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RESUMO

A medida que cresce o seu impacto a nivel global, a investigacdo e reflexdo sobre os
maultiplos aspectos que envolvem a tematica do voluntariado tem vindo a aumentar e a
consolidar-se nos circuitos relacionados com a economia social e com o denominado

terceiro sector.

As organizac6es que acolhem voluntarios, integrados em projectos concretos, gerem por
alguma forma este capital humano, mesmo que tal ndo seja entendido ou incorporado na

entidade como gestao de recursos humanos.

O presente trabalho pretende precisamente dar um contributo para a temética da gestdo
de voluntérios enquanto recursos humanos das entidades. Através de inquérito realizado
junto de organizacgdes do terceiro sector portugués, mais concretamente a Organizac6es
Ndo Governamentais para o Desenvolvimento (ONGD), é proposto analisar que
métodos e préaticas sdo utilizados para recrutar, gerir e fixar voluntarios de modo a

compreender o funcionamento das mesmas nesta area da gest&o.

Palavras-Chave: Voluntariado, Terceiro Sector, Organizacdes Nao Governamentais

para o Desenvolvimento, Gestdo de Recursos Humanos, Voluntarios.



Volunteer Human Resource Management in Non Profit Organizations for Development in Portugal

ABSTRACT

As global impact on volunteering keeps on growing, research and reflection on various
aspects involving the theme has increased and consolidated in the fields related to social

economy and the so-called third sector.

Organizations that welcome volunteers, based on concrete projects, somehow manage
this human capital, even though this is not understood or incorporated into the entity as

human resource management.

This paper aims to contribute for the investigation on volunteer human resources
management. Through a survey made to organizations of the third sector in Portugal,
namely Non-Governmental Organisations for Development (NGO's), it is proposed to
analyse what methods and practices are used to recruit, manage and retain volunteers in

order to understand the practice of those organisations in this field.

Keywords: Voluntary, Third Sector, Non Governmental Organisations for

Development, Human Resource Management, VVolunteers.
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INTRODUCAO

O tema do voluntariado tem sido abordado em crescente debate desde que a
Organizacdo das Nacdes Unidas (ONU) proclamou 2001 como o “Ano Internacional do

Voluntariado”, levando o assunto a ser analisado a nivel mundial.

A accdo voluntaria encontra-se actualmente na agenda politica global, estando em
ligacdo transversal com os Objectivos de Desenvolvimento do Milénio (ODM)
assumidos pela ONU em 2000. Ja em 1997*, o secretario-geral das Nacdes Unidas, Ban
Ki-Moon alertava que para se atingir os ODM seria necessario 0 envolvimento de
milhdes de pessoas através da ac¢do voluntéaria. Segundo Bates (2010: 1) “com o apoio
das organizagdes nao-governamentais (ONG), programas de ajuda bilaterais e agéncias
multilaterais muitos governos foram mais além do reconhecimento da importancia do
voluntariado e passaram para a adopcdo de leis e politicas destinadas a apoiar e

promover o voluntariado nos seus paises”.

Os estudos recentes realizados a nivel europeu, quer pela Organizacdo Internacional do
Trabalho? (2007), quer pela Comissdo Europeia - “Estudo sobre voluntariado na Unido
Europeia ¢ em Portugal” (2010), demonstram como o voluntariado pode constituir uma
solucdo inovadora e pragmatica para algumas das dificuldades que as familias
enfrentam, considerando-se que pode também incentivar a solidariedade de proximidade
nas comunidades enquanto factor de coesdo e estabilidade social, e como sendo um

recurso que origina valor enquanto capital social®.

! UN General Assembly Resolution A/RES/52/17 (15 January 1998) in http:/daccess-dds-
ny.un.org/doc/UNDOC/GEN/N98/760/39/PDF/N9876039.pdf?OpenElement consultado em 15 de
Dezembro de 2010.

2 referida na bibliografia, na versdo original, como International Labour Organisation (ILO).
3 Parissaki e Humphreys (2005) citados por Mandl et al. (2007:22) entendem “capital social como uma
interaccédo de individuos em redes formais relacionadas com confianga social, comunicacao e participacéo

social bem como com uma dimensdo cultural”.



http://daccess-dds-ny.un.org/doc/UNDOC/GEN/N98/760/39/PDF/N9876039.pdf?OpenElement
http://daccess-dds-ny.un.org/doc/UNDOC/GEN/N98/760/39/PDF/N9876039.pdf?OpenElement
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Em 2008, a resolucdo do Parlamento Europeu* sobre o contributo do voluntariado para
a coesdo economica e social salientava o papel do voluntariado como suporte de
iniciativas de desenvolvimento local e como uma actividade que serve para
contrabalancar os efeitos negativos da globalizacdo e garantir o desenvolvimento

econdmico sustentavel a escala local.

O relatorio mais recente da Direccdo Geral de Educacgéo e Cultura - Comisséo Europeia,
sobre voluntariado Volunteering in the European Union (2010), relata-nos que 92 a 94
milhGes de pessoas estdo envolvidas em accdes de voluntariado na Unido Europeia
demonstrando-nos o “peso” social, politico ¢ econdmico que o voluntariado esta a

ganhar.

Motivado, em parte, pela crise econdmica mundial, 2011 foi proclamado pela Comissao
Europeia e consequentemente instituido em Portugal® o “Ano Europeu das Actividades
de Voluntariado que promovam uma Cidadania Activa” considerando-Se, por isso,
bastante pertinente a realizacdo de pesquisas sobre a tematica, as quais nos possam

conduzir a reflexdes sistematizadas e proficuas sobre a mesma.

A accdo voluntaria tem como actores principais 0s voluntarios. Tendo em conta o ja
referido contributo que estes estdo a ter na e para a sociedade, pretende-se com o
presente trabalho estudar a forma como é executada a gestdo destes recursos humanos,
ou seja, que modelos e préticas estdo ou ndo a ser utilizados em Portugal no que diz

respeito ao ciclo de vida do voluntario numa organizacao.

As motivacdes que estdo na origem deste projecto derivam de trés factores conjugados
entre si: por um lado, o que se considera ser a pertinéncia do tema no actual contexto
social e econdmico portugués; por outro, a ligacdo do mesmo a gestdo de recursos
humanos (area de especializacdo do Mestrado da autora); e um terceiro motivo que se
prende com a prética profissional de trabalho numa organizagdo ndo governamental

para o desenvolvimento (ONGD) e consequente interesse da autora no tema em questéo.

*in http://www.europarl.europa.eu/sides/getDoc.do?pubRef=-//EP//TEXT+REPORT+A6-2008-
0070+0+DOC+XML+VO//PT consultado em 15 de Dezembro de 2010.
® Resolucdo do Conselho de Ministros n.? 65/2010, D.R. n.° 165, Série | de 25.08.2010.



http://www.europarl.europa.eu/sides/getDoc.do?pubRef=-//EP//TEXT+REPORT+A6-2008-0070+0+DOC+XML+V0//PT
http://www.europarl.europa.eu/sides/getDoc.do?pubRef=-//EP//TEXT+REPORT+A6-2008-0070+0+DOC+XML+V0//PT
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As ONGD no geral demonstram dificuldades financeiras, muitas delas advindo do facto
do seu trabalho estar bastante dependente da atribuicdo de programas de financiamento,
pelo que é importante que os seus recursos humanos sejam bem geridos de modo a fixar
e potenciar conhecimento adquirido. Por outro lado, tal facto ndo deve ser entendido
como contribuindo para uma falta de profissionalismo e baixos padrdes de qualidade
dos servicos prestados pelo que, através deste estudo, se pretende dar um contributo ao
nivel da gestdo de voluntérios nas organizagdes, inseridos numa pratica interna de
gestdo de recursos humanos, 0s quais por sua vez possam contribuir para a mais longo
prazo dotar este sector de normas e regras de qualidade que ndo o facam depender
apenas da boa vontade dos voluntarios ou da existéncia de fundos para a sua
sustentabilidade.

Perceber se no caso especifico das ONGD, em Portugal, existem modelos de gestdo de
voluntarios, levou as seguintes questdes de partida:
- “Existe, em Portugal, uma pratica uniformizada de gestdo de voluntarios, nas
ONGD?”;

“Existem metodologias aplicadas na gestdo de voluntarios enquanto recursos
humanos?”;
- “Que dificuldades as ONGD encontram na gestdo de voluntarios?”;
- “Em que medida as metodologias aplicadas traduzem o impacto produzido pelos

voluntarios?”.

Para responder as perguntas acima referidas, foi efectuada uma pesquisa bibliografica
aprofundada sobre a tematica. Apesar do contributo que os voluntarios tém prestado
através da pratica de ac¢des voluntarias, a pesquisa realizada permitiu constatar que
mesmo ao nivel internacional, ainda se estdo a dar os primeiros passos para tentar gerir
de forma uniformizada o impacto que o contributo do voluntario tem na sociedade. No
entanto, existem ja algumas metodologias nesse sentido, utilizadas quer pelos governos
nacionais quer por organizagdes do terceiro sector. A pesquisa bibliografica que serviu
de base a este trabalho dividiu-se em quatro areas fundamentais: legislagdo comunitéria
e nacional; estudos quantitativos realizados sobre o voluntariado em Portugal; teses e
artigos cientificos de autores provenientes de paises onde a gestdo de voluntarios € ja

uma pratica normalizada, tais como os Estados Unidos da América (E.U.A), Canada,
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Brasil, Reino Unido e Espanha, bem como bibliografia especializada ao nivel da gestao

de recursos humanos e gestdo de voluntarios em particular.

O presente trabalho tem como objectivo geral analisar préaticas e metodologias de gestao

de voluntarios em ONGD portuguesas, tendo como objectivos especificos:

- Enquadrar a evolucdo do voluntariado em Portugal;

- Contextualizar a problematica associada a gestdo de pessoas voluntarias;

- Conhecer as metodologias de gestdo de voluntarios existentes nas ONGD em Portugal;
- Aferir se as ONGD contemplam na sua gestdo de recursos humanos, a pessoa
voluntéria;

- Analisar se as metodologias existentes traduzem o contributo dos voluntérios.

Para esse efeito foi enviado um inquérito por questionario as 69 ONGD associadas da
Plataforma Portuguesa das Organizagdes N&do Governamentais para o Desenvolvimento
constituindo este o universo objecto de estudo.

Para atingir os objectivos propostos, o presente estudo esta dividido em cinco capitulos.

O primeiro capitulo deste trabalho apresenta-nos as definicdes conceptuais de
engquadramento do voluntariado. Sera efectuada uma analise do geral para o particular,
comecando pelos conceitos associados ao denominado terceiro sector, bem como a
evolugdo deste no contexto portugués. Posteriormente serdo apresentados dados
disponiveis sobre o voluntariado em Portugal, e mais concretamente sobre o

voluntariado nas ONGD.

No segundo capitulo é feita a introducdo do tema central deste estudo, ou seja, a analise
da gestdo de voluntérios enquanto recursos humanos das organizagdes. Partindo da
definicdo de voluntério, sdo posteriormente apresentados trés modelos que descrevem o

ciclo de vida dos voluntérios nas organizages.

O terceiro capitulo incide sobre a metodologia aplicada no desenvolvimento deste
trabalho, sendo que, para delimitacdo do objecto de estudo foi escolhido fazer uma

analise das praticas de gestdo de recursos humanos (GRH) voluntarios no chamado
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terceiro sector e nas organizagdes nao governamentais para 0 desenvolvimento

portuguesas em particular, inscritas como tal na Plataforma Portuguesas das ONGD.

O quarto capitulo consiste no estudo empirico onde sao analisados os resultados obtidos
junto das ONGD inquiridas por questionario, a luz dos conceitos tedricos desenvolvidos

nos segundo e terceiros capitulos.

O quinto capitulo, sendo o ultimo, aborda as limitagdes encontradas a este estudo, bem

como as conclusdes atingidas e sugestdes para trabalhos futuros.
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CAPITULO | - QUADRO CONCEPTUAL SOBRE VOLUNTARIADO

1.1. O Voluntariado

O voluntariado ¢ um tema relativamente recente sendo que o interesse pelo mesmo
cresceu substancialmente ap6s a segunda guerra mundial, enquadrando-se por essa via e
desde logo em assuntos de ordem politico-econdmica e social. Como consequéncia, a
pesquisa bibliogréfica efectuada, ao nivel da definicho e enquadramento do
voluntariado, incidiu em relatérios de dimensdo politico-social europeia, publicados
quer pela Comisséo Europeia através da Direc¢do Geral Educacédo e Cultura (DG EAC)
Relatorios europeu e nacional de 2010, quer pelo governo portugués - Lei n® 71/98 de 3
de Novembro que enquadra o regime juridico do voluntariado, bem como em estudos
efectuados pela Organizacdo Internacional do Trabalho (2007) e pelo Centre Européen
du Voluntariat (CEV, 2009).

Nas leituras realizadas, o conceito de voluntariado aparece-nos definido de diversas
formas, consoante o contexto onde se insere, &mbito de actuacéo®, autores e localizagdo

geografica de proveniéncia.

A Organizacao das Nac¢des Unidas, entidade que congrega uma multiplicidade de paises
estabelece, segundo Smith (1999) e Dingle (2001) citados por Delicado (2002), apenas
trés critérios para caracterizar uma accdo como de voluntariado: ser empreendida de

livre vontade, sem remuneracdo e em beneficio de terceiros.

Por sua vez, a Organizacao Internacional do Trabalho, agéncia do sistema das Nacdes
Unidades vocacionada para a promoc¢do da equidade no ambito das relacdes de trabalho,
propde no “Manual on the Measurement of Volunteer Work™ (2008: 12) uma defini¢do
de consenso entre as varias existentes numa multiplicidade de paises: “actividades ou

trabalho que algumas pessoas estdo dispostas a fazer sem serem remuneradas, para

® S&0 exemplo o voluntariado empresarial, o voluntariado de competéncias, o voluntariado de
proximidade, voluntariado para a cooperagdo, etc...sendo também diferentes os seus ambitos de actuagdo:
infancia; juventude; idosos; educagdo; satde; minorias étnicas; imigragdo; direitos humanos; ambiente;

deficiéncia; desenvolvimento local e comunitario, entre outros.
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promover uma causa ou ajudar alguém fora da sua casa ou nucleo familiar”. Esta
definicdo congrega em si mesmo duas tipologias de voluntariado: a formal, no qual o
voluntariado é executado através de uma organizacdo, e a informal na qual a accéo
voluntéria é realizada de modo individual sem relagdo com uma estrutura. De acordo
com Bates (2010), na maioria dos paises a legislacdo vigente de enquadramento do
voluntariado regulamenta apenas o voluntariado formal, ao passo que sobretudo em
paises com poucas organizagdes ndo governamentais ou onde ndo existe uma
substancial organizacdo da sociedade civil, é adoptada uma visdo mais expansiva

incluindo as duas tipologias de voluntariado’.

Segundo Sanchéz e Castellano (2009: 2): “o voluntariado ¢ uma forma de participagado
civica que se desenvolve através de ac¢des concretas onde mulheres e homens mostram
0 seu grau de compromisso para com a sociedade”. Esta definigdo traz-nos 0 que muitas
vezes é referido como a mais-valia do voluntariado, ou seja, um processo de
desenvolvimento pessoal exercido de forma simultinea com um processo de

desenvolvimento social.

Através da conjugacdo dos factores acima referidos, o exercicio do voluntariado é visto
como um dos métodos de producdo de capital social potenciado pelas redes formais ou

informais em que este se insere. De acordo com Mandl et al (2007: 63):

“(...) um destes ‘novos métodos’ é o capital social, sendo entendido como um recurso
existente na relagdo entre e dentro dos grupos. Pode diminuir custos de transacgéo,
aumentar a criatividade e inovagdo, melhorar o bem-estar dos individuos e da
comunidade. O crescimento baseado no capital social é especialmente importante onde

os meios financeiros estdo pouco disponiveis para promover o desenvolvimento

econdmico € o mercado de trabalho”.

”No presente trabalho sera exclusivamente abordado o voluntariado realizado em contexto formal, isto é,
inserido em ONGD.
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Uma outra caracteristica que ressalta das leituras efectuadas® prende-se com o
contributo econémico do voluntariado para um pais. Conforme referem Moreno e Yoldi
(2008: 198):

“O trabalho voluntario deve ser incluido nos indicadores tradicionais de riqueza. H4 que
abordar outras dimensfes do trabalho voluntario que sem davida trazem grandes
contributos ao bem-estar s6cio-econémico, e que uma parte dos autores reconhece como
‘valor social acrescentado’, com o0 seu contributo para a coesdo social, para o
desenvolvimento da vida associativa e da democracia (capital democratico), a oferta de
servicos de bem-estar social, ao desenvolvimento do capital social e relacional, entre

outros”.

Para estas autoras, o voluntariado é definido como (2008: 194): “(...) uma ac¢ao que
cumpre os trés critérios seguintes: realiza-se livremente e sem coacdo; por razdes que
ndo so o beneficio econémico; em beneficio tanto da comunidade como do voluntario™.
Esta resumida definicdo apresenta a integracdo de uma componente que parece
importante incluir no conceito de voluntariado e que se encontra excluida da maioria
das definicdes, ou seja, o desenvolvimento deste em beneficio ndo sé da comunidade

como do proprio voluntario®.

De acordo com a legislagdo nacional, nomeadamente a Lei n.° 71/98 de 3 de Novembro,
artigo 2°, o voluntariado ¢ definido como: “o conjunto de acc¢des de interesse social e
comunitario realizadas de forma desinteressada por pessoas, no ambito de projectos,
programas e outras formas de intervencdo ao servi¢co dos individuos, das familias e da

comunidade desenvolvidos sem fins lucrativos por entidades publicas ou privadas”.

Tendo em conta todas as consideracGes efectuadas em torno de um conceito de

voluntariado, e tendo sempre presente que o estudo aqui apresentado se insere no

¥ Nao sendo objecto de estudo deste trabalho, parece no entanto importante referir este aspecto como uma
dimensdo do trabalho voluntario que estd a ser recentemente desenvolvida por investigadores de
diferentes areas.

% N4o ser4 objecto deste trabalho analisar as motivacdes do voluntario. No entanto, no contexto da gestio
de recursos humanos a pessoa é sempre peca fundamental do processo. Assim, conclui-se que € de toda a
relevancia e pertinéncia a introdugdo do “interesse pessoal” do voluntario, quaisquer que sejam as suas

causas, num conceito de voluntariado.
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ambito dos processos de gestdo do recurso humano voluntéario, sera utilizada como base
a definicdo de Delicado (2002: 18): “actividade de interesse social e comunitario, ndo
remunerada mas que pode ser objecto de alguma recompensa material, exercida no seio
de uma organizagdo mas ndo necessariamente abrangida por um programa”, alterando-a
para “actividade de interesse pessoal, social ou comunitario, ndo remunerada mas que
pode ser objecto de alguma recompensa material, exercida no seio de uma organizacao

mas nao necessariamente abrangida por um programa”.

De entre as suas diversas tipologias, pode-se salientar a diferenca entre voluntariado de
execucdo ou de direccdo. De acordo com Moreno e Yoldi (2008) o voluntariado
distingue-se de acordo com o papel que os voluntarios ocupam nas organizacdes
voluntéarias. Para as autoras, o voluntariado de execucédo é aquele que se desenvolve no
ambito das actividades que constituem o objecto social da entidade, subdividindo-se por
sua vez em voluntariado “operacional” ligado de forma directa a prestacao de servigos
aos beneficiarios e voluntariado “funcional” que se enquadra numa ac¢ao voluntaria em
termos de apoio, manutencdo, servigos especializados ou representacdo da entidade face
ao exterior. Por outro lado, o voluntariado de direccdo corresponde ao que €
desenvolvido por pessoas que desempenham cargos de administracdo, direccdo ou

gestdo da entidade.

1.2. Enquadramento do Voluntariado

1.2.1. O Terceiro Sector

De acordo com a definicdo apresentada e adoptada para o presente trabalho, o
voluntariado é uma actividade exercida no seio de uma organizacdo. No ambito deste
estudo delimita-se o campo de actividade dessas mesmas entidades, as organiza¢6es ndo
governamentais para o desenvolvimento. Estas organizacGes inserem-se no que €

designado a nivel global por terceiro sector.

“O sector voluntario ¢ a esfera da actividade social levada a cabo por organizagdes nédo
lucrativas e ndo governamentais. Este sector é também apelidado de terceiro sector, em
comparacdo com os sectores publico e privados. No entanto, o terceiro sector inclui ndo
sO grupos e comunidades voluntarias mas também empresas sociais, obras de caridade e
mutualidades” (DG EAC 2010: 309).
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Tal como outros conceitos, também o de sector ndo lucrativo tem sofrido alteragcdes ao
longo do tempo. Segundo Lewis (1999: 69): “a defini¢do do sector ndo-lucrativo vai
para além do conceito tradicional aplicado as organizacbes ndo governamentais.
Aproxima-se mais do que recentemente se apelida de ‘organizac¢des da sociedade civil’,
isto ¢ organizagdes que funcionam fora do mercado e do estado”. De facto, na literatura
revista, existem mdaltiplas designacfes para o terceiro sector nomeadamente: sector da
sociedade civil, sector da economia social ou solidaria, bem como para as organizacoes
que dele fazem parte: organizacbes sem fins lucrativos, organizacbes nao
governamentais, organizacgdes de lucro social, organizacdes de beneficio comunitario

ou actores ndo-estatais.

Relativamente as caracteristicas destas entidades, adopta-se a defini¢do de Franco et al.
(2005: 6) como sendo:

« Organizadas, i.e., ttm alguma estrutura e regularidade nas suas operagoes;

* Privadas, i.e., sdo institucionalmente separadas do governo, embora possam receber
deste apoio financeiro;

* Nao distribuidoras de lucro. As organizac6es da sociedade civil podem gerar lucro no
decurso das suas operacfes mas 0 mesmo deve ser reinvestidos nos seus objectivos;

« Auto-governadas, i.e., tém 0s seus préprios mecanismos de governacao interna;

* Voluntarias, i.e., ser membro, participar ou contribuir em tempo ou dinheiro ndo é

exigido por lei, nem imposto por uma condi¢do ou qualquer forma de coacao.

Fazendo uma resumida analise quantitativa a nivel europeu e segundo as conclusfes
reportadas pelo Parlamento Europeu (2008, alineas a e b) sobre as associa¢es sem fins
lucrativos, estimava-se a data que: “o niimero de cidaddos da Uniao Europeia que se
dedicam a actividades de voluntariado ultrapasse os 100 milhGes e que a contribuigéo
econdmica destas corresponde em média a 5% do PIB, e mesmo as estimativas mais
pessimistas apontam para que o trabalho voluntario represente mais de um quarto deste

valor”.

10
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1.2.1.1. O Terceiro Sector no Contexto Portugués

Ao nivel do enquadramento conceptual do trabalho, foram consultados artigos que
pudessem fornecer uma perspectiva evolutiva do terceiro sector em Portugal,
nomeadamente: “Social Work and the third sector in Portugal” de van den Hoven
(2003), “O sector ndo lucrativo portugués numa perspectiva comparada” de Franco et
al. (2005) numa colaboracdo entre a Universidade Catolica Portuguesa e a Johns
Hopkins University (JHU), “Volunteering in Portugal, Facts and Figures Report” (CEV,
2008) e “Alguns dados relativos ao Voluntariado em Portugal” (Entreajuda, 2011).

De acordo com o estudo de Franco et al. (2005: 22-27): “O sector nao lucrativo
portugués é pelo menos tdo antigo quanto o Estado-Nacgdo. As origens do pais
remontam a 1143, mas organizacdes de caridade existem no territério mesmo antes

dessa data, inspiradas de forma significativa na Igreja Catdlica Romana”.

