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Resumo

Esta investigacdo pretende contribuir para aumentar o conhecimento da academia
relativamente ao funcionamento das organizagdes sem fins lucrativos em Portugal, mais
especificamente no que diz respeito as praticas mais comuns da GRH ao nivel dos voluntarios
desde a atracgdo (recrutamento; seleccdo e socializacdo/acolhimento), ao desenvolvimento
(formacdo; avaliacdo de desempenho e sistema de recompensas). Embora ndo sendo tema
central desta investigacdo, ndo foi possivel deixar de se reflectir sobre as diferengas para as
organizacGes que perseguem lucros, numa visdo global da GRH. Para cumprir os objectivos
propostos realizaram-se onze entrevistas a responsaveis, pela gestdo dos voluntdrios nas
organizacbes escolhidas. Concluiu-se que a semelhanga das organizacdes que perseguem
lucros muitas das praticas de GRH, ainda que por vezes de uma forma menos elaborada, estao
presentes. Foi possivel entdo, a luz da teoria sobre GRH caracteriza-las e enquadra-las numa
determinada tipologia onde se percebeu que o informalismo dos processos, a falta de
planeamento, as motivacdes dos voluntarios pautam a maneira como as praticas sdo
aplicadas. Ainda assim, uma missdo nobre, que caracteriza este tipo de organizacdes, faz
perceber que mais importante que a pratica ou o processo é o facto das pessoas se
conseguirem encaixar nos valores da organizagdo, terem as motivagdes certas e poder serem
alimentadas. Para além desta adequabilidade, existe, de facto, uma coeréncia na maneira
como os processos sdao geridos na maior parte das organizacbes em estudo, desde o

recrutamento até ao sistema de recompensas.

Palavras-chave: Gestdo de Recursos Humanos, Voluntario, Voluntariado, Organiza¢des sem

fins Lucrativos.



Abstract

This investigation pretends to increase the knowledge of the academy in what concerns the
running of the Portuguese non-profit organizations. More specifically how the volunteer’s
resources are managed from the attraction (recruitment, selection, and
socialization/welcoming) to the development process (training, performance assessment, and
reward system). Although not being the main focus of this investigation it was impossible to
not consider the differences between the non-profit and profit organizations regarding how
human resources are managed. To achieve these goals, eleven interviews were performed to
those responsible for managing the volunteers at the chosen non-profit organizations. The
main conclusion achieved with this study is that non-profit organizations have the similar HR
practices as in profit organizations but with a different level of complexity. On the light of the
literature, regarding this subject, it was possible to characterize and to fit the processes in the
same vocabulary. Doing that it was understandable that the informality, lack of planning and
the volunteer's motivations compel the way these human resources processes are applied. A
noble mission, however, that set apart these organizations, makes it possible to realize that
more important than the actual process is how the individual is capable to adapt to the
organization values and at the same time be available to let his motivations grow. There is also
a coherency in the way the processes are managed in most of the organization studied when it
comes to how the recruitment is done to the reward system itself.

Keywords: Human Resources Management, Volunteer, Volunteering, Non-Profit
Organizations.
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INTRODUCAO

Quando acontece um sismo, uma enxurrada, um incéndio... Algo catastrofico que coloca o ser
humano perante uma situacao dificil, surge por arrasto um conjunto de pessoas que trazem
consigo uma enorme vontade de ajudar. E este acontecimento que normalmente se guarnece
de uma palavra: solidariedade.

A Economia Social (também classificada como Terceiro Sistema, Sector ndo Lucrativo,
Economia Popular, Economia Comunitdria ou Economia Solidaria) caracteriza-se como fazendo
parte da economia constituida por organizacGes privadas que tém como principais objectivos
servir os seus membros ou a comunidade e ndo gerar lucros (Almeida, 2008). Embora com um
peso na sociedade que é, por vezes, dificil de medir em quantidade de alimentos, cobertores,
explicagdes, etc., quando é medido pela quantidade e intensidade com que as associagGes e
movimentos lembram a importancia de dar, torna-se facil.

