsfunctionaris’ is een spil waar veel om draait; hij legt de eerste contacten met de aspirant-vrijwilligers. Hij bepaalt door de contacten met de pers ook het beeld naar buiten van uw organisatie. Zeer belangrijk is het dat deze persoon het vertrouwen krijgt van zowel het bestuur als van collega-vrijwilligers. Het spreekt voor zich dat de coördinator een beroep op hen moet kunnen doen, zeker als het gaat om arbeidsintensieve wervingsactiviteiten.
De persoon die belast is met de werving beschikt in het ideale geval over de volgende eigenschappen:


· goed kunnen luisteren, in staat zijn de kennis, ervaring en motivatie van de aspirant-vrijwilliger te peilen en zich kunnen inleven in de persoon die zich meldt


· kort en helder kunnen formuleren, duidelijk en enthousiast een beeld van de organisatie kunnen geven, geduldig zijn en niet de neiging hebben nieuwkomers met te veel informatie ineens te ‘overvoeren’.


· creatief zijn: de aandacht van het publiek en de pers op de organisatie weten te vestigen.

Met het vaststellen van een doel, de profielen van aspirant-vrijwilligers en een wervingsfunctionaris is uw organisatie klaar om de werving daadwerkelijk aan te pakken.