De facto, nos diferentes estudos analisados, a Igreja Catolica apresenta-se como um
denominador comum na influéncia e contributo que teve em Portugal para a construgédo
base dos movimentos posteriores que surgiram na sociedade civil do pais,

nomeadamente nos séculos XII e XI1I através das Mutualidades e Confrarias.

Ja durante o periodo do “Estado Novo” (1926-1974) os diferentes estudos apontam para
o declinio das organizacGes ndo lucrativas em geral e do movimento mutualista em
particular, tendéncia que se reverteu com a proclamacdo da Constituicdo da Republica
de 1976 e com o consequente restabelecimento da liberdade de expressdo e de
associacao, o que tera provocado o rapido crescimento de movimentos e instituicoes

defensoras dos mais diversos direitos e de representacao politica.

Segundo Franco et al. (2005: 26): “A entrada de Portugal na Unido Europeia em 1986
teve implicagcBes ambiguas para a sociedade civil portuguesa. Por um lado, o facto do
acesso a fundos europeus requerer associacdo ou cooperacdo entre os interessados foi
um factor de incentivo a criagdo ou reforco de alguns movimentos associativos. Por
outro lado, os fluxos de fundos estruturais europeus reforcaram a responsabilidade do

Estado por assuntos que tinham no passado sido cobertos pelo movimento mutualista e

11
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pelas associacOes da sociedade civil. Lentamente, contudo, o Estado portugués foi

reconhecendo a importancia de forjar uma parceria com o sector da sociedade civil”.

A parceria, ou cooperacao, referida entre o Estado e o terceiro sector é consubstanciada
no principio da subsidariedade pelo qual a instituicdo mais préxima do individuo ¢ a
que deverd prestar assisténcia em casos de necessidade, 0 que leva muitas vezes a
existéncia de parcerias publico-privadas numa légica de suprimir caréncias ou

complementar servigos.

Uma funcdo igualmente atribuida ao sector da sociedade civil a nivel global,
caracterizando também o terceiro sector portugués, é a da defesa de causas, denominada
internacionalmente de “advocacy role”, que consiste essencialmente na identificagdo de
problemas ndo solucionados tais como a protec¢do de direitos humanos bésicos; na
tarefa de chamar sobre eles a atengdo e envolvimento publico e no dar voz a uma serie
de interesses e preocupacdes sociais, politicas, ambientais, étnicas, comunitérias, entre
outras. Segundo Kendall ¢ Knapp (1995) citados por Delicado (2002: 19): “as
organizagOes da sociedade civil assumem varias fun¢ées como a provisdo de servicos; a
ajuda mutua, a pressao sobre 6rgdos governativos, a campanha em defesa de direitos e a

coordenacdo de esforgos entre varias organizagoes”.

1.3. Voluntariado em Portugal

1.3.1. Dados Quantitativos e Qualitativos

A literatura, usando os estudos mais recentes sobre o estado do voluntariado, indica-nos
que ao nivel europeu, a maioria dos paises ainda ndo possui uma estratégia nacional® de
voluntariado. Dados do “Study on Volunteering in the European Union” (2010: 9)
confirmam que: “S6 um pequeno nimero de paises possui uma estratégia nacional para
o voluntariado. Ainda menos paises identificaram indicadores de avaliagdo e, quando

estes existem, tendem a ser mais de ordem qualitativa do que quantitativa”. De facto, e

9 Em Portugal, a entidade governativa responséavel pela definicdo de accdes de promocao, coordenagéo e
qualificagdo do voluntariado ¢ o Conselho Nacional para a Promogdo do Voluntariado (CNPV). Vide

http://www.voluntariado.pt/ consultado a 20 de Janeiro de 2011.
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com base na pesquisa efectuada, constata-se que s6 agora comegam a surgir em Portugal
estudos™ sobre a situacdo do voluntariado no pafs. Assim, o presente trabalho, ao nivel
dos dados estatisticos apresentados sobre voluntariado social em Portugal em
organizacbes do terceiro sector, teve como fonte bibliografica principal o estudo
“Caracteriza¢do do Voluntariado em Portugal” (2002) de Delicado. Este estudo serviu
de base a outros publicados posteriormente e j& referidos como fontes bibliograficas,
nomeadamente de Franco et al. (2005), que por sua vez, serviu de base a outros
relatorios mais recentes, nomeadamente: “The Third Sector in Portugal” e “Study on

Volunteering in the European Union country report Portugal” (CEV, 2008 e 2010).

Para comparagdo de dados foram também consultados estudos sectoriais tais como:
“Voluntariado na Cidade do Porto” (2006)12 e “Alguns dados relativos ao Voluntariado
em Portugal” (2011), estudo que analisa os dados relativos as diversas instituicdes

pertencentes & Bolsa de Voluntariado da organizagdo Entreajuda’®.

Conforme referido anteriormente, a obra de referéncia sobre os dados do voluntariado
em Portugal realizados em organizacfes do terceiro sector é, a data de realizacdo do
presente trabalho, o estudo “Caracterizacdo do Voluntariado em Portugal” (2002) de
Delicado. O estudo comeca por situar Portugal no panorama europeu, concluindo que o
pais apresenta baixas taxas de voluntariado, na ordem dos 16%, recorrendo, para o
efeito, aos dados do Estudo Europeu dos Valores (ICS, 1999). Estes valores
apresentavam-se inferiores a média europeia, que se cifrava na altura em 38%. Segundo
valores do mesmo estudo, as mais elevadas taxas de voluntariado em paises europeus
encontravam-se nos paises ndrdicos, na Suécia e Dinamarca, situando-se em 68% e 57%

respectivamente.

1 Referéncia, a titulo de exemplo para o estudo encomendado pela Fundagdo Eugénio de Almeida a
Universidade de Coimbra sobre a caracterizacdo do voluntariado em Portugal (2011) ou o estudo sectorial
da Entreajuda (2011) relativo ao voluntariado exercido nos Bancos de Voluntariado nacionais.

12 Edicao da cAmara Municipal do Porto, disponivel em: http://www.cm-
porto.pt/users/0/58/RelatriosobreVoluntariadonaCidadedoPorto_06bb44e270e266171a364785598098d1.p
df consultado em 16 de Dezembro de 2010.

13 para mais informagdes consultar:

http://www.entrajuda.pt/pdf/\Voluntariado%20em%20Portugal Jan%202011.pdf
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Da pesquisa efectuada constata-se que o CNPV ndo possui informacéo acerca do valor
econdmico do voluntariado em Portugal. No entanto, alguns estudos utilizam dados do
terceiro sector para retirarem algumas conclusdes. Analisando dados mais recentes,
nomeadamente “The Third Sector in Portugal” (CEV) é-nos indicado que a data de
2008, existiam em Portugal 4.734 organizacGes a operar no terceiro sector, 1101 das
quais com actividades ligadas ao voluntariado. Reportando-se ao estudo de Franco et al.
(2005: 10-11) ¢ ainda referido que “no que diz respeito ao valor econdémico do
voluntariado (a contribuicdo de trabalho de cerca de 67.342 pessoas), estima-se que
represente 0.5% do PIB, ou seja 675 milhdes de euros, utilizando-se para o efeito o
calculo do valor de horas que o pessoal remunerado na area em que o0 voluntario exerce

a sua tarefa, aufere”.

O mais recente estudo sobre os dados do pais sobre a matéria em causa, Entreajuda
(2011: 2) “Alguns dados relativos ao Voluntariado em Portugal , recorre a estimativas
para nos indicar que “so as Instituigdes Particulares de Solidariedade Social (IPSS),
estimadas em mais de 4.500 com actividade real, contribuem para 5% do PIB,
empregam 270 mil pessoas e envolvem milhares de voluntirios” sem especificar

ndamero.

Ao nivel de caracteristicas qualitativas do voluntariado no terceiro sector em Portugal,
de acordo com Delicado (2002), grande parte do voluntariado dedica um volume médio
semanal de tempo bastante elevado a actividade voluntaria e tende a permanecer
associado as instituicdes de acolhimento durante varios anos. O trabalho voluntario
apresenta-se como flexivel, na medida em que sdo frequentes as situacdes em que 0s
voluntérios participam nas actividades de varias instituicdes ou desempenham tarefas
variadas na mesma instituicdo. S8 bem diferenciados os perfis de voluntarios, em
termos sdcio-demograficos. De uma forma geral é mais acentuado o peso dos
voluntarios jovens ou em idade activa, exercendo profissdo ou estudantes (com familia e
com filhos) e com um nivel de escolaridade superior a média nacional. A adesdo ao
voluntariado tem na sua base a existéncia de um conjunto de tragos comuns, como por
exemplo: uma socializagdo primaria favoravel, com exemplos na familia, a pertenca
associativa, a participacao politica, a realizacdo de voluntariado informal, a integracdo
religiosa, o exercicio de uma profissdo vocacionada para os cuidados dos outros, a

experiéncia de um momento de crise ou ruptura na vida quotidiana.
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No ponto seguinte serdo analisados os dados quantitativos e qualitativos do voluntariado
em Portugal mas relativos ao praticado em ONGD.

1.3.2. Voluntariado nas ONGD

1.3.2.1. As OrganizagGes Ndo Governamentais para o Desenvolvimento

A Lei n° 66/98 de 14 de Outubro, define no seu artigo 3° as organiza¢Ges néo
governamentais para o desenvolvimento como “pessoas colectivas de direito privado,
sem fins lucrativos”. As areas de intervencdo abrangidas pelas ONGD desenvolvem-se
em torno de quatro eixos fundamentais: a cooperacdo para o desenvolvimento, a
educacdo para o desenvolvimento e formacdo, a ajuda humanitaria e de emergéncia. De
acordo com a legislacdo em vigor, para ser considerada uma ONGD, em Portugal, a
organizacdo devera efectuar o seu registo enquanto tal junto do Ministério dos Negocios

Estrangeiros pela via do Instituto Portugués de Apoio ao Desenvolvimento (IPAD).

Na Plataforma Portuguesa das ONGD (PPONGD)* estdo registadas como associadas
69 organizacdes, tendo sido através desta associacdo que se procedeu ao envio dos

questionarios para efeitos de analise no presente estudo.

No que diz respeito ao seu enquadramento histérico, as ONGD apareceram ao nivel
internacional com a criacdo da ONU na década de 40. Segundo Sobbtokka (2001) citado
por Pinheiro (2002: 19):

“O uso do termo Organizagdo Nado Governamental seria uma reciclagem da

denominacéo antiga contida no artigo 71 da Carta da ONU de 1948 referindo-se ao

14 «A Plataforma Portuguesa das Organiza¢des Ndo-Governamentais é uma associacdo privada sem fins
lucrativos que representa um grupo de 69 ONGD registadas no Ministério dos Negdcios Estrangeiros
(MNE). Constituida a 23 de Margo de 1985 (...) a Plataforma Portuguesa das ONGD pretende contribuir
para a qualificagdo da intervencdo da sociedade civil nos dominios da Cooperagdo para o
Desenvolvimento, da Ajuda Humanitaria e de Emergéncia e da Educacdo para o Desenvolvimento e
Formag8o. Assim, potencia as capacidades das ONGD enquanto organiza¢es empenhadas na afirmacéo

da solidariedade entre os povos e contribui para a criagdo de um mundo mais justo e equitativo” in

http://www.plataformaongd.pt/site.aspx?info=plataforma acedido em 25 de Marc¢o de 2011.
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estatuto do Conselho Econémico e Social (um dos organismos da ONU em 1968), como
organizacdo internacional cuja criacdo ndo se deve a acordo intergovernamental,
embora possa aceitar autoridades governamentais entre os seus membros, voltada para
projectos de cooperacdo e desenvolvimento social (originalmente em paises

periféricos)”.

Em Portugal s6 com o estabelecimento da democracia, ap6s a queda do Estado Novo,
comecaram a surgir as primeiras ONGD, por preocupacdo com os efeitos da guerra
colonial nos paises ultramarinos aquando o periodo ditatorial (CEV, 2005). Segundo
Lewis (1999: 24):

“Em todo o mundo, especialmente em contextos de crise, as ONGD estdo a tomar um
papel dianteiro como veiculo de desenvolvimento, de acgdo social como meio de
participacdo popular na resolugdo de problemas sociais. Estdo a tornar-se uma medida
de participacdo civica e por seu turno, a sociedade civil é vista como uma parte critica

de democracia”.

1.3.2.2. Voluntariado nas ONGD em Portugal

Ao nivel de dados disponiveis sobre a caracterizacdo do voluntariado das ONGD
inscritas na PPONGD, o estudo de referéncia, para além do ja referido de Delicado, foi
o apresentado em “Voluntary Action in Portugal Facts and Figures” (2005) pelo Centre
Européene du Voluntariat (CEV)™ que por sua vez utilizou dados do estudo de 2002
efectuado pela Plataforma das ONGD’s que caracterizava os recursos humanos das 45
ONGD que na altura integravam aquela associag@o. Foi também consultado o “Estudo
sobre o Voluntariado” do Observatorio do Emprego e Formacao Profissional (2008)
mas o0s seus dados nao foram utilizados dado que este apresenta dados relativos a 91
ONGD o que ultrapassa o universo das ONGD registadas na Plataforma e que

constituem o objecto de estudo™® deste trabalho.

5 In http://www.cev.be/data/File/Portugal legalstatus.pdf consultado a 22 de Janeiro de 2011.

18 pesquisas bibliogréficas revelam-nos que, no que diz respeito a investigacdo efectuada sobre ONGD, as
abordagens diferem segundo o contexto onde se inserem. De acordo com Lewis (1999: 1): “Nos estudos
sobre desenvolvimento, o novo interesse nas ONG surgiu em parte como resposta a percepcdo do
falhanco das abordagens sobre desenvolvimento dirigidas pelo Estado durante os anos 80 e da nova

‘agenda politica’ que combina prescrigdes politicas neo-liberais com a “boa governanga’ (Robinson,
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Segundo Delicado (2002) comparativamente com outras entidades do terceiro sector, o
acolhimento de voluntarios nas ONGD, a data de Maio de 2001, ¢ de quase 80%,
representando o voluntariado de execucdo 48% desta percentagem. Sendo que a
distribuicdo dos voluntarios nas ONGD representa apenas 1% do universo em estudo,
uma analise ao peso médio total dos voluntéarios nas instituicbes, no mesmo més e no
mesmo ano, é a de que se pode considerar as ONGD como fazendo parte de um
conjunto de instituicdes com maior média de voluntarios (21.1%), tendo um peso
superior as Associacfes de Desenvolvimento Local ou mesmo das InstituicOes
Particulares de Solidariedade Social. Quanto ao peso relativo no pessoal total das
organizagdes, as ONGD tinham cerca de 86.5%.

De acordo com o estudo do Centre Européene du Volontariad (2005) existiam nas
ONGD inscritas na Plataforma, a data de 2002, 1.782 trabalhadores, dos quais 994 eram
voluntarios e 788 trabalhadores remunerados. De entre os voluntarios, 254 trabalhavam

fora de Portugal e 740 no pais.

No que diz respeito ao perfil percentual dos recursos humanos das ONGD, segundo o
mesmo estudo, estes estavam distribuidos da seguinte forma:

- 56,6% mulheres;

- 43,4% homens;

- 55.8% voluntarios;

- 44.2% trabalhadores remunerados;

- 73.1% trabalhavam em Portugal;

- 26.9% trabalhavam fora de Portugal.

1993). Também reflecte o contexto da politica pds Guerra-Fria no qual as ONG tiveram um papel
importante nos esforcos de auxilio e emergéncia (Fowler, 1995b). Nos estudos sobre politicas sociais 0
interesse no terceiro sector tem sido associado com a reestruturagdo das politicas de bem-estar social nos
paises industrializados (eg Kramer et al, 1993; Smith e Lipsky, 1993). O renovado interesse social no
conceito de ‘sociedade civil’ com relag@o ao ‘terceiro mundo’, os antigos paises socialistas de transi¢do e
0s contextos dos paises ocidentais industrializados também tém realizado consideraveis pesquisas no

campo do terceiro sector nos Gltimos anos (eg Brown e Tandon, 1994; Chambre, 1997).
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No estudo de Delicado (2002) a distribuicdo dos voluntarios por profissdo segundo o
tipo de instituicdo situava-se nas Organizagbes nd@o Governamentais de
Desenvolvimento com cerca de 85% em profissfes cientificas, técnicas e artisticas, 10%

directores e quadros dirigentes e 5% com pessoal administrativo e similares.

Relativamente aos recursos humanos por distribuicdo de idade, o Centre Européene du
Voluntariad (2005) diz-nos que os jovens entre 25-30 anos e os adultos entre os 31-45
anos de idade constituem o grupo principal dos recursos humanos, sendo a faixa etaria
dos 46-65 o grupo mais pequeno. Estes dados sdo confirmados pelo trabalho de
Delicado (2002) distribuicdo dos voluntarios por escaldes etarios segundo o tipo de

instituicao.

No que diz respeito a distribuicdo por género, as mulheres sdo comparativamente mais
novas em termos de faixa etéria, tanto como trabalhadoras remuneradas em Portugal,
como voluntérias fora de Portugal. O segmento de voluntarios com a faixa etaria mais
elevada é o do género masculino voluntario, que exerce a sua accdo em Portugal. As
mulheres mais novas tendem a exercer a ac¢ao voluntaria fora de Portugal enquanto que

0s homens comecam a trabalhar mais tarde e preferem ficar no pais.

No que concerne ao tempo despendido nas ONGD por voluntarios e pessoal
remunerado, os voluntarios em ONGD portuguesas tendem a dedicar o0 seu tempo numa
base ocasional ou numa base de colaboragdo de algumas horas por semana (CEV,
2005).

No estudo de Delicado (2002) e no que diz respeito ao peso relativo dos voluntarios
regulares e ocasionais nas organizacgdes segundo o tipo de instituicdo, ou seja, ao tipo de
compromisso assumido pelo voluntario, no ano de 2000 nas ONGD o peso relativo dos
voluntarios regulares e ocasionais era um pouco superior no voluntariado regular com

55% contra 45% do voluntariado ocasional.

Considerando o processo de recrutamento de voluntarios, dados do CEV (2005), a
internet tornou-se a maior ferramenta utilizada pelas ONGD. Outro dado a ter em conta

no recrutamento de voluntarios parece ser a preferéncia dos voluntarios ou estagiarios
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que tenham estado previamente na organizacdo. Contudo, as auto-propostas assumem

uma especial relevancia no caso dos voluntarios.

No estudo de Delicado (2002) as ONGD aparecem em ultimo lugar (47.1 %) no que
concerne ao peso relativo das organizacdes que consideram dificil o recrutamento de
novos voluntérios. Neste aspecto sera importante ter em conta a missdo e objectivos das
ONGD que num ambito alargado se consubstancia na cooperacdo e assisténcia, tanto
em territério nacional como internacional, o que se revela atractivo para voluntarios que

se identifiquem com o espirito de misséo e conhecimento de outros povos e culturas.

No que diz respeito a seleccao de voluntarios, o estudo da Plataforma nédo indica qual o
processo de seleccdo utilizado. No entanto, segundo Delicado (2002), o mecanismo
mais saliente para a seleccdo do pessoal de voluntariado nas ONGD é a entrevista
(75%), seguido do preenchimento de fichas e entrega de curriculum vitae. A entrevista
apresenta-se como um mecanismo de seleccdo mais completo dado que permite
observar directamente o individuo e ao mesmo tempo analisar o discurso do
entrevistado, tornando-se uma mais-valia para uma boa selecgdo. Por sua vez, na
entrevista, 0 maior critério de seleccdo apresenta-se como sendo a identificacdo do
candidato com a filosofia da organizacdo e os seus principios orientadores, assim como
a sua experiéncia profissional na area. A idade é considerada um dos critérios menos

importantes.

No que diz respeito a participacdo dos voluntarios na tomada de decisbes na
organizacdo considerando o tipo de instituicdo, segundo Delicado (2002), nas ONGD
esta atinge um valor de 65%, deduzindo-se existir um elevado compromisso e

responsabilidade nos servicos que os voluntérios praticam.

De acordo com o estudo do CEV (2005) para além de habilitaces ao nivel da
licenciatura, as ONGD solicitam que os candidatos possuam outras competéncias, tais
como: fluéncia numa lingua estrangeira, conhecimentos de informatica, planeamento e
avaliacdo de projectos, conhecimentos administrativos e/ou de gestdo, animacgéo
comunitaria ou relagdes internacionais. J& Delicado (2002) referia que ao nivel da

distribuicdo dos voluntarios por nivel de escolaridade segundo o tipo de instituicdo a

19



A Gestdo do Recurso Humano Voluntario em ONGD em Portugal

maioria dos voluntarios possui como habilitacdes literarias o ensino superior, sendo que

apenas uma pequena franja tem o ensino secundario completo.

Em 2002, seguindo o estudo de Delicado, relativamente ao tipo de formacao
proporcionado nas ONGD aos voluntarios, a formacao de caracter geral teria um maior
peso com 75% aproximadamente, seguida da formacdo especifica com 65% e a
continua/periddica com valores na ordem dos 40% sendo que a necessidade do tipo
especifico de formacdo esta directamente relacionada com os servi¢os prestados por

estas instituicdes.

De acordo com o estudo do CEV (2005: 9) relativamente a formacdo de voluntarios que

exercem a sua missao no exterior é indicado que:

“E imperativo que as ONGD prestem especial importancia as qualificagdes dos seus
recursos humanos e sejam capazes de fornecer-lhes informagéo/formagdo especifica e
actualizada nas seguintes areas:

- Conhecimento dos paises onde vdo exercer a sua actividade, nomeadamente o
contexto histérico, social, cultural, econémico e politico;

- Formacdo ao nivel de interven¢des na comunidade e no desenvolvimento
local;

- Formacao em sistemas de avaliacdo e empowerment;

- Reforgo das capacidades de comunicacéo;

- Formagao em competéncias técnicas especificas”.

No estudo de Delicado (2002) os agentes responsaveis pelo acompanhamento
proporcionado aos voluntarios correspondem na sua maioria a outros voluntarios (52%)
e a trabalhadores remunerados (32%). A restante percentagem divide-se entre

voluntarios/remunerados (13%) e agentes externos (31%).

No que diz respeito a entrada/saida de voluntarios das organizagcbes néo
governamentais, segundo o estudo de Delicado, em 2001 as ONGD tiveram um

aumento de 2% tanto no nimero de voluntarios como de trabalhadores remunerados.

Em resumo, os estudos apresentados demonstram-nos que as ONGD sao no sector da

sociedade civil das entidades onde o exercicio do voluntariado, realizado por individuos
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na sua maioria com habilitacdes de nivel superior se verifica com maior frequéncia, ndo
sendo no entanto este um factor que implique ou que esteja relacionado com um maior

COMpPromisso para com a organizacao.
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CAPITULO Il - GESTAO DO RECURSO HUMANO VOLUNTARIO

2.1. A Gestao de Recursos Humanos

Nas Ultimas décadas, os recursos humanos tém vindo a assumir um papel fundamental
no que diz respeito a dindmica das organizagdes, considerando-se como elementos-
chave a ter em conta na construcdo da vantagem competitiva e da qualidade que estas se
propGem alcancar para garantirem a sua sobrevivéncia e desenvolvimento no actual

contexto sécio-econdmico.