As organizag¢des sem fins lucrativos tém um papel preponderante nos dias que correm e nao
sdo mais do que um reflexo das pessoas que todos os dias trabalham, com afinco, para atingir
os seus objectivos. Assim, esta investigacdo pretende contribuir para alargar o conhecimento
da academia no que diz respeito ao funcionamento destas, caracterizando as praticas mais
comuns de GRH ao nivel dos voluntarios desde a atrac¢do (recrutamento; seleccdo e
socializacdo/acolhimento) ao desenvolvimento (formagdo; avaliagdo de desempenho e sistema
de recompensas). Ainda que ndo tema central desta investigacdo sera impossivel deixar de se
reflectir sobre as diferengas para as organizacGes que perseguem lucros, numa visao holistica
da GRH. Para cumprir os objectivos propostos realizaram-se onze entrevistas a responsaveis,
pela gestdo dos voluntarios nas organizacgoes escolhidas.



CAPITULO I - REVISAO DA LITERATURA

1. O Voluntariado

1.1. Organizac¢oes Sem Fins Lucrativos

Segundo Torrington et al. (2008), prisGes, restaurantes, companhias petroliferas, escolas,
caridades, universidades, etc., sdo todos exemplos de negdcios, no sentido em que tém todos
uma missdo corporativa a atingir com constrangimentos financeiros. Organizacdes sem fins
lucrativos sofrem historicamente com dificuldades a nivel dos RH, assim como, financeiros
(Shields, 2009). No Canada em 2004, uma empresa de consultoria em fundrasing publicou um
relatdrio onde afirmava que as organiza¢Ges sem fins lucrativos viam os seus voluntarios como
um dos seus maiores activos (Dubé, 2005). Do ponto de vista da formulacdo de uma estratégia
gue oriente este tipo de organizacGes, Stone et al. (1999) concluiram que muitas delas nao
definem um planeamento estratégico e concluiram também que, apesar de ndo ser claro,
parece haver uma associacdo entre um planeamento formal com o crescimento da
organizacdo. lgualmente no que diz respeito a avaliacdo da sua eficiéncia, Brooks (2006),
explora as limitagGes de tentar fazer uma avaliagdo rigorosa da mesma. Muito dos medidores
comuns como, por exemplo, o Return on Investment (ROI) nao reflectem de forma apurada a
missdo da organizacdo. Weintein & Bukovinky (2009), por outro lado, defendem a utilizacdo de
ferramentas mais eficazes na medi¢do e na avaliagdo dos resultados como o Balance Score
Card, mesmo neste tipo de organizagGes e mesmo perante as dificuldades que advém da sua
implementacgdo. Isto porque, muitas vezes, para obterem fundos tém de conseguir mostrar
resultados mensuraveis (o estudo foca-se nas organizacbes de Artes e Culturais, sem fins
lucrativos). Brooks (2006) enumera os factos que podem levar as organizagGes sem fins
lucrativos a ndo serem consideradas eficientes: em primeiro lugar esta o facto de prestarem
um servico publico; em segundo, o facto de ndo distribuirem lucros e terem métricas para

medir a eficiéncia, pobres.

1.2. O Voluntariado

O voluntariado esta definido no art.22.2 da Lei n.2 71/98, de 3 de Novembro como sendo “... o
conjunto de acgdes de interesse social e comunitario, realizadas de forma desinteressada por
pessoas, no ambito de projectos, programas e outras formas de intervencdo ao servico dos
individuos, das familias e da comunidade, desenvolvidos sem fins lucrativos por entidades
publicas ou privadas. Ndo sdo abrangidas pela presente Lei as actuag¢Bes que, embora
desinteressadas, tenham um caracter isolado e esporadico ou sejam determinadas por razoes
familiares, de amizade e de boa vizinhanca.”. Nos termos das propostas da 182 Conferéncia
Internacional de Estatisticos do Trabalho/ Organizag¢do Internacional do Trabalho (182
CIET/OIT), realizada em Genebra no final de 2008, define-se trabalho voluntario como:
“actividade desenvolvida de livre vontade, sem retribuicdo, em defesa de uma causa ou para
produzir um beneficio, que directamente auxilie alguém que ndo seja membro do seu
agregado familiar ou familiar directo.”. Para estar de acordo com todas as vertentes desta
ultima definicdo, o voluntariado devera: constituir trabalho; ndo ser pago; ndo beneficiar,
prioritariamente, a sua propria familia; ser ndo obrigatério e envolver uma componente
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significativa de livre escolha, mesmo se estiver em causa uma obrigacdo social; poder ser
efectuado para (ou através de) uma instituicdo ou poder ser efectuado para pessoas
individuais, fora do agregado familiar ou familia directa sem intermédio de uma instituicdo.
Esta ultima definicdo toma entdo, um cardcter mais amplo (Almeida, 2008). Pintos (2003)
refere a existéncia de inumeras formas de voluntariado podendo estas agrupar-se em
espontaneos e andnimos, individuais e organizacionais. Este ndo deve ser encarado como: uma
forma simplista de preencher o tempo livre, uma maneira de encontrar um grupo de amigos,
um caminho de purificacdo espiritual, uma expressdo de caridade cristd, uma atitude de fazer
proselitismo, ou como forma de intervencao politica.