Associada a designagdo de “recursos humanos” encontramos na literatura diversos
significados, teorias e conceitos, numa multiplicidade de palavras que se restringem
para alguns a Mmeros recursos organizacionais, egnquanto que outros acentuam a

singularidade humana. Citando Caetano e Vala (2007: 5):

“A gestdo de recursos humanos evoluiu um pouco a sombra das teorias organizacionais
que foram sendo desenvolvidas (taylorismo, burocracia, relagdes humanas, abordagens
sistémicas e contingenciais, etc.) e das teorias comportamentais (motivacéo e satisfacéo,
poder e lideranca, trabalho em equipa e participacdo, etc.) reveladas na sequéncia do
estudo das estruturas e dos processos organizacionais. Por isso, a sua evolugéo partilha,
quer as insuficiéncias, quer os aspectos positivos inerentes as teorias organizacionais e
comportamentais que Ihes serviram de apoio. Relativamente as insuficiéncias, poder-se-
& referir o desconhecimento da dimensdo emotiva do ser humano patenteado pelas
abordagens classicas do funcionamento organizacional. Esta dimensdo esquecida sera
objecto de primeira correccéo através do contributo da teoria das relagdes humanas que
traduzem a afirmacdo do primado da dimensdo humana no conjunto dos Varios
elementos que correspondem para a existéncia e funcionamento de uma organizag&o.
Também as teorias comportamentais relacionadas com os processos de gestdo, bem
como as teorias organizacionais de pendor sistémico e contigencial, implicita ou
explicitamente, consideram a relevancia do elemento humano no contexto dos factores
gue contribuem para a eficécia organizacional, confirmando-se, desta forma, a justeza e
oportunidade da expresséo referida na literatura organizacional: ‘para além de um brago,

0 homem ¢é também um coragdo e uma cabega’ .

De acordo com Cuskelly et al. (2006) a GRH contemporénea emergiu da funcéo

predominantemente operacional de gestdo de pessoal para abarcar um elevado nimero
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de diversas e distintas teorias e abordagens na gestdo de pessoas. A transi¢do da gestdo
de pessoas para GRH reflecte, segundo os autores, 0 compromisso relativamente ao
desenvolvimento do capital humano como uma funcdo central na entidade, onde o
alinhamento dos sistemas de RH e a estratégia de negocio organizacional sdo
importantes, sendo requerida a definicdo de papéis organizacionais consistentes com a

estratégia organizacional.

Qualquer que seja a teoria, modelo ou conceito adoptado parece ser consensual que a
gestdo de pessoas constitui uma componente essencial de qualquer estratégia
organizacional e que, mais recentemente, a importancia do factor humano tem vindo a
ser enfatizada afigurando-se esta questdo tdo mais importante quando falamos do
Terceiro Sector. Segundo Leandro'’ (2008) neste sector, o maior patriménio que se
possui sdo o0s recursos humanos, o capital intelectual das organizacGes. Por serem tdo
importantes, é necessaria a utilizagdo de técnicas de gestdo de pessoas, ndo sO para
administrar esses recursos, mas para mostrar que sdo importantes, valorizados e

reconhecidos.

As organizagGes do Terceiro Sector trabalham frequentemente em parcerias intra-
sectoriais, tornando inegavel a necessidade de regular a sua actuacao para que lhe possa
ser dado o devido crédito e valor na qualidade dos seus servicos. Nesse sentido, muitas
organizagOes tém vindo a absorver conceitos e formulas da iniciativa privada na sua
gestdo o que se traduz também, de forma natural, na gestdo de voluntarios quando estes
fazem parte da equipa de recursos humanos da entidade.

Aprofundar a relacdo existente entre a gestdo de pessoas e a gestdo de voluntérios
parece contribuir para a maior profissionalizacdo do Terceiro Sector e dos actores
sociais nele envolvidos. Porém, entre organizacdes sem fins lucrativos e a iniciativa
privada, as bases que formam um trabalho voluntéario séo diferentes. As motivagoes e as
formas de gestdo também diferem em forma e contetdo, mas tal como em qualquer
outro sector da iniciativa privada ou publica, a gestdo do voluntariado parece surgir

como uma inevitavel premissa para assegurar a qualidade, eficacia e eficiéncia as

7 1n http://evelyneleandro.wordpress.com/2008/06/17/gestao-de-voluntarios/ consultado a 27 de Janeiro
de 2011.
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accoes e resultados esperados e como meio de valorizar e reconhecer a relevancia de um

dado projecto social.

As técnicas e praticas da Gestdo de Recursos Humanos afiguram-se assim como
necessarias para transferir para o ambito do voluntariado a carga profissional que
actualmente dele se espera. Para isso, é preciso haver uma combinacdo de ferramentas
de gestdo aplicadas dentro dessa realidade, bem como o entendimento das

singularidades inerentes ao trabalho voluntério.

Citando Santos, (2007: 23):

“(...) para gerir voluntarios ¢ preciso haver uma combinacdo acertada entre habilidades
interpessoais necessarias para motivar e reter uma forca de trabalho ndo remunerada,
visdo gerencial e nogfes sobre gestdo de recursos humanos. O gerenciamento de

voluntarios nada mais ¢ do que a gestdo de pessoas aplicada a causa do voluntariado”.

De acordo com Beer et al. (1984) citados por Caetano e Vala (2007), a GRH diz
respeito a todas as decis@es e ac¢des que afectam a relagdo entre a organizacao e 0s seus
empregados. Neste sentido, a GRH envolve todas as ac¢fes relativas ao recrutamento,
seleccdo, integracdo, formacao, desenvolvimento e recompensas dos empregados, assim

como o relacionamento com estes, tanto a um nivel colectivo como individual.

No entendimento da Fundacdo Eugénio de Almeida (2008) a gestdo de recursos
humanos apresenta-se como o conjunto de procedimentos relativos as questdes
contratuais, direitos de trabalho, formacdo, certificacdo e requalificacdo dos
profissionais de uma entidade, e ao seu ambiente de trabalho (espagos fisicos e
equipamentos); por sua vez, a gestdo de recursos humanos voluntarios é o conjunto de
procedimentos que visam garantir de forma eficaz o acolhimento, a qualificacdo e a

manutencg&o dos voluntarios no seio de uma organizagéo.
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2.2. Voluntéario: definicdo normativa

No seu artigo 3° alinea 1, a Lei n.° 71/98, define o voluntario como: “0 individuo que de
forma livre, desinteressada e responsavel se compromete, de acordo com as suas
aptiddes proprias e no seu tempo livre, a realizar ac¢es de voluntariado no &mbito de

uma organizacdo promotora”.

Por outro lado, o mesmo diploma, no seu artigo 6° “Principios enquadradores do
voluntariado” alineas 3 a 8 institui, como o proprio nome indica, os principios pelos

quais 0 enquadramento e a inser¢do do voluntario numa organizacdo se devem reger:

“(...)3 - O principio da participacdo implica a intervencdo das organizagdes
representativas do voluntariado em matérias respeitantes aos dominios em que o0s
voluntarios desenvolvem o seu trabalho.

4 - O principio da cooperagdo envolve a possibilidade de as organizages promotoras e
as organizacOes representativas do voluntariado estabelecerem relagdes e programas de
accdo concertada.

5 - O principio da complementaridade pressupde que o voluntério ndo deve substituir os
recursos humanos considerados necessarios a prossecucdo das actividades das
organizagOes promotoras, estatutariamente definidas.

6 - O principio da gratuitidade pressupde que o voluntario ndo é remunerado, nem pode
receber subvengdes ou donativos, pelo exercicio do seu trabalho voluntério.

7 - O principio da responsabilidade reconhece que o voluntario é responsavel pelo
exercicio da actividade que se comprometeu realizar, dadas as expectativas criadas aos
destinatarios do trabalho voluntério.

8 - O principio da convergéncia determina a harmonizacdo da ac¢do do voluntario com

a cultura e objectivos institucionais da entidade promotora”.

Interpretando o estabelecido na Lei e seguindo os seus principios, nomeadamente 0s
estabelecidos no artigo 6° “principio da complementaridade” (alinea 4) e o “principio da
convergéncia” (alinea 8), o voluntario apresenta-Se na organizagdo como um recurso
humano que deve ser gerido tendo em conta as especificidades que o distinguem dos
recursos humanos internos da organizacdo. Tendo em conta essas especificidades, o
ponto seguinte deste capitulo descreve um ciclo de gestdo de recursos humanos e

respectivas etapas.
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2.3. A Gestao do Recurso Humano Voluntério

Conforme referido no ponto anterior, a no¢do de voluntario ultrapassa a ideia subjacente
de que se trata de alguém cujas caracteristicas se resumem ao facto de ser dotado de
boa-vontade e tempo livre. Quer para voluntarios, quer para as préprias organizages
este conceito, para além de redutor, ndo seria garante de profissionalismo nem de bons
resultados. As organizacGes do terceiro sector, tal como as empresas, necessitam de
gerir eficaz e eficientemente 0s seus recursos, necessitam também elas de adquirir
vantagem competitiva. De acordo com Pina e Cunha (2008: 42) “vantagem competitiva
¢ a combinacdo dificilmente imitavel de tecnologia, recursos financeiros, talentos,

capital social e capital psicologico”.

A figura seguinte ilustra um programa de GRH dirigido a voluntérios e que nos

permitird compreender as fases e etapas do mesmo.

Fig. 1 — Etapas de um ciclo tradicional de GRH voluntario

Aquisicdo de Recursos

Humanos Permanéncia dos Recursos Humanos
Planeamento Retencdo ou
< : Substituicao éﬁ Recompensas
Recrutamento L
Avaliacao de
Desempenho

Seleccao ﬂ
——— >{ | Orientacio Formacéo e
Desenvolvimento

Fonte (adaptado de ): Australian Sports Commission (2002: 5).

O esquema apresentado na figura anterior faz referéncia a duas componentes essenciais
do processo de Gestdo de Recursos Humanos voluntarios: a aquisi¢do (acquiring) e a
sua permanéncia na organizacdo (maintaining). Destas duas componentes partem as
etapas de um ciclo de gestdo do voluntario: planeamento, recrutamento, seleccéo,

integracdo, formacédo/desenvolvimento, avaliagdo e recompensas. Este é um ciclo
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dindmico que ndo seguira sempre a mesma ordem mas que contém inevitavelmente as
fases mencionadas. Nos itens seguintes serdo exploradas estas duas componentes e
respectivas etapas, fazendo-se recurso a alguns modelos de estudo da gestdo de

voluntarios em organizacGes ndo governamentais.

Ao nivel da literatura pesquisada foram seleccionados autores nacionais no &mbito da
gestdo de recursos humanos e autores e artigos estrangeiros, nomeadamente no que diz
respeito a modelos de GRH de voluntarios, recorrendo-se a bibliografia e artigos
cientificos de paises™ onde a gestdo de voluntérios ja ocupa um papel na estratégia de
GRH das organizagdes, nomeadamente da Austrlia, Brasil, Canada e E.U.A. A
inscricdo num férum on-line sobre o terceiro sector (http://www.arnova.org/) veio dar

importantes e mais amplos contributos a pesquisa.

2.3.1. Planeamento

O planeamento é um processo onde sdo definidos programas, projectos e/ou
actividades, tendo como produto final um plano, o qual por sua vez envolve a
justificacdo do porqué da necessidade do recrutamento de voluntarios como um recurso

a valorizar para cumprir o plano.

Corresponder a uma necessidade através de uma prévia avaliacdo € um ponto de partida
essencial para qualquer plano operacional. De acordo com o Council for Certification
on Volunteer Administration (CCVA) (2010: 105) “o plano ird marcar as fases de modo
a estabelecer metas, objectivos e recursos necessarios (voluntarios incluidos) e um prazo
temporal. Muito importante, o plano tem de ir de encontro com o0s objectivos

estratégicos da organizacao, as suas politicas, a sua missdo e visao”.

Segundo os autores deste estudo, um plano bem desenhado proporciona & organizacéo e
consequentemente aos voluntarios um sentido de orientagdo. De uma forma mais
pragmatica, especifica o que precisa ser atingido dentro de um determinado periodo de
tempo, identifica o que pode ser feito, guia as actividades de todos para 0 cumprimento

18 . . . . - x
Pelo facto de serem artigos escritos em lingua estrangeira, todas as citacbes apresentadas sdo de
traducdo livre da autora.
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de metas, liga o plano estratégico as tarefas diarias, requer que a organizacdo seja
realista acerca do &mbito do seu trabalho, proporciona a avaliacdo dos progressos feitos,
a identificacdo de barreiras e serve de base para relatérios contabilisticos.

No mesmo estudo realizado no Canada, sdo apresentados os trés ambitos de um plano:

estratégico, operacional e de projecto.

O plano estratégico

O plano estratégico € amplo no seu espectro, especificando o propdsito,
objectivos/metas e programas da organizacdo. Inclui a clarificagdo da missdo e visdo da
organizacdo, uma analise do ambiente interno e externo, o estabelecimento de
objectivos de larga escala e planos de accdo, bem como a identificacdo de recursos para
0s atingir e assegurar que existe um processo de avaliacdo e monitorizacdo (McNamara,
2006: 33). Resumindo, responde onde estamos, onde queremos estar, e como la chegar
(Bryson, 2004: 7).

O plano operacional
O plano operacional consiste numa série de actividades desenhadas para ajudar a
organizacédo a atingir os seus objectivos. Serve para auxiliar a gestéo a clarificar, focar,
e pesquisar as suas varias estratégias, para fornecer uma matriz de enquadramento na
qual o trabalho se ira realizar e indicar referéncias para monitorizacdo. O plano
operacional é um plano diario, normalmente com a planificacdo de um ano. Como o seu
proposito é implementar e ser suporte de ac¢des de longo alcance e objectivos de
missdo, € parte integrante do plano estratégico. Exemplos de um plano operacional

podem ser os planos de marketing, de negdcio ou financeiros.

Plano de projecto
O plano de projecto foca-se em variaveis relacionadas com o tempo ou variaveis de
constrangimento. Tem objectivos claramente mensuréveis para atingir um esforco capaz
de dar uma resposta rapida no tempo e envolve coordenacdo e gestdo de diversos
elementos independentes. Um plano de angariacdo de fundos é um exemplo, quando for

limitado no seu ciclo de vida, pardmetros e objectivos.
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Em suma, na fase de planeamento as tarefas do voluntario devem estar definidas e
estabelecidas através da descri¢do de funcbes e préaticas operacionais. O plano deve ter
em conta uma orientagdo para o voluntario, a seleccdo, formagdo, a sua supervisao,
motivacdo e forma de avaliacdo. Finalmente, deve assegurar o reconhecimento dos

voluntarios como parte integrante da equipa.

De acordo com FEA (2008) os projectos de voluntariado afiguram-se como um método
estruturado de organizar recursos humanos voluntarios com os quais se ira levar a cabo
um projecto de accdo desenhado para dar resposta a necessidades detectadas pelas
organizagbes. O programa de voluntariado deriva assim de um compromisso de
responsabilizacdo mutua, entre a entidade promotora da actividade e o voluntario.
Estabelecer este programa €, segundo a instituicdo, cumprir um direito que ambas as
partes tém de regular as suas relaces mutuas, o respectivo conteido das mesmas, a

natureza e a duracdo do trabalho voluntério que se vai realizar.

2.3.2. Atraccdo/Recrutamento de Voluntérios

“Recrutamento ¢ o processo através do qual a organizag@o procura atrair pessoas que
possam vir a executar eficaz e eficientemente fungdes organizacionais”. Cunha (2008:
184)

Ao efectuar um processo de recrutamento em organiza¢fes ndo governamentais, Como
em qualquer outra entidade, reside o pressuposto de que existe uma necessidade ndo
coberta por um outro recurso humano. Assim, apos estabelecido um programa/projecto
de voluntariado, onde estejam definidas as tarefas a executar com base nas necessidades
identificadas, serd necessario atrair e recrutar voluntarios que preencham os requisitos

necessarios a funcdo a realizar.

As motivagdes do voluntario aparecem na literatura relacionada com o recrutamento e
seleccdo dos mesmos como um dos aspectos mais focados, 0 que vai de encontro a
nocao apresentada de voluntariado apresentada no primeiro capitulo: “actividade de
interesse pessoal, social ou comunitéario, ndo remunerada mas que pode ser objecto de
alguma recompensa material, exercida no seio de uma organizagdo mas néo

necessariamente abrangida por um programa”.
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Young et al. (1993, 125-6) citados por Fiztmaurice (s.d) identificaram seis categorias de

motivacgdo/satisfacdo no que diz respeito ao trabalho voluntario:

procura de conhecimento (o0 voluntario procura adquirir novas
competéncias);

contribuicdo para a vida profissional (expectativa de uma experiéncia
que possa contribuir para o enriquecimento do curriculum vitae);

a fungdo de “valor” associada (onde o individuo, de forma altruista,
quer fazer a diferenca no mundo);

funcéo de adaptacéo social/pertenca (desejo de aceitacdo e aprovacgao
em certos grupos sociais e relacionamento com esses grupos);

fung¢do de defesa do “eu” (a necessidade de fugir a sentimentos
pessoais);

reforgco da auto-estima (crescimento e necessidades pessoais).

Num estudo semelhante, Clary et al. (2006) citados pelo CCVA (2010) identificaram

seis motivos funcionais para o voluntariado:

Usar o voluntariado como uma via para expressar valores pessoais ou
para ajudar outros;

perceber ou ter o desejo de usar o voluntariado como uma
oportunidade para ganhar novas aprendizagens;

ver o voluntariado como uma forma de pertencer a um grupo ou ser
amigo de alguém;

usar o voluntariado como promocao na carreira;

acreditar que o voluntariado permite um escape aos desafios diarios e
reduz a culpa de se ter mais do que 0s outros;

fornecer um status pessoal.

Numa pesquisa de Ferreira et al. (2008) onde s&o abordadas as motivagdes do trabalho

voluntério, a anélise efectuada pelos autores resume-as a quatro categorias essenciais: 0

altruismo, a pertenca, o ego e reconhecimento social e a aprendizagem e

desenvolvimento. Motivos relacionados com «ajudar os outros» (Cavalier, 2006), o

«sentido de missdo» (Vitner, Shalom e Yodfat, 2005) ou a vontade de «fazer algo que
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valha a pena» (Soupourmas e lronmonger, 2001), sdo alguns exemplos das motivacdes
que os autores incluem na categoria altruismo. A categoria pertenca inclui elementos
como o fazer novos amigos, conhecer pessoas (Anderson e Shaw, 1999) ou ser bem
aceite na comunidade (Holmberg e Sdderlung, 2004; Edwards, 2005). As recompensas
ou beneficios associados ao voluntariado podem relacionar-se também com
necessidades de ego e reconhecimento social. Vitner, Shalom e Yodfat (2005) mostram
que os individuos esperam que o voluntariado 0s compense e que isso seja uma fonte de
confianca e satisfacdo, uma fonte de respeito e reconhecimento, uma fonte
impulsionadora de estatuto. Também relacionada com esta categoria motivacional
parece estar a procura crescente de contactos institucionais (Sinclair, Dowson e
Thistleton-Martin, 2006). Por outro lado, alguns voluntarios consideram que o
voluntariado podera ter impacto positivo na sua aprendizagem, enriquecimento pessoal
e alargamento de horizontes (Trogdon, 2005) sendo estas motivacdes agrupadas na

categoria aprendizagem e desenvolvimento.

Apesar de agrupadas em diversas categorias motivacionais considera-se que a doa¢do de
tempo para a causa voluntaria pode ser inserida numa mistura destas categorias, numa
espécie de dualidade motivacional. Nas ONGD, por exemplo, é frequente encontrar a
categoria altruismo num espirito de misséo e de fazer bem ao outro, conjugada com a
categoria de aprendizagem e desenvolvimento social no sentido de aproveitar por parte
do voluntario, os conhecimentos e praticas adquiridas na accdo voluntaria para

progressédo profissional e/ou enriquecimento de curriculum vitae.

Roca (1994) citado por Coelho (2008) diz-nos que as motivacbes para a pratica de
voluntariado podem ser de trés tipos distintos; as expressivas (relacionadas com a
realizacdo pessoal do individuo); as instrumentais (quando as tarefas desempenhadas
giram em torno da actividade profissional) e as altruistas (quando a ac¢do voluntéria €

praticada para responder a necessidades da sociedade e para ajudar 0s outros).

Perceber as motivacOes e atitudes do voluntério parece ajudar a organizagdo a ir de
encontro as suas necessidades e desse modo recompensar a contribui¢do do voluntario
de acordo com as suas expectativas. Segundo o Council for Certification on Volunteer
Administration (2010: 217):
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“As organizacdes sem fins lucrativos tém de perceber que as pessoas trazem um
complexo e vasto leque de motivacBes na sua decisdo de darem o seu tempo e esforco
ao se voluntariarem. Alguns sdo movidos por uma causa, outros para preencher um
senso de dever/obrigacgdo, outros estdo a procura de competéncias profissionais e outros

de relacionamentos/conhecimentos humanos, s6 para enumerar uns quantos”.

Em suma, de acordo com as diversas teorias analisadas, perceber as motivacdes do
voluntario dara por origem a um recrutamento eficaz e eficiente na medida em que
permite elaborar um plano de recrutamento que conjugue a adequacdo de funcbes as

expectativas do voluntério. De acordo com Pimenta (2011: 8):

“Nas organizagdes sem fins lucrativos (...) ¢ muito importante ter um bom e detalhado
plano de recrutamento. Isso vai permitir poupar tempo, estar mais orientado, garantir
bons resultados e consequentemente maiores taxas de retencdo. Este plano deve incluir:
um descritivo funcional (quais as responsabilidades, qualificagdes, tempo necessério,
etc...); o target para o qual se estd a recrutar (idades minimas, experiéncia requerida,
etc...); e as fontes de recrutamento (media, flyers, internet, apresentacfes). A mensagem
utilizada no recrutamento é preponderante. No caso das entidades sem fins lucrativos,
na mensagem deve dar-se énfase & causa que a organizacdo defende (Wymer, Jr e
Stanes, 2001). Talvez ainda mais importante que a mensagem num qualquer tipo de

recrutamento € a maneira como os candidatos sdo tratados”.

A citacdo anterior vai de encontro com diversos estudos realizados. Segundo Herman et
al. (1994) citado por Fitzmaurice (s.d.) um imperativo no recrutamento e retencao de
voluntarios é assegurar aos mesmos uma actividade que estes gostem de fazer. Aceder
as expectativas e necessidades do voluntario na sua fase de candidatura ira resultar em
niveis mais elevados de satisfacdo, existindo maior probabilidade de fixacdo do
voluntario com beneficios para a organizacdo. A entrevista ao voluntario tem um
objectivo diferente das entrevistas realizadas aos trabalhadores. O voluntario é
entrevistado para um trabalho e n4o para o trabalho. E a impress&o com que o voluntario

fica da organizacdo que mais conta neste caso e ndo o contrério.

Por outro lado, o voluntario recém-chegado cria expectativas e crencas sobre 0 seu
relacionamento com a organizagdo com base em primeiras impressdes, a imagem da
organizacao, e a existéncia ou ndo de experiéncias anteriores (Haski-Leventhal e Bargal,
2008).
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A reputacdo, missdo e perfil da organizacdo sdo também enunciados como atractivos
para os voluntéarios. O processo de atraccdo de voluntarios comeca com a reputacdo e
perfil da organizacdo como um todo. Qualquer que seja a mensagem de recrutamento a
mesma devera enfatizar a importancia e relevancia da missdo da entidade sobretudo
quando estdo dirigidas para voluntarios que estdo muito motivados para e por uma causa
(como é o caso muitas vezes das organizagGes com projectos de missdo no exterior) ou

que tém uma relacdo pessoal com os beneficiarios finais da organizacdo (CCVA, 2010).

De acordo com os estudos apresentados, existem motivagdes extrinsecas e intrinsecas ao
voluntario que o levam a iniciar o seu processo com vista a ac¢do voluntéaria e que
podem ser alteradas no percurso deste na entidade. O passo pratico para as organizacoes
parece ser perceber as motivacGes do mesmo como base para considerar as necessidades
dos voluntérios conjugando-as com as da entidade e as respectivas tarefas a executar,
bem como planear e pensar estrategicamente sobre o recrutamento e praticas de
retencdo. Nem todos os voluntarios guerem seguramente um compromisso a longo
prazo e nem todas as organizacdes querem certamente reter voluntarios. As motivacoes
que atraem os voluntarios podem ser distintas das que os fidelizam ou os retém na

organizacao.