Independentemente de definicbes o voluntariado sempre existiu ao longo da histdria, de
forma organizada ou ndo. Pode afirmar-se que todas as pessoas sdo intrinsecamente
voluntarias (salvo raras excepc¢des), devido a disponibilidade para ajudar alguém mais ou
menos préximo, lutas, causas ou ideias, assim como desenvolver diversas actividades
ludico/pedagdgicas para alguém (Catarino, 2003). Segundo um estudo estatistico realizado na
Gra-bertanha em 2003 mais de vinte e seis milhGes pessoas contribuem anualmente com
cerca de dois bilides de horas para actividades de voluntariado (Research Development and
statistics Directorate, 2004). Nos Estados Unidos da América (EUA), aproximadamente
cinquenta por cento da populacdo adulta faz trabalho voluntario e isto representa
aproximadamente cinco milhdes de empregos a tempo inteiro (Meier & Stutzer, 2006). Quer
se esteja a falar da Gra-Bretanha, dos EUA ou de outro Pais qualquer, é o voluntariado que tem
contribuido ndo sé para a vida daqueles que precisam mas também para o melhoramento da
eficiéncia financeira e social das organizacdes (Shin & Kleiner, 2003). Uma das tentacdes
frequentes é olhar para o voluntariado como uma ac¢do em que cada um faz o que quer e
guando quer, ndo aceita um compromisso e abandona quando quiser. “Ora o voluntdario ndo
pode ser assim. Se ha objectivos a atingir tem de se programar o tempo e o modo de consegui-
lo.” (Pintos 2003: 127).

Para além disto, segundo Pintos (2003) existem riscos a ter em conta no exercicio do
voluntariado:

* exigir-se o mesmo ao voluntdrio que a um profissional, horas de trabalho,
pontualidade, etc. (voluntariado e profissionalizagdo);

e usar os voluntarios como mado-de-obra barata, devido a escassez de recursos
(voluntariado e dependéncia financeira do estado);

*  reduzir o voluntariado a assisténcia aos pobres (voluntariado e assistencialismo);

* sectarismo do voluntariado, recorrente quando se desenvolve junto de instituicdes
religiosas ou quando se tenta introduzir uma ideologia ou opc¢do partidaria
(voluntariado e proselitismo religioso, e voluntariado e companheirismo politico).

Almeida (2008) salienta ainda o facto de o voluntariado constituir, cada vez mais, um
suplemento ao trabalho remunerado (e factor de sustentabilidade) numa grande variedade de
instituicdes, como por exemplo de cuidados de saude, acolhimento de idosos ou criancas, etc.

I”

Define-o como um “recurso renovavel” que contribui para a solucdo de problemas sociais e
ambientais. Apesar da importancia que o voluntariado assumiu na sociedade, tem sido dificil
avaliar a dimensao deste recurso. Por isso a Assembleia Geral das NagGes Unidas aprovou uma
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Resolugcdo em 2001, apelando a que os Governos melhorassem a base de conhecimento sobre
o voluntariado e apoiassem os esfor¢os para “medir” a sua contribuicdo (Catarino, 2003). Variz
in Barros & Santos (2000) salienta o facto de ndo existir uma teoria econdmica coesa do
voluntariado, mas uma série de parcelas pela incapacidade de se explicar quais as motivac¢des
por de tras deste fendmeno. Assim, em termos:

* Meso-econdmicos, os fundamentos relacionam-se intimamente com as falhas que
caracterizam a intervencdo do mercado e do estado na provisdo de bens e servicos
sociais. O voluntariado vai até onde o estado ndo chega ou chega de forma
incompleta.