2.3.2.1. Modelo Psico-Social de VVoluntariado Sustentavel

O “Modelo Psico-Social de Voluntariado Sustentavel”'® de Chacon e Vecina®® (2002) e
Vecina (2001) é um dos modelos apresentados na literatura sobre gestdo de voluntarios,
apresentando-se neste item pela sua pertinéncia para a matéria em causa, dado a
abordagem que faz dos factores identificados anteriormente como sendo essenciais na
fase de recrutamento de voluntérios e que irdo sustentar a fase seguinte de permanéncia
dos mesmos na organizagao. Estas componentes sao:

a) as motivagdes do voluntario;

b) a existéncia ou ndo de um envolvimento prévio na organizagéo;

C) o apoio prestado pela organizagéo.

9 Tradug#o prépria.
20 \/ecina é 0 nome que a autora utiliza nos modelos apresentados. No entanto, em nota bibliografica esta
autora esta identificada pelo apelido, Jimenez.
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A variavel deste estudo relaciona-se com as emog¢0es positivas sentidas pelo voluntério
em cada uma das componentes mencionadas anteriormente e que posteriormente se
relacionam com a intengdo deste em permanecer no projecto de voluntariado, por um

periodo de 6 meses, 1 ou 2 anos.

Este modelo foi fruto de um trabalho realizado num grupo amostra de 109 voluntarios
sociais, pertencentes a 26 organizacdes sem fins lucrativos da regido de Madrid e que
estavam na organizacao ha menos de um ano. Atraves de inquérito por questionario, 0s
autores analisaram as emoc@es positivas percepcionadas pelos voluntarios, tais como

b 1Y 29 ¢

“orgulho”, “contentamento”, “entusiasmo”.

Figura 2 - Modelo Psico-Social de Voluntariado Sustentavel

Antecedentes Processo Consequéncias

Conhecimento Suporte Satisfatério
Organizacional

Compensador

Desenvolvimento
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Tempo prévio - Intencéo de Actual
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_ Conflito sentido
. T [ Conflito
Percebido

Fonte (traducdo da autora): Jimenez e Fuertes (2005: 31).

Segundo os autores deste modelo, a intengdo do voluntario em permanecer na entidade
deriva da satisfagéo que este experimenta ao executar as suas tarefas, a qual por sua vez

deriva das suas motivacdes prévias, do facto do voluntario ja ter estado previamente
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envolvido em projectos na organizacdo, bem como do suporte que a entidade Ihe presta,
aliado a existéncia ou ndo de conflitos na organizacdo. Este modelo atribui um
importante papel a satisfacdo do voluntario relacionado com a sua permanéncia no

projecto de voluntariado.

Com base nas suas pesquisas, Chéacon e Vecina defendem que as emogdes positivas tais
como a alegria, entusiasmo, satisfacdo, orgulho, embora diferentes entre si, partilham a
caracteristica comum de expandir permanentemente o pensamento e a ac¢do individual,
bem como os seus recursos fisicos, psicoldgicos e sociais de modo a que esses recursos
se tornem nao so6 parte integrante do “stock emocional” que estara disponivel em futuros
momentos de crise, como também induzem a que mais tarde se formem redes sociais de

suporte que sdo muito benéficas em situacdes de conflito.

Cnaan e Cascio (1999) citados por Jimenez e Fuertes (2005: 32) referem que
experimentar um sentimento de orgulho no trabalho realizado, um exemplo de uma
emocdo positiva, pode ser um bom indicador de satisfacdo do voluntario, do seu
comprometimento face a organizacao e consequentemente de longevidade na préatica da
accdo voluntéria. Este tipo de experiéncias ocorre quando as pessoas focam a sua
atencdo em atingir objectivos concretos, quando as suas competéncias correspondem
com a tarefa desempenhada, e quando obtém um feedback imediato da accéo realizada.
Outra maneira é encontrar desafios, valorizar a iniciativa, reforcar e apreciar o esforco

empreendido em suma, enfatizar o potencial do voluntério.

No entanto, os autores chamam a atencédo para o facto destes elementos poderem mudar
significativamente durante o periodo do voluntariado. Os individuos podem comecar a
se voluntariar por determinadas razfes, tais como um desejo de ajudar 0s outros, e
continuam a fazé-lo por razbes diferentes, como uma forte ligagdo com um grupo de
amigos voluntarios. Custos e beneficios, percepgdes e atitudes, bem como as relacdes
com o0s outros, todos se alteram ao longo do tempo. Assim, as caracteristicas de
voluntariado segundo os autores devem nao s6 ser classificadas de acordo com 0s
diferentes tipos de pessoas que se predispdem ao voluntariado, mas também de acordo

com as diferentes fases que estdo em relacéo a sua “carreira” como voluntarios.
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2.3.3. Selecgao

“A seleccdo consiste em assegurar que as pessoas certas estdo a executar um

trabalho claramente definido”. CCVA (2010: 166)

A seleccéo de voluntarios refere-se a uma fase do processo de atraccdo de voluntarios
que ocorre ap6s o recrutamento dos mesmos. Uma vez atraidos os voluntérios, o
proximo passo € determinar o ajuste entre a organizacdo e os potenciais voluntarios
Uma seleccéo correcta de voluntarios assenta na base de um correcto alinhamento entre
0 que é requerido pela organizacgéo e o que € procurado pelo voluntario quando faz a sua
inscricdo. A seleccdo é definida como um processo on-going com o objectivo de
proteger a organizacdo, os voluntarios e os destinatarios da acc¢do voluntéria. A
organizacdo € responsavel legal, moral e eticamente pela proteccdo dos seus
beneficiarios finais (McCurley, 1996 citado por CCVA 2010).

Um processo de seleccdo criteriosamente planeado permite ao voluntario e a
organizacao obterem um alto nivel de confianca no trabalho a desenvolver. Ao mesmo
tempo permite assegurar que os voluntarios sdo colocados em fungbes adequadas as
suas competéncias, ao nivel de risco associado a tarefa a desempenhar e que estas se

adequam as suas motivacoes.

Conforme referido no capitulo I relativamente aos métodos de seleccdo de voluntéarios, a
entrevista € um dos meios mais utilizados. Na entrevista, o responsavel pelo processo de
seleccdo podera apercebe-se das motivacdes, necessidades, competéncias, experiéncia e
disponibilidade do voluntério, e o voluntéario devera perceber quais os seus direitos e
responsabilidades. Este processo tem como objectivo fazer corresponder os candidatos
com as oportunidades de voluntariado na organizacdo. A colocacdo de voluntarios mais
eficaz serd a que permitir aos individuos escolher o papel de voluntario que é para si 0
mais atractivo, a0 mesmo tempo que permite a organizacdo identificar e abordar
individuos cujo interesse, talento e motivacéo se alinhem com outras oportunidades néo

consideradas inicialmente pelo individuo.

A entrevista permite, em Ultima insténcia, decidir de forma mutua e consensual sobre a

integracdo do voluntario na tarefa mais adequada, 0 seu encaminhamento para
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formagdo, ou a sua ndo incorporacdo e eventual reencaminhamento para outras
iniciativas. “Ao nivel dos procedimentos administrativos, deve ficar registado quem
foram os entrevistadores, a data de realizagdo, bem como todas as observacdes que se

considerem relevantes para memoria futura” FEA (2008: 55).

A seleccdo pode ser explicita e implicita em tudo o que se faz para procurar voluntérios.
Pode estar implicita, por exemplo, na mensagem transmitida por material promocional,
e explicita em questdes que se possam fazer via telefone ou no formulario de
candidatura, por exemplo. Alguns materiais que se produzem podem levar a que o

voluntario faga uma “auto-selec¢do” tanto da organiza¢do como da causa voluntéria.

Depois de ter sido seleccionado o candidato voluntario que parece melhor se adaptar a
funcdo requerida, devem ser-lhe apresentadas as condi¢cdes da organizacdo e as
actividades que se pretende que este leve a cabo. Podem ser também apresentadas os

beneficios que a acgdo comporta para o voluntério.

2.3.4. Permanéncia/Compromisso com a Organizacao

Apos a entrada do voluntario na organizagdo, é possivel a existéncia de um de dois
cenarios: a sua permanéncia ou a sua saida, ou seja, a existéncia ou ndo de um

compromisso efectivo de ambas as partes na continuacéo do projecto de voluntariado.

Nesta fase do processo, ¢ também definida a “extensdo do compromisso” necessaria
para complementar a tarefa, ou seja, o periodo de tempo durante o qual sera necessario
recorrer ao voluntariado. De acordo com Kyrwood e Meneghetti (2010: 149) existem
trés tipos de compromisso para com a organizacgao:

- longo-prazo, on-going ou continuo: voluntarios que prestam servigo com intervalos
regulares e por periodos de um ano ou mais. Muitas vezes as suas func¢fes tém um
periodo de tempo indefinido. Estas fun¢fes podem requerer formagdo intensiva
onde o compromisso inferior a um ano ndo serd eficaz para a organizagéo;

- curto-prazo: estes voluntarios fornecem um servigo para uma duragdo mais curta do
que os voluntarios a longo prazo e ha normalmente um periodo de ndo mais de 6

meses para cumprir a tarefa;
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- esporadico: neste caso, 0s voluntarios podem providenciar um servico uma vez ou
numa base regular (Macduff, 1995, p. 188) mas normalmente ndo se comprometem

com uma tarefa que requeira um compromisso de mais do que alguns dias.

De acordo com Moreno e Yoldi (2008) deve considerar-se que toda a accdo voluntaria
supde um duplo compromisso, para a organizagao e para o voluntario, que se concretiza
num processo de intercdmbio muatuo. O voluntario entrega a organizagdo as suas
expectativas e a sua capacidade de trabalho, e esta proporciona-lhe objectivos pelos
quais trabalhar, um grupo de integracdo, meios e instrumentos de trabalho e o

reconhecimento.

A entrada do voluntario numa organizacdo sem fins lucrativos pressupde, como em
entidades privadas, a existéncia de um contrato formal que se traduz na assinatura de
um documento de regras, direitos e deveres muatuos. No entanto, na esfera do
voluntariado, segundo a literatura consultada, parece existir um outro contrato tdo ou
mais importante do que o contrato formal. Aléem do contrato formal, a entrada huma
nova organizacao envolve muitas vezes a criacdo de um contrato psicolégico (De Vos
et al., 2003;. Fedor e Farmer, 1999 citados por Haski-Leventhal e Bargal, 2008).

De acordo com o Council for Certification on Volunteer Administration (2010) o
contrato psicoldgico, para qualquer voluntario, abarca as expectativas que a organizagdo
tem do esforco e desempenho do voluntario, bem como as expectativas do voluntario
em relacdo a sua experiéncia na organizacdo. A parte do contrato psicolégico que diz
respeito ao voluntario € Unica e pessoal para cada voluntario, porque é uma construcao
social baseada em diversos factores. Por exemplo, o voluntario pode ter expectativas
relativamente a reputagdo da organizacdo, uma referéncia de um amigo, ou
combinacdes de varias. As expectativas da entidade sdo mais baseadas nas necessidades
organizacionais, cargo correspondente e descrigdo de tarefas, politicas e procedimentos.
E importante reconhecer o contrato psicoldgico desde o inicio, se possivel na fase de

selecgdo, para que haja um muatuo entendimento e correspondéncia de expectativas.

Segundo alguns autores, o contrato psicologico pode também ser utilizado como um
processo de recompensar 0s voluntarios. O contrato psicologico existe na mente do

individuo e € baseado na sua percep¢do de um acordo que vai para além do que é
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formalmente estabelecido. Quando aplicado a um trabalho remunerado, o contrato
psicologico abrange dois sub-contratos: transacional — relacionado com expectativas de
salario e progressdo e relacional — relacionado com a seguranca no trabalho (Liao-
Troth, 2001). Num cenério de voluntariado, existem dois sub-contratos alternativos: a
seguranca de boa-fé e justica e as caracteristicas intrinsecas de trabalho, ou seja, se a

funcdo corresponde as necessidades pessoais que o voluntario procura satisfazer.

Depois de trazer o voluntario para a organizacao o papel da GRH é o de desenvolver um
sentido de compromisso para com a organizacdo e para com a funcdo a desempenhar,
providenciar um plano de formagéo e desenvolvimento de oportunidades, oferecer
apoio, reconhecimento e compensar o desempenho do voluntario, e substitui-lo quando
este sair. “E um compromisso misto entre quanto o voluntario esta disposto a dar e o

apoio que lhe é dado pela organizag¢ao” Haski-Leventhal e Bargal (2008: 4).

Vérias questdes distinguem a natureza do trabalho efectuado em regime de
voluntariado. Em primeiro lugar, as recompensas associadas ao trabalho sdo diferentes.
Para a maior parte das pessoas as recompensas financeiras sdo criticas para a sua
qualidade de vida e para a sua sobrevivéncia. Contudo, o trabalho voluntério pode
renunciar a esta forma de recompensa, exigindo da gestdo das ONG técnicas mais
centradas na compreensdo da motivacdo e dos beneficios associados a este trabalho
(Wilson e Pimm, 1996). Estes autores consideram que a “vida util” de um voluntario
pode ser limitada por um propdsito, por uma organizacdo especifica ou por um
determinado periodo de tempo.

O compromisso organizacional é expresso por uma vontade de trabalhar afincadamente
para a organizagéo, a intencéo de ficar e a identificacdo com os seus objectivos. Meyer
et al. (2002) sugerem que existem diferentes tipos e niveis de compromisso
organizacional: afectivo (ligagdo emocional com a organizagdo); compromisso de
continuidade e normativo (sentimento de obrigacdo). Embora para a maioria das
pessoas, 0 voluntariado ndo seja uma profissdo, muitos voluntarios podem desenvolver
um alto compromisso com a organizagdo (Cnaan e Cascio, 1999), que pode ser medido
pela frequéncia e duracédo do voluntariado, bem como por aspiraces de permanecer na

organizacao de voluntarios no futuro.
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Para alguns autores, este compromisso com a organizacao desenvolve-se através de um
processo de “socializa¢cdo organizacional”. A socializa¢do, segundo Pina e Cunha
(2008) é um processo no seio do qual as pessoas seleccionadas aprendem as normas, 0S
valores e o0s comportamentos deles esperados para que possam executar
apropriadamente um dado papel social particular e participar como membros

organizacionais plenos.

Um dos resultados importantes da socializacdo organizacional € o compromisso que se
desenvolve ao longo do tempo (Cable e Parsons, 2001; O'Reilly e Chatman, 1986), isto

é, 0 apego psicoldgico do trabalhador & organizacdo (Kanter, 1968).

Num estudo de Haski-Leventhal e Bargal (2008), o conceito de socializacdo
organizacional é entendido como o processo pelo qual um individuo adquire o
conhecimento social e habilidades necessarias para assumir um papel organizacional. E
0 processo pelo qual os novos membros adquirem as atitudes, valores, conhecimento e
comportamento esperado necessario para participar como membros da organizagdo
(Schein, 1971, 1974, 1980; Van Maanen e Schein, 1990). Para estes autores, 0
voluntariado formal deve ser entendido como um processo que comeca quando se entra
numa organizagdo. Os membros da organizagdo tentam ensinar, formar e influenciar os
novos elementos atraves de diferentes tacticas de socializacdo (Bauer et al. 1998; Jones,
1983; Maanen Van e Schein, 1979). O novo elemento, por outro lado, toma parte activa
no processo e socializa para a organizagdo, adquire a informac@o necesséria e integra-se

no novo ambiente.

E um processo essencial para o recém-chegado e para a organizagdo, uma vez que
garante a sustentabilidade dos valores, cultura e normas da organizagdo, ajuda-o a lidar
com o0 novo trabalho e aumenta 0 compromisso deste para com a organizacéo (Cable e
Parsons, 2001).

De facto, é uma constatagdo empirica que as organizagdes sem fins lucrativos ou outras
entidades que trabalhem com voluntarios sdo caracterizadas por terem fortes valores
pelos quais se batem e os quais pretendem transmitir para a sociedade, sendo por isso
importante esta alianga com o voluntario, ou seja, a atracgdo e compromisso do mesmo

para a causa, dado que este terd certamente um importante papel de comunicador de
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valores para com 0s que 0 rodeiam assim que incorporar e perceber o seu papel

enquanto individuo e enquanto membro de uma organizacéo.

2.3.4.1. Modelo das 3 Fases de Duragcéo do Voluntario ao Servigo®

Para confirmar o estudo anterior (vide ponto 3.2.1.), Jiménez, Fuertes e Abad (2010)
elaboraram um outro em que a auto-percepcao do voluntério enquanto tal foi também
analisada, ou seja, a passagem da pessoa, com a sua maturidade prépria e necessidades
especificas (reconhecimento, atencdo, motivacao, ocupacdo do tempo livre, formacéo)
para a pessoa voluntario — recurso humano, ou capacidade de ac¢do posta ao dispor de

uma entidade, de forma livre e gratuita (FEA, 2008).

Este modelo, realizado através de um estudo comparativo entre 130 voluntarios que
ficaram ao servico mais de 8 anos numa organizacdo sem fins lucrativos e 110 que
desistiram no primeiro ano, inclui a abordagem funcional das motivacdes dos
voluntarios (Clary e Snyder, 1991) e o papel da abordagem pela identidade (Callero,
1985), indo de encontro ao estudo anterior que dizia que o0s voluntarios permanecem no
servico desde que isso satisfaca as motivacdes que lhes sdo relevantes numa primeira
fase, que desenvolvam um compromisso com a organizagdo na segunda fase; e o papel

de identidade (role identity) enquanto voluntarios numa terceira fase.

Mais especificamente, este estudo demonstrou que é possivel prever 85% dos casos
correctamente usando 7 varidveis. Os voluntarios que permanecem no servigo apds 8
anos sentem um nivel maior de exaustdo emocional, um nivel maior de compromisso
para com a organizacdo, e uma identificacdo profunda do seu papel enguanto
voluntarios. Estdo também altamente satisfeitos com as amizades realizadas na

organizagao e tém uma maior inten¢do de permanecer na mesma a longo prazo (2 anos).

2! Titulo original “The three-stage model of volunteer’s duration of service” (tradug@o da autora)
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Figura 3 - Modelo das 3 Fases de Duracdo do Voluntério ao Servigo
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Fonte (traducdo da autora): Jimenez, Fuertes e Abad (2010: 344).

O voluntariado € visto nesta teoria como um processo complexo e dindmico que tem
lugar numa determinada dimensdo temporal e no qual as variaveis se vao alternando,
entrelacando entre si e interagindo com o contexto organizacional. A experiéncia do
voluntario, segundo os autores, modifica a sua motivacao inicial, a sua rede de suporte e

0 seu préprio auto-conceito.

O modelo distingue 3 fases. Na fase inicial, as motivacGes e o grau de satisfacdo fazem
parte do conjunto de varidveis que tém mais impacto na intencdo de permanéncia no
servico. A satisfacdo nesta fase é também atingida através da realizacdo de tarefas e
pelas diferentes varidveis relacionadas com a gestdo organizacional. Para os autores,
nesta fase confrontam-se as expectativas e motivaces que os individuos tém quando
decidem tornar-se voluntarios e a comparacdo com a realidade. E ainda incorporado
neste conjunto a percepcao dos custos da actividade voluntaria, nomeadamente tempo
efectivamente despendido, dinheiro, obriga¢des, sindrome de burnout, dificuldade em
estabelecer relagGes interpessoais, ou seja um conjunto de razdes que levam a uma
desisténcia mais provavel para os voluntarios que ndo encontram um grau de satisfacdo

optimo na sua actividade, seja porque ndo atingem 0 que esperavam e consideravam
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essencial, seja por acumulacdo de custos que ndo cobrem as emocgfes positivas

fornecidas pela actividade de voluntariado.

Para que os voluntarios passem a segunda fase, segundo este modelo, tem de ser
atingido algum tipo de compromisso organizacional. O compromisso implica uma forte
identificacdo com a organizacdo manifestada na crenca e aceitacdo dos seus objectivos,
valores e missdo, com a intencdo de fazer um esforgo pela mesma e o desejo de
permanecer como membro. Esta varidvel estd especialmente relacionada com a intencao
de permanéncia de médio prazo porque permitira, ainda que temporariamente,

compensar alguns decréscimos moderados que possam existir em termos de satisfacao.

Na terceira fase e como consequéncia das praticas de voluntariado na organizacao, o
voluntério incorpora uma nova caracteristica no seu auto-conceito, a do seu papel de
voluntério, e esta identificacdo do seu papel € o que melhor explica segundo os autores

a intencédo de permanecer a longo prazo na organizacéo.

O estudo realizado demonstrou que os voluntarios que desistem durante o primeiro ano
parecem encontrar maior satisfacdo em motivaces de conhecimento e melhoria de
Curriculum Vitae manifestando menos satisfacdo no desempenho de tarefas, mas o
mesmo nivel de satisfacdo em relacdo a gestdo da organizacdo comparativamente com

o0s voluntérios que continuam.

Dos resultados do estudo e no que diz respeito a estratégias de gestdo num contexto que
envolva custos significativos, os autores indicam que devem ser feitos esfor¢os no
sentido de promover a maior satisfacdo dos voluntarios com as tarefas que lhes sédo
atribuidas (Vecina e Chacdn, 2005). De acordo com a teoria funcional das motivagdes
(Clary et al. 1998) as organizagGes deviam tentar preencher as motivacdes mais
importantes e a organizagéo e 0s seus programas deveriam ser geridos de forma a que 0s
aspectos negativos que surgem ao longo do tempo sejam neutralizados. Tudo isto sera
necessario mas insuficiente se ndo levar ao desenvolvimento de uma identificagdo
emocional entre a organizacdo e as pessoas que a compdem e que se manifestaria
segundo Mowday, Steers e Porter (1979) no grande desejo de continuar como membro
da organizacdo, grandes niveis de empenho em beneficio da organizacdo, e aceitacdo

dos seus valores e objectivos. Por fim, um trabalho planeado nestas condicdes fard com
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que seja mais provavel uma identificacdo e incorporacdo do papel de voluntario o que
por sua vez levar4d a comportamentos coerentes com este auto-conceito (Piliavin e
Callero, 1991; Piliavin, Grube e Callero , 2002).

2.3.5. Orientacdo e Formacéo

“Formar voluntarios demonstra investir nos mesmos e reconhecer-lhes valor,
encorajando-os ao compromisso e a sua permanéncia na organizagdo” CCVA

(2010: 181).

A orientacdo e formacédo de voluntarios séo a linha que conduz os voluntarios nas suas
tarefas. E mais provavel que os voluntarios se sintam confortaveis e bem sucedidos nas
suas tarefas se se sentirem apoiados pelo staff e preparados com os conhecimentos e
aptiddes necessarios para desempenharem as suas fungbes (CCVA, 2010). A orientacdo
difere da formacdo focando-se na informacdo acerca da organizacdo em vez de num
conhecimento especifico, competéncias ou atitudes que um voluntario devera ter para

ser bem sucedido.

A formacdo pode ser definida como o “conjunto de experiéncias de aprendizagem
planeadas por uma organizacdo, com 0 objectivo de induzir uma mudanca nas
capacidades, conhecimentos, atitudes e comportamentos (...) no trabalho” Cunha (2008:

376) citando Cabrera (2006: 168).

Segundo Cunha (2008: 400) “a formagdo, como processo, pode ser desdobrada em
varias fases, genericamente designadas de ciclo de formacdo. Este ciclo comega com a
identificacdo das necessidades de formacdo, prossegue com a programacao das
actividades formativas, concretiza-se na execucao das actividades propriamente ditas, e

conclui com a avaliagdo de todo o processo”.