*  Micro-econémicos, as explicagdes dividem-se entre aquelas mais centradas na
efectivacdo de comportamentos altruistas e as que se baseiam no axioma do individuo

racional e exclusivamente auto-interessado.

“O facto de ndo figurarem na contabilidade nacional as prestacbes de trabalho a titulo
voluntario ataca a seriedade com que o fendmeno é abordado.” (Variz in Barros & Santos,
2000:134). E pois neste contexto e no ambito do lancamento da acgdo piloto “terceiro sistema
de emprego” (the third employment) pela Comissdo Europeia e do Planeamento Europeu, que
o observatério do emprego e formacdo profissional (OEFP) de Portugal langou um “inquérito
ao voluntariado em instituicGes” solicitado pelo Conselho Nacional para a Promogdo do
Voluntariado, de forma a conhecer os contornos e impactos do voluntariado (Catarino, 2003).

1.3. O Voluntario

Esta definido no art.2 3.2 da Lei n.2 71/98, de 3 de Novembro como sendo o “ 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¢Ges de voluntariado no ambito de uma organizagao
promotora. A qualidade de voluntario ndo pode, de qualquer forma, decorrer de relagdo de
trabalho subordinado ou auténomo ou de qualquer relagdo de conteldo patrimonial com a

organizacao promotora, sem prejuizo de regimes especiais constantes da lei.”
Os direitos consagrados sdo (CAPITULO IlI, Artigo 7.9):

a) ter acesso a programas de formacdo inicial e continua, tendo em vista o
aperfeicoamento do seu trabalho voluntario;

b) dispor de um cartdo de identificacdo de voluntario;

¢) enquadrar-se no regime do seguro social voluntario, no caso de ndo estar abrangido
por um regime obrigatdrio de seguranca social;

d) exercer o seu trabalho voluntario em condi¢des de higiene e seguranca;

e) faltar justificadamente, se empregado, quando convocado pela organizacdo
promotora, nomeadamente por motivo do cumprimento de missdes urgentes, em
situacGes de emergéncia, calamidade publica ou equiparadas;

f) receber as indemnizagdes, subsidios e pensdes, bem como outras regalias legalmente
definidas, em caso de acidente ou doenca contraida no exercicio do trabalho
voluntario;



g) estabelecer com a entidade que colabora um programa de voluntariado que regule as
suas relagGes mutuas e o conteudo, natureza e duracdo do trabalho voluntario que vai
realizar;

h) ser ouvido na preparacdo das decisGes da organizacdo promotora que afectem o
desenvolvimento do trabalho voluntario;

i) beneficiar, na qualidade de voluntdrio, de um regime especial de utilizacdo de
transportes publicos, nas condi¢Ges estabelecidas na legislacdo aplicavel;

j) ser reembolsado das importancias despendidas no exercicio de uma actividade
programada pela organizacdo promotora, desde que inadidveis e devidamente
justificadas, dentro dos limites eventualmente estabelecidos pela mesma entidade.

Os deveres consagrados s3o (CAPITULO Ill, Artigo 8.2):

a) observar os principios deontoldgicos por que se rege a actividade que realiza,
designadamente o respeito pela vida privada de todos quantos dela beneficiam;

b) observar as normas que regulam o funcionamento da entidade a que presta
colaboragdo e dos respectivos programas ou projectos;

c) actuar de forma diligente, isenta e solidaria;

d) participar nos programas de formacdo destinados ao correcto desenvolvimento do
trabalho voluntario;

e) zelar pela boa utilizagdo dos recursos materiais e dos bens, equipamentos e utensilios
postos ao seu dispor;

f) colaborar com os profissionais da organizacdo promotora, respeitando as suas op¢oes
e seguindo as suas orientacdes técnicas;

g) ndo assumir o papel de representante da organizacdo promotora sem o conhecimento
e prévia autorizacao desta;

h) garantir a regularidade do exercicio do trabalho voluntario de acordo com o programa
acordado com a organizagao promotora;

i) utilizar devidamente a identificacdo como voluntario no exercicio da sua actividade.