Os voluntarios carecem de formacdo formal e grande parte da sua socializagdo e
indugdo na cultura organizacional € feita no decorrer do trabalho. Ao tentar aprender as
suas funcbes, competéncias e atingir as atitudes esperadas, os voluntarios podem
recorrer a fontes informais, como antigos voluntarios, aos seus proprios circulos sociais,

a tentativa/erro e ao feedback dos beneficiarios da ac¢do voluntaria.
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Para Shin e Kleiner (2003) a formacdo de voluntarios deve conter temas relacionados
com procedimentos, politicas e objectivos da organizacdo, responsabilidades, encaixe
do trabalho voluntario no trabalho da organizacdo, competéncias especificas e ainda
informacdo de emergéncia. Os autores referem também que a formacéo transmite aos
voluntarios que a organizagdo reconhece, aprecia e valoriza o seu contributo. Muitas
organizacbes tém um periodo de formacdo para dotar os seus voluntarios das
competéncias necessarias para prestarem um servico adequado (Wymer, Jr. e Starnes,
2001).

A formacdo é um dos direitos e um dos deveres dos voluntarios e uma componente
essencial para o desempenho consciente e qualificado da préatica do voluntariado, uma
vez que os familiariza com os conceitos, os valores e a pratica do voluntariado. De
acordo com FEA (2008) a formacdo valoriza o grupo de voluntérios enquanto espago
privilegiado para a aprendizagem. O grupo transforma o individuo e o individuo com a
sua identidade propria também transforma e enriquece o grupo. A formacéo oferece
novas experiéncias de aprendizagem e desenvolvimento pessoal, contribuindo para uma
experiéncia positiva do voluntario e consequentemente para a sua retencdo. A
orientacdo e formacdo reforcam a relacdo entre o grupo de voluntarios e entre 0s
voluntarios e o staff. Este € um aspecto importante quando existem projectos de
voluntariado que envolvem trabalhadores remunerados e voluntarios. Na formacéo
devem ser abordados os possiveis conflitos que os voluntarios podem vir a encontrar

junto dos trabalhadores remunerados.

Quando se fala em voluntariado, € importante definir esta relacdo
formacao/aprendizagem dado os diferentes contextos em que o voluntario enquanto ser
individual pode vir a desenvolver a sua pratica voluntaria. Segundo Burgoyne, (1994)
citado por Caetano (2007: 330) processos de formacdo e processos de aprendizagem
articulam-se no espago organizacional de forma interactiva. Os processos de formagéo
sdo actividades organizacionais estruturadas com vista a producdo de determinados
efeitos nos sujeitos formandos, os processos de aprendizagem dizem respeito aos
factores pessoais que intervém na construgdo do conhecimento. Enquanto 0s processos
de formacéo respeitam as finalidades estratégicas da organizagdo e consubstanciam o

sentido a dar as praticas dos actores com vista a sua prossecucdo, 0s processos de
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aprendizagem adequam-se a construcdo do sentido das acc¢des pessoais e relacionam-se

com a responsabilidade individual pela accéo intencional.

Todos os adultos numa situacdo de aprendizagem transportam para mesma 0 Seu
préprio reportério de experiéncias, conhecimentos e investimento emocional. Para ser
eficaz, um processo de aprendizagem deve ser capaz de bem aproveitar esse capital de
energia, mesmo que a aprendizagem esteja orientada para o desenvolvimento de
experiéncias completamente novas. A aprendizagem ndo é vista apenas como a
satisfacdo das necessidades, envolvendo também o reconhecimento dos objectivos, das

intengdes, motivacgdes e aspiracdes dos sujeitos.

Os factores atras referidos parecem determinar a motivacdo dos adultos em situacéo de
aprendizagem e articulados com o0s processos organizacionais da formacgéo constituirdo
para a organizacdo um poderoso dispositivo de formacao/aprendizagem permitindo que
0s universos da entidade e os da pessoa/grupo encontrem uma confluéncia de interesses
e expectativas que permitam verdadeiramente realizar os objectivos das préaticas de

formacéo.

2.3.6. Avaliacao

A avaliacdo de recursos humanos voluntarios traz-nos uma questdo essencial para as
organizacGes dado que envolve um processo dindmico onde é incluida ndo s6 a
avaliacdo do recurso humano em si, mas também do projecto de voluntariado, como da

prépria organizacéo.

No estudo de Yoldi e Moreno (2008: 204-205) encontramos a seguinte constatag&o:

“A avaliac¢@o do trabalho do voluntario ¢ uma actividade central na gestdo dos mesmos.
E uma actividade que produz uma retroalimentagdo do voluntariado na organizacdo em
prol da eficiéncia do seu trabalho em particular e da prépria organiza¢do no geral. A
avaliacdo consiste na aplicacdo de medidas sisteméticas de captacdo da informacdo
sobre a eficacia e eficiéncia da actividade voluntaria com o objectivo de valorizar tanto
o custo de gestdo de voluntarios como o aporte que estas trazem para as actividades da

prépria organizagdo”.
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No que concerne ao voluntério, a avaliacdo deverd ter em conta 0s objectivos iniciais
que este definiu para si proprio, incluindo as suas motivagdes chave, bem como os que

foram estabelecidos pela organizagédo ao nivel de tarefas a executar.

Outra questdo abordada na literatura consultada, ao nivel da avaliacdo, refere-se aos
modelos de avaliagdo utilizados. Na década de 60, Creech sugeriu critérios para avaliar
um programa de voluntariado. Em 1993, Fischer and Cole dedicaram um capitulo aos
programas, processos e impactos da avaliagdo. Ellis em 1996 afirma que “assim como
com os empregados, é possivel monitorizar e medir os resultados dos voluntérios
estabelecendo metas e objectivos e analisando se foram atingidos”. No fim do século
XX emergiram novas competéncias profissionais e foram-se tornando prevalentes os
métodos de avaliacdo, recolha e analise de dados, marketing e contabilidade
relacionados com programas de voluntariado (Merril e Safrit 2000). Na ultima década,
de acordo com Morley, Vinson e Hatry (2001) as organizacGes ndo governamentais
estdo a ser pressionadas para medir e relatar regularmente os seus outcomes, para 0S
seus fundadores e constituintes, apesar de estarem mais familiarizadas com a
monitorizagdo e relatorios onde contam o numero de clientes atingidos, o numero de
voluntarios e o numero de horas de voluntariado. As organizacfes reconhecem cada vez
mais a necessidade de alguma forma de feedback que as ajude a melhorar os seus
servicos (CCVA, 2010).

Ap6s uma cimeira realizada em 2005, patrocinada pela Organizagdo Internacional do
Trabalho e constituida por chefes de departamentos em estatisticas sociais, participantes
do Canada, E.U.A, Dinamarca, Australia e Italia, foi formada a International
Volunteering Standartization Task Force cujo objectivo geral era o de congregar varias
abordagens para definir e medir o impacto sdcio-econémico do voluntariado. Tendo em
conta a andlise das diferentes abordagens ao estudo do voluntariado utilizado nestes
paises, o relatorio final indicava que a medicéo do trabalho voluntario dependia do seu
utilizador. No caso de entidades governamentais a taxa de voluntariado seria medida de
acordo com as actividades realizadas, ao passo que no caso do sector ndo lucrativo esta
seria medida através do nimero de horas despendidas. Esta cimeira deu posteriormente

(Margo 2011) lugar ao langamento do “Manual on the measurement of Volunteer
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work™? cujo objectivo era o de disponibilizar dados sobre o voluntariado como forca

econOdmica contribuindo para estabelecer as bases para aferir o seu valor econémico.

Apesar de estarem a ser desenvolvidos esforcos no sentido de uniformizar modelos de

avaliacdo do trabalho voluntario, a préatica parece ser a de cada entidade utilizar o seu

proprio modelo de avaliagdo. A Cruz Vermelha, por exemplo, utiliza nos seus

programas de

voluntariado o modelo VIVA — Volunteer Investment and Value Audit.

No relatério de 1999-2007, (2007: 10)*3, 1&-se:

“Em qualquer organizagdo humanitaria é imperativo utilizar da melhor forma os
recursos de modo a chegar ao maior nimero de pessoas possivel. Os programas de
voluntariado devem, por esse motivo, ser o mais eficiente possivel. Apesar dos
voluntérios trabalharem de graca, um programa que envolva voluntarios pode ser
dispendioso. A Volunteer Investment and Value Audit (VIVA) é uma maneira de aferir
o valor do tempo dos voluntarios relativamente aos recursos utilizados para
implementar o programa. Apesar de ndo abordar o importante assunto da qualidade, o
impacto dos programas de voluntariado ou o valor real do trabalho realizado, fornece
um meio de medir o retorno do investimento aplicado no voluntariado. A ‘Nepal Red
Cross Society’ usara a ferramenta “VIVA’ como uma base para outros programas de
voluntariado; para abrir uma discussdo interna sobre como melhorar a eficiéncia dos
programas e para demonstrar ao publico e aos doadores a contribui¢do financeira do

voluntariado”.

A utilizacdo da ferramenta acima referida permite que a avaliacdo realizada ao retorno

do investimento no voluntario seja aferida com base no numero de horas que o

voluntario coloca ao servico de uma causa, tendo em conta 0 quanto essas horas

custariam se

fossem realizadas por trabalhadores remunerados, face ao que é

despendido no programa de voluntariado.

22 In

http://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/ @dgreports/@integration/ @stat/documents/meetingdocument/

wcms_100574.pdf consultado a 10 de janeiro de 2011

% Disponivel em

http://www.ifrc.org/Global/Publications/volunteers/Taking_Volunteers_Seriously 2007 EN.pdf, acedido

a 4 de Maio de 2011
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2.4. O Gestor de Voluntarios

“O campo da administracdo de voluntarios ¢ dedicado ao envolvimento ético e efectivo
dos voluntarios para beneficio da organizacdo de acolhimento, dos seus clientes e dos
proprios voluntarios” CCVA (2010: 2).

Considera-se que uma andlise a gestdo de recursos humanos voluntarios ndo estaria
completa sem se abordar o que papel do Gestor de Voluntérios, funcdo que parece estar
em evidéncia em paises onde a gestéo de voluntéarios tem vindo a ser alvo de diversos
estudos e pesquisas, como € exemplo os E.U.A e Reino Unido. No Reino Unido, em
2007, foi formalmente constituida a Association of VVolunteers Managers (AVM) apesar
de previamente ja existirem grupos similares como a National Association of VVoluntary
Services Managers (NAVSM) para gestores de voluntarios de cuidados sociais e de
saude. Na primavera de 2009, o Presidente Barack Obama assinou a “Serve América
Act” onde se pretende estimular a actividade voluntaria e triplicar o numero de
participantes no AmeriCorps dotando, até 2014, 5.7 bilides de dolares a Corporation for
National and Community Service. Foi também tornado publico que a oportunidade de
americanos de todas as idades poderem vir a servir o seu pais vai aumentar. A
necessidade de individuos com a experiéncia e competéncia necessarias para gerir estes
recursos humanos e proporcionar os resultados que se procuram perspectiva-se assim

que aumente também.

De acordo com Perlmutter (1982, p. 97) ja em 1938, Braithwaite tinha focado o seu
estudo no papel do gestor de voluntarios. Ha 70 anos que o individuo que € remunerado
(ou n&o) para recrutar, seleccionar, entrevistar, orientar, formar, bem como administrar
outros aspectos do programa de voluntariado, tem passado por diversos titulos e
responsabilidades adicionais (CCVA, 2010).

Segundo Pinheiro (2002) a medida que tem crescido a dependéncia das sociedades em
relacdo ao trabalho voluntario para fazer face a procura de bens e servicos,
especialmente os fornecidos por governos e organizagdes ndo governamentais, emergiu
uma profissdo relacionada com a gestdo de voluntarios e a sustentabilidade da sua

participacao.
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A importancia recentemente atribuida a profissionalizacdo de entidades sem fins
lucrativos e do voluntariado é tornada Gbvia nos varios cursos existentes destinados a
capacitacdo dos gestores de tais organizagdes, com a abordagem, inclusive, da gestdo de
voluntarios. Segundo o CCVA (2010) as importantes tarefas de GRH que vao desde o
recrutamento e estratégias de marketing a “vender” a organizacao aos voluntarios, a
selecciona-los, proporcionar-lhes formacdo adequada, colocacdo, gestdo e
reconhecimento podem todas emanar de um ‘“departamento de um” - um Unico
administrador/gestor de voluntarios. De facto, a literatura consultada sugere que o facto
de muitos dos que gerem os voluntarios ndo possuirem formacéo prévia em gestdo de
voluntarios, e terem dificuldade em adquiri-la no exercicio das suas funcGes, sugere a

necessidade para uma maior profissionalizacéo do sector.

De acordo com a literatura revista, o gestor de voluntarios sera a figura responsavel por
criar um ambiente que assegure que as tarefas dos voluntarios sdo cumpridas dentro do
prazo de modo a assegurar 0 cumprimento da misséo e objectivos da organizagéo, bem
como fazer um balanco com as necessidades dos voluntarios que doam o seu tempo e
competéncias, e assegurar que as necessidades dos beneficiarios finais das organizacdes

sdo realizadas através de voluntarios competentes.

No estudo realizado no Canada, pelo CCVA (2010) sdo reconhecidas cinco tipologias
para a figura do gestor de voluntéarios:

a) O especialista em gestdo de voluntarios que se foca integralmente na
sua gestdo, desenvolvendo competéncias e conhecimento
especializados;

b) O individuo que acumula funcdes. Nesta tipologia as funcdes
desempenhadas podem ir do técnico a direccdo, sendo esta uma
comum em muitas organizac¢Oes sem fins lucrativos;

C) O voluntario em gestdo de voluntarios. Diversas organizagdes que ndo
tém recursos para recrutar um gestor de voluntarios remunerado
utilizam voluntarios para executar essas fungdes;

d) O gestor de voluntarios conjunto. Recurso humano utilizado em
organizagfes com poucos fundos ou com poucas pessoas, que se
associam de modo a partilhar recursos no que diz respeito a gestdo de

voluntarios.
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2.5. Sinopse

Conforme referido no inicio do presente capitulo, a gestdo de recursos humanos
voluntarios em organizagcfes ndo governamentais segue as etapas de um ciclo de gestéo
de recursos humanos comum a outra qualquer entidade ou empresa do sector privado,

sendo por isso necessario um olhar atento a sua evolucéo.

Segundo os autores estudados, serd essencial realizar um planeamento estratégico que
encontre uma linha de equilibrio entre as necessidades da organizacdo e as motivagdes
do voluntario. Um plano de gestdo de voluntarios devera ser uma ferramenta de gestédo

ongoing baseada huma cuidadosa e constante avaliacdo ao mesmo.

O recrutamento, seleccéo e acolhimento de voluntarios merecem particular atencéo por
parte das entidades, sendo que esta é a fase do processo de gestdo onde o0 voluntario tem
a percepcao concreta da filosofia e modo de operar da organizacao e que se pode revelar

fundamental para o seu efectivo compromisso com a mesma.

Os voluntarios, ao integrarem uma equipa, podem encontrar alguma resisténcia por
parte dos colaboradores remunerados das entidades. Para quebrar ou ultrapassar efeitos
nocivos que dai possam advir a formacdo das equipas, quer de voluntarios quer de
colaboradores, revela-se uma componente essencial para a integragcdo e permanéncia

dos mesmos na organizacao.

A avaliacdo da accdo e do contributo prestado pelo voluntério revelam-se também uma
importante fonte de analise de pontos fortes/fracos do plano de gestdo, permitindo
corrigir eventuais lacunas e potenciar aspectos positivos ocorridos durante o exercicio

voluntario.

As etapas acima descritas deveriam, de acordo com as tendéncias actuais da gestdo de
voluntarios, ser realizadas sob a supervisédo da figura do gestor de voluntarios, por
forma a existir um responsavel por garantir a qualidade, eficacia e eficiéncia do plano

de gestdo de voluntarios.
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CAPITULO 11l - METODOLOGIA

3.1. Desenho da Investigacéo

O presente estudo tinha como objectivo geral analisar praticas e metodologias de gestdo
de voluntarios em ONGD portuguesas, tendo como objectivos especificos:

- Enquadrar a evolucéo do voluntariado em Portugal;

- Contextualizar a problemaética associada a gestdo de pessoas voluntarias;

- Conhecer as metodologias de gestdo de voluntarios existentes nas ONGD em
Portugal;

- Aferir se as ONGD contemplam na sua gestdo de recursos humanos, a pessoa
voluntaria;

- Analisar se as metodologias existentes traduzem o contributo dos voluntarios.

De acordo com o objectivo geral apresentado, a estratégia que se seguiu para realizacao
do mesmo foi a de estudo exploratdrio. Selttiz et al. (1967) citados por Carmo (1998:
47) classificam o estudo exploratorio como: “proceder ao reconhecimento de uma dada
realidade pouco ou deficientemente estudada e levantar hipéteses de entendimento dessa
realidade”. Nao se conhecia a data de inicio da presente investigagdo qualquer trabalho
de caracter cientifico que incidisse sobre a temética da gestdo de recursos humanos

voluntarios em ONGD, em Portugal.

De forma a responder aos objectivos propostos, o presente trabalho dividiu-se em duas
partes fundamentais, uma de caracter descritivo e outra de andlise de dados. O trabalho
de &mbito descritivo divide-se por sua vez em dois temas base: 0 voluntariado e a gestdo
de recursos humanos voluntarios. Como suporte bibliografico a tematica referida
recorreu-se ao nivel do voluntariado a estudos de entidades de referéncia na matéria,
evidenciando-se: Caetano (2007); Cunha (2008); Fundacdo Eugénio de Almeida (2008)

e Council for Certification in Volunteer Administration (2010).

Para efectuar o enquadramento da pratica de ac¢Ges de voluntariado em Portugal, bem
como da GRH voluntérios, a pesquisa efectuada realizou-se com base em dados de raiz

predominantemente quantitativa recorrendo-se a pesquisa bibliografica e andlise
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documental que nos forneceram dados sobre o estado da arte em Portugal,
nomeadamente, Delicado (2002), CEV (2005) e DG EAC (2010).

De modo a complementar os dados quantitativos obtidos pelos estudos bibliograficos
pesquisados e por forma a responder as questbes de partida das quais derivam 0s
objectivos especificos foram utilizados dados quantitativos recolhidos atraves de

inquéritos realizados sob a forma de questionério (vide anexo 1).

3.2. Populagéo Alvo

A populacdo alvo definida para este estudo incide sobre as OrganizacGes N&o
Governamentais para 0 Desenvolvimento, sendo que o método de amostragem
escolhido foi o da amostragem por conveniéncia. Derivado deste facto, a amostra do
universo inquirido foi constituida por 19 ONGD (a data de conclusdo da presente
dissertacdo) associadas da Plataforma Portuguesa das ONGD. Por um lado, considerou-
se que esta amostra seria de razodvel confiangca dado que o total de ONG registadas
como tal no Ministério do Negdcios Estrangeiros segundo informacdo disponibilizada
no site deste organismo®* ¢ inferior ao niimero de associadas da PPONGD. Por outro
lado, a escolha da Plataforma das ONGD derivou de dois factores essenciais: o primeiro
relaciona-se com o objecto do universo em estudo se focar em ONGD e o segundo que
se prende com o facto da autora ter um relacionamento profissional com a entidade
levando-a a considerar que esta seria uma via credivel, eficaz e eficiente para a

divulgacdo dos inquéritos, com reducdo de custos materiais e temporais.

Assim, foi solicitado via e-mail a Plataforma (vide anexo Il) a contribuicdo para a
realizacdo dos inquéritos, tendo posteriormente a autora reunido no dia 8 de Fevereiro
de 2001 com o Director Executivo da mesma com o intuito de explicar o objectivo do
estudo, fazer a divulgacdo do mesmo e solicitar uma vez mais a colaboracdo na

divulgacdo dos inquéritos.

24 Vide http://www.mne.gov.pt/mne/pt/infopolitica/cdesenvolv/ong/ consultado a 25 de Agosto de 2011.
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3.3. O questionario como técnica de recolha de dados

Procedeu-se ao pré-teste de uma versdo prévia do questionario, tendo por objectivos a
andlise de cada uma das perguntas enunciadas e a apreciacdo deste na sua totalidade.
Para tal, foram enviados pela autora, via e-mail, dois questionarios a dirigentes de
ONGD inscritas na Plataforma das ONGD, aos quais foram colocadas as perguntas do
mesmo. Apds a recepcao das respostas e comentarios ao questionario, este passou a
incluir algumas alteracGes sugeridas pelos respondentes, permitindo a reformulacéo de
questdes e de respostas mal compreendidas, bem como a incluséo de instrugdes em
algumas perguntas. O pré-teste possibilitou, igualmente, uma antecipacdo do
apuramento de resultados, de modo a ratificar a pertinéncia, a coeréncia e a
possibilidade interpretativa das questdes, procurando garantir a aplicabilidade do
questionario, bem como a eficicia das respostas relativamente aos objectivos propostos.

Posteriormente, os inquéritos foram enviados via e-mail, no dia 26 de Abril de 2011
(vide anexo II) para a PPONGD com o devido enquadramento e pedido de autorizagao
para a realizacdo do mesmo, através da aplicacdo informatica google docs. Sendo dado
como prazo de resposta o dia 13 de Maio (vide Anexo Ill), data em que foram
recepcionados 13 questionarios. Dado que o nimero de respostas obtidas ndo coincidia
com o nimero de ONGD inscritas na Plataforma, a data de 17 de Maio, a propria autora
enviou as ONGD que ainda nédo tinham respondido um novo e-mail com prazo datado
para 20 de Maio, tendo respondido mais 5 organizacdes, o que perfez um resultado de
18 questionarios recepcionados. No inicio de Junho do corrente ano, a autora frequentou
uma accdo de formacdo na Plataforma Portuguesa das ONGD, tendo nessa altura
solicitado as organizagBes presentes que participassem no questionario anteriormente
enviado, solicitacdo a qual respondeu uma entidade. Assim, o total de respostas ao

guestionario situou-se em 19 ONGD.
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3.4. Técnicas de analise de dados

A estrutura do questionario dirigido a elementos das instituicdes que colaborem
directamente com voluntéarios, privilegiou quase exclusivamente questdes de resposta
fechada onde o respondente tinha de escolher entre respostas alternativas fornecidas
pela autora, mantendo-se uma categoria residual de resposta aberta onde o respondente
responde com as suas proprias palavras. De acordo com Hill e Hill (2000: 95) “um
questionario que contenha perguntas abertas e perguntas fechadas é Gtil quando se
pretende obter informacéo qualitativa para complementar e contextualizar a informacao

quantitativa obtida pelas outras variaveis”.

No inicio do questionario considerou-se pertinente colocar uma pequena introducdo de
modo a fornecer um enguadramento do mesmo ao respondente. De acordo com o
sugerido por Hill e Hill (2000) a introducdo continha um pedido de cooperagdo no
preenchimento do questionéario; a razdo da aplicacdo do questionario; uma apresentacao
curta da natureza geral do questionario; o nome da universidade e uma declaracdo
formal da confidencialidade das respostas. Foi deixado ao critério dos respondentes

manterem o anonimato da ONGD que representavam.

O questionario estava dividido por secgdes, tendo como foco trés pontos fundamentais
para obtencdo da informacdo: a entidade; o processo por etapas de gestdo de voluntarios

utilizado na organizacéo e o perfil do inquirido.

Relativamente as instituicdes, a informacédo solicitada permitiu a sua caracterizacdo ao
nivel dos seguintes aspectos: designacdo da entidade, zona geografica, areas de
intervencdo, nimero de voluntarios de execucdo/direccdo e o tempo de permanéncia na

organizacédo dos voluntarios de execucéo.

Seguiu-se um elenco de questdes sobre o processo de gestdo de recursos humanos
voluntarios de execucdo, nomeadamente ao nivel do planeamento, recrutamento,

selecgdo, integracdo, formacdo e acompanhamento dos voluntéarios, avaliagdo e
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renovacdo ou saida dos voluntarios, numa sequéncia que se pretende logica e

congruente com o capitulo 11 deste trabalho.

Foram ainda colocadas questfes finais no que diz respeito ao perfil do inquirido, sendo

estas de caracter optativo no seu preenchimento.

Ao nivel das tematicas abordadas estas focaram-se nas motivacfes do voluntério, do
compromisso do mesmo para com a organizacao e da existéncia ou nao da figura do

Gestor de voluntarios.

Dado que a aplicabilidade das questfes, para um dos respondentes se verificava apenas
até a questdo 8, a organizacao finalizou ai as suas respostas ao questionario, pelo que a

maioria dos dados obtidos soma 18 respostas.

A estrutura do questionério pretendia deste modo dar resposta ao objectivo geral deste
trabalho “analisar praticas e metodologias de gestdo de voluntarios em ONGD
portuguesas”. Os dados das respostas obtidas foram transpostos para Excel e

posteriormente analisados em software SPSS verséo n.° 16.0.

Na analise dos dados optou-se por ilustrar os resultados obtidos através exclusivamente
de gréficos pelas vantagens que estes apresentam para a leitura estatistica. Sendo
esteticamente mais atraente, ao ler um gréafico o leitor adquire facilmente e rapidamente
uma impressao geral dos resultados mais importantes (Hill e Hill, 2000). No entanto,
um grafico tem a desvantagem de o leitor ter dificuldade em obter informacéo detalhada
sobre os resultados, nestes casos, apesar de efectuadas tabelas sobre estatisticas
descritivas no software SPSS optou-se, nos casos em que se considerou pertinente, por
apresentar os dados numéricos sobre os mesmos (nomeadamente informacdo sobre
valores médios e desvio padrdo) de modo a ndo tornar o presente estudo demasiado

extenso.

As respostas obtidas correspondem a 37,5 % do universo total de ONGD inscritas no
MNE, tendo no entanto a autora feito tudo o que estava ao seu alcance para obter o
maior nimero de respostas possiveis. Ndo obstante, a fiabilidade e representatividade do

universo das ONGD em Portugal no que diz respeito a gestdo dos seus voluntarios
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através das respostas recebidas considera-se ter sido garantida, sendo que as conclusdes
obtidas v@o de encontro a estudos anteriormente realizados sobre as instituicdes do
terceiro sector.
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CAPITULO IV - ESTUDO EMPIRICO

4.1. Breve caracterizacdo das ONGD respondentes

Conforme referido no capitulo anterior, o corpo do questionario enviado as ONGD
iniciava com a designacdo da entidade. Na obtencdo destes dados, foi deixado ao
critério dos respondentes a identificagdo da mesma. Dos 19 inquéritos recebidos, foram
identificadas 15 organizacdes, nomeadamente®:

AIDGLOBAL - Accdo e Integracdo para o Desenvolvimento Global. A
AIDGLOBAL é uma Organizacdo N&do Governamental para o Desenvolvimento
(ONGD), sem fins lucrativos, com sede em Loures, que promove ac¢des nos dominios
da Integracdo e do Desenvolvimento (AID) Global. A AIDGLOBAL é um espaco
dindmico e aberto, que congrega diferentes recursos e meios oriundos ndo sé da
conjugacdo de esforcos de pessoas singulares, como também de individualidades e

ainda de instituicdes publicas e privadas.

Associacdo ABRACO - A ABRACO ¢é uma IPSS (Instituicdo Particular de
Solidariedade Social) e ONGD, sem fins lucrativos de prestacdo de servi¢os na area do
VIH/SIDA. Foi constituida por escritura publica em Junho de 1992, dando continuidade
ao trabalho de um pequeno numero de voluntarios que, desde Dezembro de 1991,
prestava apoio psicolégico, social e material a seropositivos internados na Unidade de
Doencas Infecciosas e Parasitarias do Hospital Egas Moniz (...). A sua ac¢do tem
cobertura a nivel nacional, dispondo de trés centros de trabalho na éarea da grande
Lisboa, dois na 4rea do grande Porto (...), um no Funchal (...), e um em Setubal (...). A
Associacdo estd organizada por nucleos e delegacdes regionais, cada um deles
reportando a um dos trés membros da Comissdo Executiva. Actualmente, a Associacao

conta com cerca de 460 socios e diversos voluntarios.

Associacdo Equipa d'Africa - A Associacdo Equipa d” Africa, originaria das Equipas

de Jovens de Nossa Senhora, desenvolve anualmente projectos de voluntariado-

% In http://www.plataformaongd.pt/ongd.aspx?info=listaassociadas acedido em 1 de Agosto de 2011
(com adaptac@es da autora).
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missionario e actividades de cooperacdo social e pedagdgica em Mocambique e
Portugal, tentando melhorar as condi¢es de vida das populagdes locais. Nasceu em
1998 e ao longo destes doze anos o0 grupo cresceu de 9 para 50 jovens, entre 0s 18 e 0s
30 anos de idade, que disponibilizam o seu periodo de férias para partir em missées com
a duracdo de um més e meio a dois meses. Desde 2008 recomecou a fazer projectos em

Portugal e em 2010 partiram 2 jovens por 1 periodo de 1 ano para Mogambique.

Associacdo Helpo - A Helpo é uma ONGD, de direito portugués, de cooperacdo e
solidariedade internacional, nascida em Novembro de 2004. Intervém junto de paises
desfavorecidos, movendo esforgos na area do desenvolvimento humano, econémico e
social, através de intervences directas no terreno e indirectas dando apoio a instituicdes
locais. Leva a cabo programas de apoio continuados, projectos de assisténcia, ajuda
humanitaria, desenvolvimento comunitario, educacdo para o desenvolvimento e
desenvolvimento humano. Tem como principal programa o Apadrinhamento de
Criancas a Distancia, que permite apoiar mais de 4,500 criancas em idade escolar e pre-

escolar em Mocambique e Sdo Tomé e Principe.

Fundacdo Evangelizacdo e Culturas (FEC) - A Igreja Portuguesa através de um acto
de vontade conjunta da Conferéncia Episcopal e dos Institutos Religiosos — CNIR e
FNIRF - decidiu instituir a FEC, representando nesse acto o desejo de promover e dar
consisténcia ao seu relacionamento com os povos luséfonos. A FEC é uma ampla
plataforma de coordenacdo da cooperacdo da Igreja Portuguesa com a Lusofonia, que
congrega Bispos, religiosos, paroquias, voluntarios e cooperantes. Esta mesma missdo
foi confirmada pela totalidade das Igrejas Lusofonas, ao atribuir a FEC a gestdo e
dinamizagdo da sua plataforma de entendimento, potenciando a misséo actual de todos
0s que estdo empenhados em ac¢des de Cooperagédo e Evangelizagdo fora de Portugal,

bem como de Educacdo para o Desenvolvimento no nosso pais.

A Fundacédo Gongcalo da Silveira (FGS), ONGD Jesuita, foi constituida em Abril de
2004, com o intuito de coordenar o apoio as missdes dos Jesuitas, nomeadamente a
angariacdo de fundos e elaboracdo de projectos a implementar pelos missionarios. A
FGS tem como objectivos lutar contra a pobreza e pela melhoria das condic¢des de vida
das comunidades mais desfavorecidas, em particular nos paises luséfonos; promover o

conhecimento e sensibilidade para os problemas do desenvolvimento que conduzam a
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uma cidadania activa e solidaria. Para o cumprimento dos seus objectivos, a FGS
desenvolve actividades nas seguintes areas de intervencdo: apoio ao desenvolvimento
(...); educagdo para o desenvolvimento (...); ajuda humanitaria de emergéncia. A FGS ¢
um dos membros fundadores da Fundacdo Rede Xavier, com outras cinco instituicoes

europeias congeéneres da Companhia de Jesus.

G.A.S.Porto - Grupo de Accdo Social do Porto é uma ONGD vocacionada para a
Ajuda e Desenvolvimento Humano, guiado pelo lema “Estamos Juntos”. O G.A.S.Porto
foi criado em Abril de 2002, por cinco amigos, jovens universitarios. Hoje, € constituido
por voluntérios, desde jovens universitarios a pessoas em actividade profissional, e
actua de forma multidisciplinar em &reas como o apoio e dinamiza¢do sociocultural, a
salde e a educacdo, desenvolvendo de forma sustentavel 11 projectos nacionais e 3
missOes internacionais. Para desempenhar este trabalho dia-a-dia, 0 G.A.S.Porto aposta
em ser uma "Escola de Vida" onde cada voluntario possa crescer individualmente, em
grupo e no Servico aos outros. Para isso, 0 G.A.S.Porto promove a formacdo dos seus
voluntarios através de reunides semanais, formac@es técnicas, fins-de-semana tematicos
- de trabalho e de reflexd3o e uma caminhada a Santiago de Compostela (...). O
G.A.S.Porto desenvolve projectos em Portugal, no Grande Porto e em areas rurais, e em
Paises em Desenvolvimento, nomeadamente Cabo Verde, Timor-Leste e Mogambique.

Instituto Marqués Vale-Flor (IMVF) - O IMVF foi fundado em Agosto de 1951 (...).
O seu objectivo principal é a realizacdo de Programas de Ajuda Humanitaria, de
Educacdo e de Cooperacdo para o Desenvolvimento econémico, cultural e social, bem
como a realizacdo de estudos cientificos nos varios dominios. Desde a sua fundagéo, o
Instituto tem vindo a desenvolver projectos e outras iniciativas nos paises de lingua
portuguesa, estando desde o ano 2000 presente em todos eles. Tem como objectivos de
médio prazo continuar a implementar projectos de Cooperacdo e Educacdo para o
Desenvolvimento, consolidando a sua presenca nos Paises de Lingua Portuguesa e

diversificar a sua area de actuacéo.

O Instituto Superior Universitario (ISU) teve origem em 1989 num grupo de
estudantes universitarios portugueses que, constatando as lacunas existentes no

voluntariado universitario e no intercdmbio cultural entre os paises africanos Lusofonos,
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na realidade portuguesa e na das entidades dadoras, decidiu levar a pratica um projecto
de solidariedade e cooperacao universitaria (...). O ISU desenvolve a sua actividade em
Portugal, Cabo Verde, Angola, Timor, Mocambique e Guiné-Bissau, nas areas da
educacdo, formacdo profissional, saude e desenvolvimento rural. Os principais
objectivos para 0s proximos anos sdo a promocdo de uma cultura de solidariedade e
voluntariado junto da populagédo juvenil portuguesa e africana, o aumento dos niveis de

participacdo juvenil e consequente diminuigéo das situacdes de exclusao.

Monte-Desenvolvimento Alentejo Central, ACE - Fundada em 1996, a Monte €, na
sua raiz, uma Associacdo de Desenvolvimento Local. A sua area de intervencdo
manifesta-se essencialmente em 5 eixos: Desenvolvimento Rural; Artesanato;
Intervencdo Social - Qualificagdo e Emprego; Ambiente e Cooperacdo. Os seus
projectos de cooperacdo tém sido desenvolvidos no Brasil e em Cabo Verde.

Mundo a Sorrir - A “Mundo a Sorrir” surge em Julho de 2005 para trabalhar no campo
da saude, nomeadamente na area da sadude oral, com o principal objectivo de causar o
bem- estar das comunidades mais desfavorecidas, excluidas e marginalizadas. Levando
a informacdo e os cuidados basicos para que a saude oral, passe a ser um direito
universal e acessivel a todos os individuos, independentemente da sua posicdo
econOmica, cultural e social. A Mundo a Sorrir - Associacdo de Médicos Dentistas
Solidéarios Portugueses, é pioneira neste tipo de associativismo em Portugal e
desempenha a sua accdo tanto a nivel nacional como internacional, através de

programas de saude e apoio ao desenvolvimento sustentado.

OMAS - Os Leigos Boa Nova sdo um grupo de voluntéarios, membros da ONGD Obra
Missionaria de Ac¢do Social, instituicdo particular de solidariedade social em 1992.
Nasceu como resposta a muitos leigos que tinham vontade de prestar um servico
temporario a missdo. O trabalho situa-se em dois campos:
1. Cooperacao para o desenvolvimento - seleccionar, formar, enviar e acompanhar
jovens que desejam dar um ou dois anos da sua vida ao servi¢o dos mais pobres.
Ha dez anos enviamos pessoas para Angola, Brasil e Mogambique (...)
2. Educacéo para o desenvolvimento e promogéo da solidariedade em Portugal (...)
rede de 45 voluntéarios espalhados no pais que promovem actividades em

escolas, paroquias, grupos de jovens para despertar o sentido de solidariedade
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aos mais pobres, despertar a cooperacdo com 0S Nossos projectos, descobrir
candidatos ao voluntariado noutros paises.
Trabalham também com a comunidade imigrante, através do Centro de Atendimento a
Trabalhadores Estrangeiros, onde prestamos apoio juridico, ensino do portugués e

informacdes.

Saude em Portugués (ASP) - Apds o | Congresso Internacional de Medicina Familiar
dos Paises de Lingua Portuguesa, realizado em Coimbra em 1992, médicos, enfermeiros
e outros profissionais de saude, consideraram a necessidade de accdo urgente e
concertada, para proteccdo e promocao da salde das populagfes dos respectivos Paises.
Assim, assinaram a declaracdo de principios que concluia ser fundamental a criagdo de
uma Associacdo de Profissionais de Cuidados de Saude Primarios dos Paises de Lingua
Portuguesa, que veio a designar-se Saude em Portugués, em Assembleia Constitutiva
em Coimbra, em 23 de Outubro de 1993. (...) Tem mais de 700 associados e uma bolsa
de 200 voluntérios. Séo objectivos da ASP, a promocdo, divulgacdo e aplicacdo de
cuidados de salde primarios, através de assisténcia médica e em cuidados de salde,
formacédo e investigacdo na Comunidade dos Paises de Lingua Portuguesa, Macau, Goa

e Timor.

SOPRO - A SOPRO é uma organizacdo de solidariedade e promocdo, sem fins
lucrativos. Nasceu a 26 de Setembro de 1996 tendo como objectivos: promover acgdes
solidarias em campanhas de apoio aos mais necessitados; alertar para situagdes
degradantes (...) envio de missiondrios; envio de material; alfabetizacdo de criangas,

jovens e adultos; desenvolvimento agro-pecuario.

Tendo por referéncia a informacdo fornecida, constata-se que apesar de terem como
elemento comum o facto de possuirem o estatuto de Organizacdo Ndo Governamental
para 0 Desenvolvimento e como consequéncia 0s seus objectivos gerais consistirem na
promocdo do desenvolvimento das comunidades abrangidas pela sua intervengéo, as
entidades respondentes ao presente estudo apresentam alguns elementos de

diferenciagéo.
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Sendo que na génese da sua constituicdo as ONGD tém um cariz privado, consta-se que
estas sdo constituidas ou por grupos de cariz religioso, ou por individuos privados que

se associam entre si.

Quanto ao seu nivel de actuacdo também existe diferenca. Enquanto que umas tém
como territério de intervencdo o pais de sede (Portugal), outras tém um ambito de
intervencdo regional. No entanto, um elemento comum entre elas é a intervengdo em

paises de lingua oficial portuguesa.

Grafico 1 - ONGD por Distrito

ONGD por Distrito
B Lisboa O Coimbra B Evora O Braga B Aveiro @ Porto B Todos

6%

11%

55%

Fonte: Informac&o recolhida com base nas respostas aos questionarios aplicados &s ONGD entre Abril e
Junho de 2011.

Da analise das ONGD respondentes, podemos concluir que relativamente a
identificacdo do distrito em que a ONGD esta sedeada, 55% pertencem ao distrito de
Lisboa, 11% ao distrito do Porto, 10% ao distrito de Coimbra, 6% aos distritos de
Aveiro, Braga e Evora. Uma das ONGD identificou-se como pertencendo a todos 0s
distritos. O namero de respostas obtidas face aos distritos identificados corresponde
com a informacdo disponivel no site da Plataforma Portuguesa das ONGD que nos diz
que em Portugal, é no distrito de Lisboa que se concentram o maior nimero de ONGD
seguido pelos distritos do Porto e Coimbra.

63



A Gestdo do Recurso Humano Voluntario em ONGD em Portugal

Gréfico 2 - ONGD por Areas de Intervencédo

Areas de Intervencédo

B Cooperacgéo para 0
Desenvolvimento
43%
50% O Ajuda Humanitéria e de
Emergéncia

O Educacdo para o
Desenvolvimento e
7% Formagéo

Fonte: Informac&o recolhida com base nas respostas aos questionarios aplicados & ONGD entre Abril e
Junho de 2011.

No ambito da area de intervencdo, 50% dos respondentes actuam no ambito da
cooperacdo para o desenvolvimento; 43% na educacdo para o desenvolvimento e 7%

ajuda humanitaria e de emergéncia.

Sendo uma pergunta de resposta aberta em que outras areas de intervencdo as ONGD
actuam, foi respondido a accdo social, 0 apoio e prestacdo de servicos a pessoas
infectadas com VIH/SIDA; combate a pobreza e exclusdo social; direitos humanos e

inclusdo social; saude oral e igualdade de género.

4.2. Apresentacdo e analise dos dados

O ndmero de beneficiarios abrangidos pelas ONGD, é também bastante diversificado,
indo de um minimo de 205 a um méximo de 50.000, obtendo-se uma média de cerca de
7.774 beneficiarios aos quais as ONGD j& prestaram 0s seus servicos, de acordo com a
tabela abaixo.

Tabela 1 — NUmero de beneficiarios

Estatisticas descritivas

N Minimo Maximo Média Desvio-padréo
Numero de beneficiarios 9 205 50000 7774,56 16240,408
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Na questdo relativa ao numero total de voluntarios da entidade, perguntou-se aos
inquiridos quantos destes sdo voluntarios de execucdo ou de direcgdo de modo a
diferenciar tipologias de voluntariado. Das respostas obtidas, afere-se que existe uma
percentagem de 61% de voluntarios que exerce funcdes de execucédo, 33% de direccdo e
6% em que se verificam as duas situacGes em simultaneo, informacao concordante com

0 estudo de Delicado (2002) indicado no ponto 3.2.2 capitulo I.

E de salientar que apenas um dos inquiridos respondeu que a totalidade dos seus
voluntéarios € de direccdo ou seja, no caso em particular desta ONGD os voluntarios em
exercicio na mesma correspondem a totalidade dos seus corpos dirigentes, nédo
desempenhando qualquer outra funcdo pelo que, nas respostas relativas a gestdo dos

recursos humanos voluntarios, o universo dos respondentes passa para 18.

Foi também perguntado aos inquiridos, quantos dos voluntérios que colaboram com a
entidade sdo permanentes e quantos sdo voluntarios eventuais, entendidos como tendo
participado uma Unica vez com a entidade num espaco de tempo menor que 6 meses.
Das respostas obtidas aferiu-se que 75% sao voluntarios eventuais, sendo que 12,5%
sdo permanentes e uma percentagem igual de 12,5% corresponde a um igual nimero de
permanentes e eventuais. Analisando a estatistica descritiva desta realidade nas ONGD
respondentes, existe uma média de 23% de voluntarios permanentes versus 38% de
voluntarios eventuais. De acordo com esta realidade, verifica-se que a maioria dos
voluntarios em ONGD portuguesas ndo assume um compromisso a longo prazo com a

organizacao.

Relativamente a questdo sobre se o nimero de voluntarios que colaboram com a
organizacdo € considerado superior, inferior ou suficiente, 56% das ONGD
responderam que era considerado como inferior ao necessario, 44% responderam

suficiente e nenhuma das ONGD respondeu que era superior a0 necessario.
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Gréfico 3 - Progressao de Voluntarios na ONGD

Progresséo de Voluntarios na ONGD

28%
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® Diminuido
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Fonte: Informacdo recolhida com base nas respostas aos questionarios aplicados as ONGD entre Abril e
Junho de 2011.

Ao longo do tempo o nimero de voluntarios nas ONGD oscila entre respondentes que
consideram que este tem vindo a aumentar em 55%, diminuido em 28% e mantido igual

em 17% das mesmas.

No que diz respeito a razdes para 0 aumento do nimero de voluntarios segundo as
informacdes fornecidas pela ONGD, as raz0es apontadas prendem-se com razfes de
financiamento e de sustentabilidade da propria organizacdo o que leva a possibilidade
de reforco na divulgacdo efectuada aliada a uma estratégia de proximidade junto do
publico. Sdo também apontadas como causas para este aumento a criacdo de
mecanismos internos necessarios ao aumento da resposta a este nivel (capacidade de
acolhimento, orientacdo, acompanhamento e avaliagdo). Por sua vez, o facto do
voluntariado ser cada vez mais um tema em debate, aliado as comemoragbes do Ano
Europeu do Voluntariado, parecem trazer uma maior visibilidade ao trabalho realizado
pelas ONGD. O testemunho de ex-voluntarios, o reconhecimento do trabalho efectuado
junto de grupos do terceiro sector, bem como a existéncia de financiamento que permita
desenvolver projectos onde se inserem voluntarios, sdo também apontados como causas

para 0 aumento dos mesmos nas ONGD.

Por outro lado, nas razbes apontadas para a diminui¢cdo do nimero de voluntarios sao
apresentados motivos relacionados quer com 0s voluntarios quer com a organiza¢do em

si. No que diz respeito aos voluntarios, a limitacdo de disponibilidades de tempo que
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limita 0 compromisso com a organizagdo e a insercdo na vida profissional sao
apontados como os principais factores; por outro lado, e no que diz respeito a propria
organizacédo da entidade, as ONGD referem a diminuicdo de projectos de financiamento

onde os voluntarios se inserem como o principal factor para a reducdo dos mesmos.

O conjunto de respostas acima referido indica-nos que apesar do nimero de voluntarios
estar em ascensdo 0 mesmo ndo esta relacionado com o aumento do compromisso na
organizacdo. Um dos respondentes refere que uma das razdes para o numero de
voluntarios na organizac¢do se manter igual “por falta de oferta e também por motivos de

falta de compromisso da pessoa que se oferece”.

Graéfico 4 - Recrutamento de VVoluntarios

Recrutamento de voluntarios

M O recrutamento de
voluntarios é feito caso
18% existam projectos que
suportemo seu
financiamento

@ O recrutamento de
voluntérios é feito sempre
que exista necessidade,

829% independentemente de

existir financiamento

Fonte: Informac&o recolhida com base nas respostas aos questionarios aplicados & ONGD entre Abril e
Junho de 2011.

De acordo com o grafico acima, segundo os respondentes, o recrutamento de
voluntarios é feito em 82% dos casos sempre que exista necessidade independentemente
do seu financiamento. No entanto, em 18% do universo das ONGD s0 se verifica o
recrutamento de voluntérios caso existam fontes de financiamento para a realizacdo de
projectos de suporte aos mesmos. Nenhuma ONGD respondeu afirmativamente a
questdo “o recrutamento de voluntarios ¢ feito caso exista sobrecarga de trabalho do

pessoal remunerado?”’.

Sendo esta uma questdo com a opcéo de resposta aberta para outros motivos para além

dos indicados, foi indicado por uma ONGD que “o recrutamento de voluntarios para a

67



A Gestdo do Recurso Humano Voluntario em ONGD em Portugal

cooperacdo ¢ feito em funcdo das necessidades dos projectos em curso, conciliando com
questdes de ordem financeira da Organizacdo. Uma vez que 0s projectos sdo de
meédio/longo prazo, uma vez iniciados, devem ter garantido um voluntario durante o
tempo necessario a passagem definitiva do projecto para o parceiro local

(independentemente das garantias de financiamento especifico para esse projecto)”.