Para Pintos (2003) os voluntdrios sdo (ou deveriam ser) pessoas humanas (auténomas, livres,
dedicadas, generosas, etc.), realizadas humanamente (encontrado ja o equilibrio, para se dar
aos outros), preparadas tecnicamente (com formacdo de base que lhes dé qualidade de
relacdo), em reciclagem constante (aceitando a normal actualizag¢do), ao servico das pessoas
gue precisam (que sdo os mais pobres), com programas de servico bem planeados (trazendo
as respostas que as pessoas precisam), com uma organizacdo de trabalho (que estd definida
nos objectivos propostos), actuando sempre em equipa (com a atribuicdo de tarefas segundo
vocacdo) e sempre servindo o bem comum (seguro que nada tem sentido, se ndo estiver
voltado para a comunidade). “Os voluntdrios sdo uma razdo de esperanga em todas as
organizagBes, uma vez que eles estdo apaixonados pelo que fazem e querem ver-se
compensados apenas pelo bem que conseguem para todos.” (Pintos, 2003: 125). Outra forma
interessante de olhar para o voluntario, que ndo do ponto de vista de classificacdo, é entender
as motivacGes que estdo por de tras deste “Ser” (Clary et al., 1998; Yeung , 2004; Newell &
Byanjankar, 2007).



2. A Gestao dos Recursos Humanos

Todas as organiza¢des necessitam de ter os seus RH geridos (Torrington et al., 2008). E na
“Organizacdo Missionaria” (que se encontra normalmente nas ordens religiosas, fundagdes de
caridade, etc.), que se foca este trabalho. Estas possuem uma forte ideologia partilhada por
todos os colaboradores e assentam uma missdo nobre. Este facto leva a que se possa confiar a
cada membro da organiza¢do o cumprimento dos principais objectivos e estratégia (Mintzberg,
1995). “Cada organizacdo tem especificidades préprias que carecem de respostas a medida;
respostas que devem ser encontradas no seio de cada uma das organizagbes.” (Sousa et al.,
2006: 2). Estas especificidades derivam sempre das pessoas, quer se esteja a falar de factores
endégenos ou exdgenos, sdo sempre as pessoas as impulsionadoras dos fluxos que
influenciam toda a dindmica que ocorre nas organizagdes. Ha quem diga que sdo o activo mais
importante das organizagcGes ainda que frequentemente, as decisdes de gestdo das pessoas,
ao contrario das decisdes financeiras, sejam tomadas de forma pouco rigorosa e com poucos
conhecimentos (Bowen et al., 2002; Gomes et al., 2008). Segundo Veloso (2007) o conceito de
GRH tem evoluido influenciado pelo desenvolvimento de um corpo tedrico e empirico, vindo
desembocar no que se chama da gestdo estratégica dos RH. Este passa por olhar os RH como
uma forma da organizacdo obter vantagem competitiva. E necessario, para que tal aconteca,
um bom planeamento das praticas da GRH de modo a que estas andem a par e passo com a
estratégia da organizacdo (Ngo et al.,, 2008). Este reflecte-se numa visdo cada vez mais
abrangente do papel das pessoas nas organizacdes, onde deixam de ser consideradas simples
recursos e passam a ser consideradas pessoas na verdadeira acepc¢do da palavra. E com base
neste raciocinio, da pessoa como um ser humano e ndo como recurso, que assenta a analise
da GRH neste trabalho. E que melhor sitio ha para constatar este facto do que em
organizag¢Oes onde a humanidade se pratica todos os dias?

A GRH refere-se as politicas praticas e sistemas que tém impacto no comportamento, atitude e
desempenho das pessoas nas organizagées. Os processos incluem (Gomes et al., 2008):

* planeamento de RH;

* recrutamento;

e selecgdo;

¢ formacdo e desenvolvimento; gestdo de carreiras;
* avaliagao de desempenho;

®* compensacao;

® criagdo de um ambiente de trabalho positivo.
Sousa et al. 2006 aponta sete praticas centrais na GRH:

* andlise e qualificacdo de fungdes;
* recrutamento e selecgdo;

* acolhimento e integracao;

* recompensas;

* avaliagao de desempenho;

¢ desenvolvimento e gestdo de competéncias;
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e desenvolvimento de carreiras.