Grafico 5 - Fontes de Recrutamento
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Fonte: Informac&o recolhida com base nas respostas aos questionarios aplicados & ONGD entre Abril e
Junho de 2011.

Da analise do grafico acima indicado e no que diz respeito as formas utilizadas para
recrutamento de voluntarios, verifica-se que a forma mais utilizada pelas ONGD no
recrutamento de voluntarios reside na seleccdo de auto-proposta, utilizada
frequentemente em 62,5% dos casos, e pela internet e convite directo, utilizados sempre
em 35% e 33% dos casos, respectivamente. Os anuncios de imprensa sdo 0 meio menos
utilizados, com 60% dos inquiridos a responder nunca a utilizacdo desta forma de
recrutamento. Estes dados véo de encontro aos fornecidos pelo CEV (2005) com base
num estudo efectuado pela Plataforma das ONG. Né&o foi no entanto relacionado se na
utilizacdo da auto-proposta se incluia a utilizacdo da internet como forma de recepgéo

das mesmas.

A questdo acima tinha associada uma pergunta de resposta aberta onde os inquiridos

podiam indicar outras formas de recrutamento, tendo sido referidos outros meios, tais
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como: sessdes de divulgacdo e de apresentacdo da organizacdo; participacdo numa
formacdo promovida pela organizacdo, anincios em televisdo, cartazes de divulgacao
nas faculdades e a utilizacdo das redes sociais tais como o facebook.

Gréfico 6 - Seleccdo de Voluntarios

Selec¢do de Voluntéarios
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Fonte: Informacdo recolhida com base nas respostas aos questionarios aplicados as ONGD entre Abril e
Junho de 2011.

No que diz respeito a seleccdo de voluntarios, de acordo com os inquiridos, esta ¢ feita
em 47% dos casos sempre pelas motivacbes do voluntério, seguida da experiéncia
demonstrada pelo voluntario em 31%. Encontrar um ponto de equilibrio entre a
motivacdo do voluntario e as caracteristicas pretendidas pela organizacdo é uma
metodologia aconselhada por diversos autores da literatura revista, nomeadamente por

Chacon e Vecina (2002) no “Modelo Psico-Social de Voluntariado Sustentavel”.

As habilitacdes académicas do voluntério sdo tidas frequentemente em conta em 44%
dos processos de seleccdo, seguidas das motivagbes dos voluntérios em 40%.
Regularmente a experiéncia dos voluntarios é tida em conta por 31% das ONGD. Em
33% dos casos ¢ referido que “ocasionalmente” e “nunca” a selecgao ¢ feita pela

necessidade de encontrar quem faca o trabalho sem remuneracéo.
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Nesta questdo foi também deixado em aberto a indicacdo por parte das ONGD para
nomearem “outros motivos indicados pela organizagdo” tendo sido referidos a
adequacdo do perfil do voluntério ao espirito/valores da organizacédo e a funcéo que irdo

exercer, bem como a capacidade de assumir compromissos.

No que concerne as questdes: “Sd0 transmitidos ao voluntario a missdo, valores e
objectivos da organizagdo”, “E realizado um processo de acolhimento do voluntario?”
100% do universo das ONGD respondentes refere que transmite aos voluntérios a
missao, valores e objectivos da organizagéo e que realiza o processo de acolhimento do

voluntario.

Ja no que diz respeito a questdao “Existe um responsavel pelo encaminhamento dos
voluntarios?” 72% das ONGD responde que afirmativamente e 28% responde que na

entidade ndo existe um responsavel com a funcdo de encaminhar os voluntarios.

As respostas afirmativas era questionado qual a funcdo que o responsavel tem na
organizacao, sendo dadas as opcOes de gestor de voluntarios; direccdo; técnico da
organizacdo; voluntario; ex-voluntario ou outra. Do universo (72%) de respostas
afirmativas a questdo anteriormente colocada, 23% referem que a funcao de responsavel
pelo encaminhamento de formandos é desempenhada pela figura do gestor de
voluntarios ou por membros da direccdo da entidade. No entanto, 38% das ONGD
refere que esta responsabilidade estd a cargo de um técnico da organizacdo. Ja 8% das
entidades refere que esta funcdo é desempenhada quer por voluntarios quer por ex-
voluntarios. E de referir que uma das organizacdes inquiridas respondeu que a referida
fun¢do dependia do periodo temporal em causa, nomeadamente: “NO caso dos
voluntarios para a cooperacdo, durante a formacdo: Formadores, "Padrinhos" e
Assistentes Espirituais. Em missdo: Gestores de Projecto, Assistentes Espirituais,

Responsavel Logistico”.

A questdo seguinte prendia-se com o facto de aferir se “Existindo um responsavel pelo
acompanhamento dos voluntarios, faz parte da sua funcéo elaborar um plano de gestédo
de voluntarios?”. Neste caso, 31% das organizacGes onde existe um responsavel pelo
acompanhamento dos voluntérios, afirma positivamente que é parte das suas funcdes
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elaborar um plano de gestdo de voluntarios, por outro lado, para 69% das organizagdes

tal resposta € negativa.

Seguidamente era questionado se existindo o “plano de gestdo de voluntérios” este
contemplava o processo de recrutamento, seleccdo, integracdo, acompanhamento e
avaliacdo dos mesmos, ao que 60% das organizacOes respondeu que sim e 40%

respondeu que ndo.

No que diz respeito a atribuicdo de tarefas aos voluntarios, foi questionado se “A
organizacao estabelece por escrito as tarefas a desenvolver pelo voluntério, dando-lhe
conhecimento e definindo claramente qual o seu papel na organizagdo?”. 65% das
organizagOes afirma que as tarefas do voluntario sdo dadas a conhecer por escrito com
definicdo do papel deste na organizagdo. Em contraposi¢do 35% dos inquiridos
respondeu que na entidade que representa tal ndo se verifica.

Ao nivel da atribuicdo de tarefas, foi ainda questionado quais os critérios de seleccao
para a realizacdo das mesmas, nomeadamente ao nivel de habilitacbes académicas,
expectativas do voluntario, trabalho néo realizado por pessoal remunerado, outras
competéncias pessoais. Apresenta-se em seguida o grafico que ilustra as respostas
obtidas.

Gréfico 7 — Atribuicao de Tarefas aos Voluntarios
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Fonte: Informacdo recolhida com base nas respostas aos questionarios aplicados as ONGD entre Abril e
Junho de 2011.
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De acordo com a leitura do grafico, para 23% dos inquiridos, a atribuicdo de tarefas
relaciona-se sempre com outras competéncias pessoais. Seguidamente sdo as
habilitacbes académicas do voluntério (17%) que mais contribuem para a atribui¢do de
tarefas. Em contrapartida, 40% das organizacdes afirma nunca utilizar o critério de
atribuir tarefas aos voluntarios sempre que as mesmas ndo sejam realizadas por pessoal
remunerado.

As expectativas do voluntario sdo frequentemente tidas em conta por 53% das
organizacg0es, seguidas de outras competéncias pessoais (47%). Por outro lado, 27% das
ONGD afirma que frequentemente atribui tarefas aos voluntarios quando as mesmas nédo
séo executadas por pessoal remunerado.

De acordo com os dados fornecidos, as habilitagdes dos voluntarios sdo regularmente
tidas em conta por 44% dos inquiridos.

Foram ainda indicados, na questdo de resposta aberta outros motivos para atribuicdo de
tarefas aos voluntarios, nomeadamente: as motivaces do mesmo, a sua disponibilidade
e capacidade de compromisso.

Ao nivel da existéncia de um plano de formacdo para voluntarios, de acordo com 0s
dados obtidos, as respostas apontam para que em metade (50%) das ONGD seja
realizada formacdo para voluntarios e que para as restantes entidades ndo seja

ministrado um plano de formagéo.

Relativamente ao registo do numero de horas investido em formacdo e
acompanhamento do voluntario, 61% das organizacdes afirma ndo contabilizar esse

registo, em contraposicdo a 39% que afirma fazé-lo.

No que concerne a avaliagdo do desempenho do voluntério, as respostas sdo divididas
em 50% de respondentes em cuja organizacdo esta é efectuada, ao passo que 0s

restantes 50% afirma que esta ndo é uma prética da entidade.
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Do universo de respostas afirmativas, 89% das organizacfes realiza a avaliacdo com a

participacao do voluntério, sendo que 11% declara ndo o fazer.

Nos casos em que a avaliacdo é realizada, uma percentagem de 80% das ONGD afirma
que o voluntario também participa na avaliacdo da organizacdo. Em 100% dos casos, de
acordo com os dados obtidos, a organizacdo tem em conta as sugestdes resultantes da

avaliacdo dos voluntarios para a melhoria continua dos seus servicos.

Para aferir se as ONGD em Portugal tém uma pratica de avaliar os custos/proveitos
provenientes do trabalho voluntério, foi realizada uma questdo nesse sentido, ao que
78% respondeu que ndo existe essa pratica. Assim, a realizacdo dessa pratica verifica-se

em 22% das organizacoes.

As entidades que responderam afirmativamente a questdo anterior, era solicitado que
especificassem como era realizado o calculo entre os custos/proveitos do trabalho
voluntario. As respostas obtidas dizem que: “No caso dos projectos de cooperacao, é
estimado um valor correspondente ao trabalho do voluntario (‘bolsa de voluntario’) e nas
contas (despesas e receitas) dos projectos/missdes esse valor é reflectido. No caso dos
voluntarios em Portugal, é atribuido um valor hora aos formadores voluntarios e aos
voluntarios que trabalham na sede”; “O voluntario tem tarefas definidas com objectivos
concretos. Foram atingidos? N&o foram? Porqué? e isto tendo sempre em conta o0 tempo
investido no acolhimento e introdugé@o ao assunto que vai tratar”; “Pelo calculo do valor
do vencimento / horas que se pagaria a um recursos humano”; “Sdo contabilizados
todos os custos suportados desde o recrutamento até a avaliacdo final e avaliado o custo
que as tarefas realizadas por voluntarios teriam a ser realizadas por pessoal remunerado.

O cruzamento destes aspectos fornece-nos o resultado da avaliagido”.

Foram também realizadas questdes relativas a desisténcia dos voluntérios. 67% das
organizagOes afirmou que as mesmas ocorrem pontualmente. 18% declara que tal nunca
aconteceu na sua organizacao, 11% afirma que com frequéncia ocorrem desisténcias e

6% respondeu que ndo sabe ou que ndo existe registo de tal ocorréncia.

Foi solicitado aos respondentes que indicassem quais as razdes apresentadas para a

ocorréncia de desisténcias, 0s quais se apresentam no grafico seguinte:
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Grafico 8 - Desisténcia de VVoluntéarios
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Fonte: Informac&o recolhida com base nas respostas aos questionarios aplicados & ONGD entre Abril e
Junho de 2011.

Pela leitura do gréfico acima, retira-se a conclusdo que em 50% dos casos, a desisténcia
ocorre quando o projecto ndo corresponde as expectativas do voluntario, seguido de
uma percentagem de 30% em que o projecto ndo corresponde as motivacdes do
voluntério, indo de encontro aos modelos de Jimenez e Vecina apresentados no capitulo
Il. Com uma percentagem inferior, 10% dos inquiridos respondeu que o facto do
voluntario ndo se ter identificado com os objectivos da organizacdo, sendo que uma
percentagem de 10% indica que ndo sdo avaliadas as causas da desisténcia de

voluntarios.

Sendo esta uma pergunta com uma questdo de resposta aberta associada, foram
apresentadas pelas ONGD outras razfes ndo incluidas nas opcdes anteriores,
nomeadamente: “Enquadramento de ambito profissional, motivos de ordem pessoal e
familiar”; “Incompatibilidade de horéarios ou com a vida pessoal”; “Muitas vezes o0s
voluntarios procuram uma ocupacao para lhes preencher algum vazio pessoal e quando
sdo confrontados com regras (horarios, por exemplo) e com o0 compromisso, nao
conseguem gerir as emogdes”; “A razdo mais forte tem a ver com o compromisso que
ndo é assumido: sdo voluntarios e encaram o trabalho como um "até aparecer alguma
coisa" ou sem sentirem que o faltar ¢ importante”; “O voluntario estava a espera que a

organizacdo o ajudasse numa situacdo pessoal da qual nem sequer nunca falou
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directamente com ninguém”; O voluntario ndo se adaptou ao terreno”; “Surgimento de
propostas de trabalho remunerado. Dificuldades de conciliagdo com outras actividades

do voluntario”.

As ONGD foram ainda questionadas sobre o facto de existir um contacto com o
voluntario ap6s o término da sua misséo, sendo que em 94% dos casos este contacto se
verifica. Nenhuma das organizagdes respondeu que ndo efectua qualquer contacto apos
o término dos projectos de voluntariado. Existindo uma percentagem de 6% de ONGD
que respondeu depende era solicitado a explicacdo de tal resposta sendo indicado pela
organiza¢do que “poderd ser contactado por encaminhamento para uma institui¢do

associada que necessita de voluntarios”.

Foi ainda solicitado que as ONGD indicassem 0s motivos pelos quais estabelece
contacto com o voluntério apds o término da accdo voluntaria, tendo sido indicado:
“acompanhamento das actividades da organizagdo”; “manter o voluntario actualizado
sobre a organizagdo”’;’porque o voluntario nos disse que gostava de se manter a par das

accoes da organizacdo e porque sai’.

Nas perguntas finais do questionario foi solicitado aos respondentes que indicassem 0s
pontos fortes e 0s pontos fracos na gestdo de voluntarios da organizacdo, os quais se

sintetizam no quadro seguinte:
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Quadro 1 - Gestéo de Voluntarios na ONGD Pontos Fortes e Fracos

Pontos Fortes

Pontos Fracos

A distribuicdo de tarefas de acordo com as
expectativas e perfis de voluntarias/os, a
capacidade de adaptacdo e a flexibilidade as
expectativas, bem como o acolhimento e integracao.

A gestdo da entrega dos voluntarios a Associagao;
inicio do compromisso por parte dos voluntarios;
aceitacdo por parte dos antigos da falta de
compromisso dos novos.

A existéncia de pessoal a tempo inteiro na
organizagao.

A Organizacdo € gerida unicamente
voluntarios (da direccéo e outros).

por

Abrangéncia de qualquer pessoa, ou seja, qualquer
pessoa pode ser nosso voluntario. Ajuda de custos:
recebe um valor simbdlico por dia, mais subsidio de
transporte e alimentacdo. Integracdo na equipa
consoante o0s objectivos do seu trabalho.

Acolhimento dos voluntarios pés-missédo; seleccdo
dos  voluntarios  (necessidade de  maior
conhecimento e rigor ao nivel psicoldgico); rigor
insuficiente na especificagdo dos direitos e deveres
dos voluntarios no Contrato.

Apoio técnico e logistico as actividades
programadas.  Enriquecimento  técnico  da
organizacdo. Possibilidade de alargar o ambito da
intervencdo da organizagao (ex.: investigagéo).

Acompanhamento ao longo da evolugdo dos
voluntérios.

Boa comunicacdo entre o gab. voluntariado e
direc¢do; bom relacionamento com ex-voluntarios;
e experiéncia na area de voluntariado das pessoas
responsaveis pela gestdo de voluntarios (tanto do
gab. voluntariado como da direccéo).

As restricGes logisticas e de material de trabalho, a
capacidade de motivaco e de gestdo das energias.

Capacidade de acolhimento; integragéo
Projectos da organizacgéo; formacgao.

nos

Auséncia de um Plano de Gestdo de Voluntariado.
Pouca utilizagéo dos voluntérios em projectos mais
elaborados. Voluntarios em grande nimero, mas
pouca execuc¢ao, isto €, ndo se apresentam quando
solicitada a sua ajuda.

Coesdo (aposta em momentos que fortalecam a
coesdo de grupo), Formagdo, "Padrinhos" (todos os
voluntérios tém um "padrinho™ da direccdo que se
compromete com 0 seu acompanhamento
pessoal/individual).

Condicdes fisicas para acolhimento de voluntarios.
Acolhimento de estagidrios vs voluntérios.
Volatilidade de voluntérios.

Disponibilidade e vontade total da Organizacéo
para ter voluntarios, disponibilidade e abertura da
equipa para ter voluntarios, o voluntario faz parte
da equipa, tem o seu espago, computador,
material... ndo é mais um.

Desisténcia, acompanhamento insuficiente.

Formacgédo prévia; Acompanhamento do voluntario
do ponto de vista pessoal e comunitario (além da
componente técnica do projecto); maioria do
pessoal remunerado sem ex-voluntério; existéncia
de documentos que apresentam a forma de estar do
voluntério ('Vida em Missdo') e 0s compromissos
estabelecidos entre voluntario e Organizagéo.

Desisténcia, auséncia de método de trabalho,
dificuldade em trabalho em equipa.

Formacéo transversal e cuidadosa; envolvimento
do voluntario nos processos; versatilidade de
horarios e de tarefas a realizar.

Dificuldade em acompanhar todas as actividades
realizadas pelo voluntério; dificuldade em manter
uma relagdo préxima c/ o voluntario no periodo
poés - projecto; pouca disponibilidade para
recrutamento e selecgdo dos voluntarios.

Insercdo e acompanhamento prestado. Empenho
dos voluntarios. Tipologia de tarefas realizadas.

Dificuldade em dar continuidade ao voluntariado
apds chegada do projecto internacional; criar
ligacdo entre voluntarios; fraco feedback escrito
do trabalho de voluntariado realizado.

Novas pessoas, contacto directo com os voluntarios,
formacao.

Distancia a percorrer para a realizacdo de tarefas;
impossibilidade de contactar com os verdadeiros
frutos do projecto, de perto; disponibilidade
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reduzida dos voluntarios (compromissos horarios
assumidos muitas vezes ndo cumpridos).

Partilha e facilidade de comunicacéo entre todos; | Falta de verba para pequenas
nao haver diferencas entre a direccéo e os restantes | contribuicdes/despesas.

voluntarios; o grupo ser composto por antigos
facilitando a passagem de testemunho.

Proximidade e envolvimento com os voluntarios. Manter a motivacao dos voluntarios.

Somos poucos e com muito trabalho. Experiéncias | Ndo ter ninguém responsavel pela &rea do
positivas como voluntarios. Entendimento do ganho | voluntariado, ndo haver espaco para ter mais
que é ter mais uma pessoa com quem partilhar | voluntarios, por vezes sentimos que por sermos

tarefas. poucos, temos muito trabalho e ndo ha tempo para
receber/acolher voluntarios.
Troca de Experiéncias, Empenho, Dedicagéo. Responsavel pelo gabinete de voluntariado ser

voluntario e dai ndo poder estar a tempo inteiro;
dificuldade de conjugar as expectativas dos
candidatos a voluntarios e a necessidade real da
organizacéo; e para além da internet, ndo existem
outras formas de recrutamento de voluntarios de
uma forma gratuita.

Workshop Anual em Voluntariado; Guia do | Somos poucos, com muito trabalho. Gerir a parte
Voluntario; Incentivo na participacdo da|pessoal instavel (do voluntario). O espago que
elaboracao do relatorio. temos é pequeno.

Fonte: Informacdo recolhida com base nas respostas aos questionarios aplicados as ONGD entre Abril e
Junho de 2011.

Apbs andlise de pontos fortes e fracos indicados pelas ONGD, foi solicitado que os
inquiridos respondessem a questdo: “Que melhoria(s) introduziria no processo de
Gestao de Recursos Humanos dos Voluntarios na sua organizacdo?” as respostas foram
variadas apresentado-se um resumo das mesmas: “a procura de mais momentos de
conversa individual com os voluntarios”; “desenvolvimento de um plano de gestdo do
voluntariado, instrumento de acompanhamento de voluntarios, maior utilizacdo das
competéncias dos voluntarios; Mais formagdo para os voluntarios™; “destacaria uma
pessoa para ficar responsavel pela seleccao, formacdo, acompanhamento e avaliacdo de
voluntarios. Gostaria de criar mesmo um programa de voluntariado estruturado.”; “O
processo de gestdo de voluntarias/os poderia ser documentado com os planos de
actividades e insercdo das diferentes pessoas nas actividades e seus contributos, a
formagdo deveria ser parte integrante das tarefas de voluntarias/os”; “Melhor defini¢dao
da estratégia de Voluntariado (...)”; “Melhorar a avaliacdo da motivacdo de cada
voluntario” e “Melhorar a base de dados dos voluntérios (suporte informatico); realizar

mais encontros com os voluntarios inscritos na base de dados”.

Apenas uma ONGD considera “a gestao dos voluntarios um dos nossos pontos fortes”.
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A andlise destes trés elementos (pontos fortes/fracos e sugestdes de melhoria) leva-nos a
aferir que nas ONGD respondentes, o acolhimento/integracdo préxima do voluntério
bem como a formacéo prestada ao mesmo séo tidos como os principais pontos fortes da
entidade no que diz respeito a gestdo de voluntarios. Por outro lado e relativamente aos
pontos fracos, o planeamento, as actividades de monitorizacéo e avaliacdo de resultados
bem como a auséncia da figura do gestor de voluntarios na maioria das ONGD parecem
ser 0s pontos de maior debilidade nos projectos de voluntariado.

Para finalizar o inquerito realizado, foi solicitado aos respondentes o perfil do inquirido.
Das respostas obtidas pode-se efectuar uma caracterizacdo do mesmo sendo que 0S
dados obtidos indicam que este possui habilitacdes de nivel superior ao nivel do
mestrado ou licenciatura na area das ciéncias sociais e humanas; ocupa um cargo de
direccdo, presidéncia ou coordenacdo de projectos e em media esta inserido na

organizacao ha cerca de 4 anos.

4.3. Discussao dos Resultados

De acordo com Pimenta (2011: 43) citando Wymer e Stranes (2001): “um programa de
recrutamento de voluntarios com sucesso € resultado de um bom planeamento e de uma
série de actividades bem executadas”. Partindo desta citagdo, propde-se em seguida
discutir os dados obtidos tendo em consideracdo o enquadramento tedrico do capitulo Il

deste trabalho.

Ao nivel do planeamento, denota-se na maior parte das ONGD a auséncia de um
exercicio de planeamento estratégico que conduza a um plano de projecto da ac¢édo
voluntaria. As proprias ONGD referem a “auséncia de um plano de gestdo de
voluntariado” ou o “desenvolvimento de um plano de gestdo do voluntariado” como
pontes fracos ou areas de melhoria a implementar na sua actividade. Conclui-se ainda
qgue esta auséncia de planeamento ird por sua vez interferir com todas as fases
posteriores do ciclo de gestdo de voluntarios, nomeadamente com a fase seguinte de
recrutamento. Segundo o CCVA (2010) e na fase de planeamento que se justifica o
porqué da necessidade de voluntarios e 0 porqué destes serem uma aquisicdo essencial a

organizacao.
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No que diz respeito ao recrutamento, as redes sociais via internet parecem estar a
constituir-se como um dos meios privilegiados para o recrutamento de voluntérios,
acompanhando a tendéncia generalizada ao nivel da gestdo de recursos humanos.
Segundo os dados obtidos, a divulgacdo de projectos de voluntariado tem aumentado
substancialmente, atraindo assim mais individuos para as causas voluntarias. Um dado
curioso relativo ao recrutamento de voluntarios prende-se com os dados obtidos
relativamente ao facto da maioria das ONGD afirmar recrutar voluntarios
independentemente de existir ou ndo financiamento a accdo voluntaria. Nao foi, no
entanto, possivel apurar neste estudo se tal facto se deve a ndo serem considerados e
aferidos pelas ONGD os encargos decorrentes com o0s voluntérios e obrigatorios por lei,
ou se as afirmagdes produzidas decorrem de normas obrigatérias dos projectos

financiados.

Relativamente a selec¢do e acolhimento de voluntarios, as ONGD indicam na sua
maioria que ndo existe um manual de acolhimento e integracdo dos voluntarios, pelo
que se conclui que esta tarefa ndo se pauta pela traducdo escrita e normalizada da
divulgacdo da missdo da entidade bem como da definicdo clara dos seus objectivos. Em
contrapartida, todas as ONGD respondentes indicaram que sdo transmitidos aos
voluntarios a misséo, 0s valores e objectivos da organizagdo bem como é realizado um
processo de acolhimento do voluntario. Se tivermos em conta que parece existir em
todas as organizacdes um responsavel pelo acompanhamento dos voluntarios e que este
é, na maior parte dos casos e de acordo com os dados obtidos, um técnico da
organizacao que ocupa a funcdo de um gestor de voluntarios, deduz-se assim que esta
transmissdo € feita informalmente, via oral, pelo referido responsavel. Sendo que este
aspecto se relaciona directamente com o compromisso com que o voluntario interioriza
a sua missdo, considera-se este um dos aspectos mais importantes a ser revisto pelas
ONGD no planeamento da sua estratégia de gestdo de recursos humanos voluntarios.
Conforme referido por diversos autores estudados nomeadamente Caetano e Vala
(2007) e Haski-Leventhal e Bargal (2008) o processo de socializagdo, incluindo a
socializacdo antecipatoria, € peca chave na integracdo de novos membros na

organizacao.

Por outro lado, de acordo com os dados obtidos e em comparagéo a dados de estudos

anteriores, a motivagdo dos voluntérios parece ser um aspecto cada vez mais tido em
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conta na seleccdo dos mesmos, o que conforme indicam os modelos de voluntariado
sustentavel apresentados neste estudo por Jimenez e Fuertes (2005) e Jimenez, Fuertes e
Abad (2010), contribui de forma significativa para que o compromisso do voluntario se

prolongue no tempo, ou seja, que a retencdo do voluntario seja uma realidade.

No que concerne a formacdo, uma das caracteristicas dos voluntarios que integram as
ONGD portuguesas é possuirem habilitacdo considerada adequada as competéncias a
desenvolver, relacionando-se este facto com a falta de momentos de formacéo
proporcionados aos formandos por cerca de metade das ONGD respondentes. Outra das
conclusdes aferidas é que o nimero de horas despendido pelos membros da entidade no
acompanhamento dos voluntarios, bem como na formacdo dos mesmos, nao é
contabilizado como um custo. De acordo com FEA (2008) a formacdo € uma etapa
essencial na gestdo de voluntarios porque permite aproximar os mesmos dos conceitos,

valores e préticas do voluntariado.

A conclusdo acima remete-nos para a componente de avaliacdo. No que diz respeito a
avaliacdo realizada aos voluntarios, parecem existir grandes diferencas entre ONGD que
ndo realizam qualquer tipo de avaliagdo e ONGD que ndo sé realizam a avaliagdo, como
integram o voluntario num processo de auto-avaliagdo, bem como de avaliacdo da
entidade. Por outro lado se considerarmos a avaliagdo como um processo de afericdo de
custos/proveitos, os dados obtidos sdo mais homogéneos indicando-nos que a maioria
das ONGD né&o tem qualquer tipo de metodologia para realizar esta actividade. Foi
também possivel aferir que as organizacdes que realizam uma avaliacdo deste tipo, 0
fazem com base no custo/hora em que o voluntario substitui um recurso humano

remunerado.
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CAPITULO V - CONCLUSOES, LIMITACOES E ESTUDOS FUTUROS

5.1. Conclusbes

Em 2005, Franco et al. afirmava que estando Portugal numa época de consideravel
dependéncia de subsidios estatais e de apoios da Unido Europeia, um ndmero crescente
de organizagdes da sociedade civil nacional estava cada vez mais consciente da
necessidade de profissionalizar a gestdo das suas instituicbes por forma a garantir o

melhor servigo possivel aos seus beneficiarios.

Os dados mais recentes sobre as entidades a operar no terceiro sector, fornecidos por
fontes como o Centro Europeu do Voluntariado ou a Johns Hopkins University,
indicam-nos que um ndmero limitado de organizacdes ndo lucrativas portuguesas ja
iniciaram programas de “melhoria de capacidades” (capacity-building), algumas com o
objectivo de se candidatarem a certificacdo por normas internacionais de qualidade,

colocando grandes desafios ao sector ndo lucrativo portugués.

O voluntariado, executado pela pessoa voluntaria no contexto de uma organizacao, €
uma das vertentes da economia social que sera, por forca das circunstancias, abrangido

pelas normas de qualidade que se pretendem uniformizadoras do sector.

O presente estudo tinha como objectivo geral analisar praticas e metodologias de gestdo
de voluntarios em ONGD portuguesas. Feito o enquadramento do voluntariado no
ambito do terceiro sector, foi realizado na presente investigagdo uma breve resenha
sobre a sua evolucdo historica no contexto portugués. As caracteristicas do sector ndo
lucrativo, como nédo podia deixar de ser, sao um reflexo da histéria de desenvolvimento
da sociedade civil no pais. De acordo com a pesquisa realizada, parecem ser quatro 0s
marcos histéricos mais relevantes: o primeiro diz respeito & heranca da Igreja Catolica
Romana em Portugal; o segundo, refere-se as tradigdes mutualistas; um terceiro, o
longo periodo de controlo politico autoritario e um quarto relacionado com transicéo
para um sistema politico baseado na democracia que conduziu a uma crescente relacdo

do Estado com as organizacdes privadas ndo lucrativas.
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Com recurso as fontes de informacdo obtidas, foram delineadas as etapas de um ciclo de
gestdo de recursos humanos: planeamento, recrutamento, seleccdo, formacéo, retencéo e
avaliacdo sempre aplicados a pessoa voluntaria sendo também descrita a funcdo de
gestor de voluntarios. Nas diversas fases foi efectuada uma descricdo de metodologias,
modelos e ferramentas utilizadas em diversos paises e testadas por diferentes autores
que permitissem efectuar uma comparacdo posterior com a pratica utilizada pelas
ONGD em Portugal, na gestdo dos seus voluntarios, tendo sido constatado através das
respostas obtidas por inquérito via questionario enviado as 69 ONGD associadas da

Plataforma Portuguesa das ONGD, as conclusdes que se apresentam em seguida.

Analisados 0s objectivos especificos deste trabalho, tendo em conta a pesquisa
bibliografica realizada e os dados obtidos no estudo empirico, consideramos possuir

elementos crediveis de resposta as questdes de partida:

- “Existe, em Portugal, uma pratica uniformizada de gestdo de voluntarios, no
terceiro sector nas ONGD?”;

- “Existem metodologias aplicadas na gestdo de voluntarios enquanto recursos
humanos?”;

- “Que dificuldades as ONGD encontram na gestdo de voluntarios?”’;

- “Em que medida as metodologias aplicadas traduzem o impacto produzido

pelos voluntarios?”.

N&do se considera, pelos dados obtidos no presente estudo, existir uma pratica
uniformizada de gestdo de voluntarios em ONGD portuguesas. Por um lado, as
metodologias aplicadas, quando existem, verificam-se sobretudo em entidades com
ambito de actuacdo nacional, onde o sistema de gestdo de recursos humanos estara
implementado. As ONGD deparam-se com dificuldades que se prendem essencialmente
com a falta de compromisso de alguns voluntarios, associada ao facto da auséncia da
figura do gestor de voluntarios que possa realizar um planeamento eficaz dos programas
que impliquem voluntariado e que conduzam a retengdo e envolvimento dos mesmos na
entidade, o que por sua vez parece estar intimamente ligado com a falta de recursos
humanos nas organizacfes e respectiva acumulacdo de funcdes. Por outro lado, nos

casos em que existem metodologias para avaliar o impacto produzido pelos voluntarios,
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as mesmas parecem ser exclusivamente aplicadas a aferir o valor do trabalho voluntario
por referéncia a um trabalhador remunerado, deixando de fora aspectos como o retorno

do investimento realizado.

Tendo em conta 0s aspectos acima enunciados, considera-se que o presente trabalho
atingiu os seus objectivos, ndo estando porém completo sem algumas consideracoes

finais, a saber:

- a questdo da gestdo pela qualidade nas organizacdes sem fins lucrativos é cada

vez mais um tema a que as entidades do terceiro sector ndo podem ficar alheias;

- 0s modelos apresentados bem como as pesquisas realizadas sobre indicadores a
nivel internacional defendem ndo a profissionalizacdo do voluntario mas sim a
profissionalizacdo da envolvente ao voluntario, ou seja, do sistema de recursos humanos
que estd envolvido num projecto que implique voluntariado. Estando ja implicito que
um projecto de voluntariado envolve um nivel de qualidade nos servigos, uma variavel a
ter em conta é a atencdo que é dada ao voluntario, no sentido de ter em consideracao as
suas motivacdes, sendo sugerido por diversos autores que se devem realizar actividades

que acentuem a satisfacdo dos voluntérios;

- 0s dados obtidos revelam-nos que existem variaveis que tém a sua influéncia
na gestdo das ONGD, nomeadamente a sua dimensdo geografica, o nimero de
voluntarios requeridos ou a abrangéncia de publicos. Nao obstante, as ONGD parecem
ter um aspecto em comum que se prende com a falta de recursos humanos. Assim,
sugere-se que as mesmas possam efectivar uma pratica comum para a maioria que
consiste na partilha de recursos através de redes de parceria. Considera-se que também
ao nivel da gestdo de recursos humanos (voluntarios ou ndo) esta seria uma pratica

possivel que poderia facilitar e agilizar processos de gestdo por vezes bastante morosos;

- 0 voluntariado afirma-se cada vez mais como uma componente importante nas
politicas sociais a que as ONGD por forca da sua missdo e valores que defendem
estardo intimamente associadas. Assim, como em qualquer empresa privada ou outras
entidade de cariz ndo lucrativo, sera importante que 0s recursos humanos que as

compdem se encontrem preparados para os desafios que se Ihes colocam mas, tal ndo se
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apresentara como viavel se as entidades que acolhem o voluntario ndo se encontrarem
preparadas para o receber. Neste aspecto parece ndo so importante formar o voluntario,

como formar a equipa de pessoal remunerado com quem este vira a cooperar.

5.2. Limitagdes e Estudos Futuros

O presente estudo ndo estaria completo sem uma reflexdo sobre as limitagdes que se
foram revelando ao longo da construcdo do mesmo e que se expdem de modo a que
outros, em estudos semelhantes, as possam eventualmente contornar. Assim, e ao nivel
da metodologia utilizada, considera-se que dado o nimero de respostas obtidas o
presente estudo sairia enriquecido se tivesse sido complementado por entrevistas a
algumas das ONGD respondentes. No entanto, restricbes monetarias e temporais
fizeram que ndo se optasse por essa via. O facto da maioria das ONGD estar sediada
fora do distrito de residéncia da autora traz constrangimentos materiais aliados a falta de
disponibilidade temporal pelo facto de as mesmas, a existirem, terem de ser realizadas

em horarios pos-laboral dificultando a adesao as mesmas.

Por outro lado, considera-se também que a investigacdo realizada poderia ter sido
complementada com inquéritos realizados a voluntérios que permitissem analisar a
visdo do “gestor” (ONGD) com a do “gerido” (voluntario). Esta reflexdo ¢ ao mesmo

tempo considerada uma limitacdo como uma sugestao para trabalhos futuros.

Como sugestdo para a realizacdo de trabalhos futuros que possam acrescentar valor ao
presente estudo a um nivel macro e tendo presente que se comemora o “Ano Europeu
das Actividades de Voluntariado que promovam uma Cidadania Activa”, considera-se
que seria bastante pertinente realizar a nivel europeu, a semelhanca do que acontece nos
E.U.A., estudos ou acg¢des conjuntas que promovam uma uniformizagdo de modelos de
avaliacdo da accdo voluntéria, sendo que a investigacdo académica poderia dar um
importante contributo para esta tematica. Por outro lado, ao nivel micro deixa-se como
sugestdo a realizacdo de trabalhos cientificos que dessem origem a um programa ou
modelo de gestdo de voluntarios que pudesse ser disseminado e aplicado a organizacfes
sem fins lucrativos nacionais, trazendo o contributo académico para um nivel mais

pratico, de colaboragdo e parceria com as organizagdes do terceiro sector.
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ANEXO I - INQUERITO VIA QUESTIONARIO



ANEXO Il — E-Mail enviado Plataforma Portuguesa ONGD



ANEXO 111 - E-Mail enviado pela Plataforma Portuguesa ONGD as ONGD



Gestdo de Voluntarios em ONGDs - Portugal https://docs.google.convspreadsheet/embeddedform?formkey=dExob?2...

Gestao de Voluntarios em ONGDs - Portugal

O presente inquérito enquadra-se no ambito da realizagao de um trabalho de dissertagdo do Mestrado em Gestéo, area
de especializagdo em Gestéo de Recursos Humanos, da Universidade de Evora.

A aplicagéo deste instrumento tem por objectivo analisar o processo de gestédo de voluntarios das Organizagdes Nao
Governamentais para o Desenvolvimento inscritas como tal na Plataforma Portuguesa das ONGD'’s.

O questionario é confidencial e sera utilizado apenas para os fins acima referidos.

Obrigada pela sua colaborago!

1. Designacio da Entidade (optativo):

2. Distrito:

3. Area de Intervengio e Niimero de Beneficiarios:

(Cooperagao para o Desenvolvimento; Ajuda Humanitaria e de Emergéncia; Educagéo para o Desenvolvimento e
Formagao ou outra. Relativamente ao numero de beneficiarios coloque os dados relativos ao Ultimo ano apurado. No caso
de nao dispor destes dados coloque "Nao Sabe")

4. Indique o numero total (de execugido e de direc¢ao) de voluntarios da entidade.
O entre1eb
O entre5e 15
O entre 15e 50
O entre 50 e 100
O >de 100

© Nao estao contabilizados

5. Quantos séo voluntarios de Execu¢do? Quantos sao voluntarios de Direc¢ao?
(indique o numero em cada categoria, se possivel. Nos voluntarios de Direc¢cédo contabilize os voluntarios pertencentes aos
orgaos sociais da organizagao. Se nao souber coloque "Nao sabe")

6. Quantos sao voluntarios Permanentes? Quantos sao voluntarios Eventuais (participaram uma Unica vez com
a organizagdo, num espago de tempo < que 6 meses)?
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Gestdo de Voluntarios em ONGDs - Portugal https://docs.google.convspreadsheet/embeddedform?formkey=dExob?2...

(indique 0 numero em cada categoria, se possivel. Se ndo souber coloque "Nao sabe")

7. O numero de voluntarios de execugao é considerado:
O Suficiente
O Inferior ao necessario

O Superior ao necessario

8. Ao longo do tempo, o nimero de voluntarios na organizagao tem:
O Aumentado
O Mantido Igual
© Diminuido

O Nao existe registo

Indique as razodes:
(Se nao souber, indique "Nao Sabe")

9. O recrutamento de voluntarios é feito:
0 Caso existam projectos que suportem o seu financiamento
O Caso exista sobrecarga de trabalho do pessoal remunerado

[0 Sempre que exista necessidade, independentemente de existir financiamento

Outros motivos, especifique:

10. O recrutamento de voluntarios é feito via:

(indicar em cada item a ordem crescente de importancia atribuida: 1 - Nunca; 2 - Ocasionalmente; 3 - Regularmente; 4 -
Frequentemente; 5 - Sempre)
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Gestdo de Voluntarios em ONGDs - Portugal https://docs.google.convspreadsheet/embeddedform?formkey=dExob?2...

Internet
Convite directo
Anuncio de imprensa

Selecgédo de auto-proposta

Outros meios, especifique:

11. A seleccgao de voluntarios é feita:
(indicar em cada item a ordem crescente de importancia atribuida: 1 - Nunca, 2 - Ocasionalmente; 3 - Regularmente; 4 -
Frequentemente; 5 - Sempre)

Pela experiéncia
demonstrada pelo voluntario
Pelas habilitagbes
académicas do voluntario
Pela necessidade de
encontrar quem faga o
trabalho sem remuneragao
Pelas motivagdes do
voluntario

Outros motivos, especifique:

12. Sao transmitidos ao voluntario a missao, valores e objectivos da organizagao?
O Sim

O Nao

13. E realizado um processo de acolhimento do voluntario?
O Sim

O Nao

14. Existe um responsavel pelo acompanhamento dos voluntarios? Se responder Nao, passe a questao 18.

3de7 2011.09.15 16:08



Gestdo de Voluntarios em ONGDs - Portugal https://docs.google.convspreadsheet/embeddedform?formkey=dExob?2...

O Sim

15. Se respondeu Sim a pergunta anterior, indique qual a fungdo que o mesmo ocupa dentro da organizagao:
O Gestor de Voluntarios
O Direcgao
© Técnico da organizagéo
© Voluntario

O Ex-Voluntario

Outra, especifique:

16. Existindo um responsavel pelo acompanhamento dos voluntarios, faz parte da sua fungao elaborar um
“Plano de Gestao de Voluntarios”?

O Sim

© Nao

17. Se respondeu Sim a questao anterior, estido incluidos no “Plano de Gestao de Voluntarios” o processo de
recrutamento, selec¢ao, integragcao, acompanhamento e avaliagdo dos mesmos?

O Sim

O Néo

18. A organizacgao estabelece por escrito as tarefas a desenvolver pelo voluntario, dando-lhe conhecimento e
definindo claramente qual o seu papel na organizagao?

O Sim

© Nao

19. A atribuigao de tarefas aos voluntarios tem em conta:
(indicar ordem crescente: 1 - Nunca, 2 - Ocasionalmente; 3 - Regularmente; 4 - Frequentemente; 5 - Sempre)

1 2 3 4 5

As suas habilitagdes
académicas

As suas expectativas

O trabalho n&o executado
por pessoal remunerado
Outras competéncias
pessoais
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Outros motivos, especifique:

20. Existe um plano de formagédo para voluntarios na organizagao?
O Sim

O Nao

21. Existe um registo de quanto tempo (n.° de horas) é investido na formagao e acompanhamento do
voluntario?

O Sim

O Néo

22. E realizada a avaliagdo do desempenho do voluntario? Se responder Nao, passe a questio 26
O Sim

O Nao

23. Se respondeu Sim, esta é realizada com a participacado do voluntario?
O Sim

O Nao

24. O voluntario participa na avaliagao da organizagao?
O Sim

O Nao

25. A organizacao tem em conta sugestoes resultantes da avaliagao dos voluntarios para a melhoria continua
dos seus servigos?

O Sim

O Néo

26. Existe na organizagdo uma pratica de avaliar os custos/proveitos provenientes do trabalho voluntario?
© Sim

© Néo

Se respondeu Sim, especifique como sao avaliados os custos/proveitos:
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27. Tém sido verificadas desisténcias de voluntarios nos projectos de voluntariado?
© Com frequéncia
O Pontualmente
© Nunca

O Nao sabe/Nao é feito o registo

28. Se respondeu Sim a pergunta anterior, indique qual ou quais as causas apresentadas pelos voluntarios?
O projecto nao correspondeu as motivagdes do voluntario

O projecto néo correspondeu as expectativas do voluntario

O

O

[0 O voluntario ndo se identificou com os objectivos da organizagéo

[0 Existéncia de conflitos entre voluntarios e trabalhadores remunerados
O

Nao s&o avaliadas as causas da desisténcia de voluntarios

Outras causas, especifique:

29. Apés o término do projecto, o voluntario é contactado pela organizagao?
O Sim
O Nao

O Depende

Se colocou Depende, justifique:

30. Se respondeu Sim a questao anterior, indique qual o objectivo:

[J Realizagao de novos projectos
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0 Dar o seu testemunho

[0 Formar novos voluntarios

0 Acompanhar novos voluntarios

Outros, especifique:

31. Enumere 3 pontos fortes e 3 pontos fracos/dificuldades na Gestdo de Voluntarios na sua organizagao.

32. Que melhoria(s) introduziria no processo de Gestdo de Recursos Humanos dos Voluntarios na sua
organizagao?

33. Perfil do Inquirido (optativo)
(Indique o cargo que ocupa na organizagao; habilitagbes literarias e ha quanto tempo esta inserido na entidade)

Enviar

Tecnologia do Google Docs

Denunciar abuso - Termos de utilizacdo - Termos adicionais
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Inquérito Gestéo de Recursos Humanos Voluntarios em ONGD's [ [# Enrds |3 BEd
o Paula Gentl para pedro.cruz, cesar neto mostrar detalhes 20 abr 44 Responder | v
Caro Pedra:

Segue abaio o link para o incuérta sob a forma de questionan, diigido 4s ONGD's que integram & Platafarma,

S possivel, gostana que saizse esta semana. Emio abaixo o texto de intradugan que gostana que saisse na dilgagao 43 assaciadas.

Estudo sobre a Gestao de Voluntarios nas ONGD's - O presente inquenta, sab a forma de questionania, enquada-se no mbito da realizagso dz um trabalho de
dissertacéo do Mestrad em Gestdn, drea de especializacio em Gestdn de Recursos Humanas, ds Universidade de Evora,

A aplicagaa deste instiumenta tem por objectvo analisar o processo oe Gestdo de Recursos Humanos Voluntanos das Organizaghes Nao Govemamentais para 0
Desemvabviments inscritas coma tal na Plataforma Partuguesa das ONGD's.

Neste sentido, vimos salictar a participacao de todas as ONGD's associadas da Plataforma com o preenchimento do mesmo até ao dia 13 de Maio.

Para participar devern clicar no sequinte link;

<frame src="https:/fspreadsheets google. comlembeddedform?ommkey=dExob23XY 31 QTN GAMMYRAOHAZEVERMA' width="7E0" height="5481" ramebarder="0"
marginheight="0" margmwrdth="0">Loading... </frame:

Agradecemos desde |4 a atengn dispensada e a disponiblidade para cantribuir para a investigaga em cursa. Para qualauer infarmacdo, por favar contactar

paulagentitgoroal. com

Obrigada pela colaboragan

Paula Santos

$Pedro Cru



————— Original Message -----

From: Pedro Cruz - Plataforma Portuguesa das ONGD

To: undisclosed recipents

Sent: Monday, May 02, 2011 2:20 PM

Subject: Estudo sobre a Gestédo de Voluntarios nas ONGD's

Estudo sobre a Gestdo de Voluntarios nas ONGD's - O presente inquérito, sob a
forma de questionario, enquadra-se no ambito da realizacdo de um trabalho de
dissertagdo do Mestrado em Gestdo, area de especializacdo em Gestdo de Recursos
Humanos, da Universidade de Evora.

A aplicagcdo deste instrumento tem por objectivo analisar o processo de Gestdo de
Recursos Humanos Voluntarios das Organizacdes N&o Governamentais para 0
Desenvolvimento inscritas como tal na Plataforma Portuguesa das ONGD’s.
Neste sentido, vimos solicitar a participacdo de todas as ONGD's associadas da
Plataforma com o preenchimento do mesmo até ao dia 13 de Maio.

Para participar devem clicar no seguinte link:

<iframe

src="https://spreadsheets.google.com/embeddedform?formkey=dExob29XY3M10Q1IW
bGAXMWtaOHA2eVEGMA™"  width="760" height="6481"  frameborder="0"
marginheight="0" marginwidth="0">Loading...</iframe>

Agradecemos desde ja a atencdo dispensada e a disponibilidade para contribuir para a
investigacio em curso. Para qualquer informacdo, por favor contactar:
paulagentil@gmail.com

Pedro Cruz

Director Executivo - Plataforma Portuguesa das ONGD

Portuguese NGDO Platform

Avenida Infante Santo, n® 21, piso técnico esquerdo 1550-177, Lisboa Portugal
Tel. 21 887 22 39 | Fax. 21 887 22 41

Website: www.plataformaongd.pt
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