2.1. GRH em Organizac¢oes Sem Fins Lucrativos

A literatura tem direccionado alguma da sua atencdo para as organizac¢Ges sem fins lucrativos
e para a GRH mas para a componente paga (colaboradores). Este trabalho foca a sua atengdo
apenas na GRH de voluntarios, embora algumas vezes se faca referéncia aos colaboradores das
organizacbes da amostra. Akingbola (2006) enumera trés motivos pelos quais a GRH em
organizacles sem sins lucrativos apresenta uma enorme relevancia. Primeiro os colaboradores
sdo o seu activo mais importante e ndo podem ser substituidos. Em segundo, mais do que
noutras organiza¢des sdo os factores intrinsecos como o acreditar na missdo da organizagao e
nos valores que esta transporta que motivam as pessoas. Por fim, por via da necessidade
destas organizagOes obterem fundos os trabalhadores sdo os stakeholders mais criticos na
estratégia de uma organizacdo deste tipo. Quando se pensa em organizacGes sem fins
lucrativos que trabalhem exclusivamente com voluntarios e onde ndo existam colaboradores
(isto é pessoal remunerado) é ainda mais facil perceber e prever a importancia de uma boa
GRH. Hager & Brudney (2004) referem o facto de haver instituicdes de caridade a adoptarem,
até certo ponto, praticas de gestdo dos seus voluntarios profissionalizadas. Referem ainda que,
embora possam ter altas taxas de rotatividade, devem procurar optar por praticas que deixem
os seus voluntarios satisfeitos em prol de praticas que visem, mais, as necessidades da
organizacao. Callen (1994) menciona a importancia do trabalho voluntario como um input de
produtividade para organiza¢Oes que prestam servicos de caridade social.

Este trabalho centra-se no processo que vai desde a atrac¢do de voluntarios até ao seu
desenvolvimento, apresentando-se de seguida uma breve revisdo da literatura sobre a
Atrac¢do dos RH: recrutamento, selec¢do e socializagdo/acolhimento, e ao Desenvolvimento
dos RH: formacdo, avaliacdo de desempenho e recompensas. Em cada tépico podera dar-se
énfase a um determinado ponto, no sentido em que este possa ter sobressaido nos resultados.

3. Gestao dos Recursos Humanos - Atraccao
3.1. Recrutamento

Um processo de recrutamento e seleccdo pode, segundo Gomes et al. (2008), surgir com o
objectivo de: engrossar a lista de potenciais candidatos para funcGes que embora preenchidas
podem vir a necessitar de alguém; encontrar candidatos com qualidades potencialmente
enriquecedoras para a organizacdo ou para o eventual desenvolvimento de uma nova darea de
negocio; auscultar o mercado e poder fazer um benchmark face a concorréncia. A decisdo de
preenchimento de um cargo é de uma enorme importancia para a gestdo da organizacdo uma
vez que, normalmente, esse preenchimento é feito por tempo indeterminado (ha luz da
legislacdo portuguesa), pelo que representa um custo fixo adicional na estrutura da
organizacao (Camara et al., 2007). Segundo Sousa et al. (2006: 54): “O recrutamento consiste
num conjunto de técnicas e procedimentos que visam atrair candidatos potencialmente
qgualificados e capazes de ocupar cargos dentro da organizacdo.”. O recrutamento é um
investimento e as empresas tentam escolher e reter os melhores (Walker 11, 2007).



No caso das organizacbes sem fins lucrativos, o trabalho voluntario é o que lhes permite
sobreviver, logo a maneira como recrutam e retém os seus voluntarios (nomeadamente jovens
adultos) tem um papel preponderante para assegurar sua continuidade no longo prazo
(Shields, 2009). O recrutamento deve iniciar-se sempre com a analise de fung¢des (Gomes et al.,
2008). Peretti (2007) refere inclusive que ndo deve existir recrutamento quando ndo ha uma
boa definicdo da fungdo para a qual se esta a recrutar e que esta diminui potencialmente o
risco de insatisfagdo por parte do colaborador no processo de integracdo. Nas organizacbes
sem fins lucrativos outros autores ndo vao tdo longe, mas referem que é muito importante ter
um bom e detalhado plano de recrutamento. Isto vai permitir poupar tempo, estar mais
orientado, garantir resultados muito bons e consequentemente maiores taxas de retencao.
Este plano deve incluir: um descritivo funcional (onde estdo quais as responsabilidades,
qualificacOes, tempo necessario, etc.); o target para o qual se esta a recrutar (idades minimas,
experiéncia requerida, etc.); e as fontes de recrutamento (quer sejam através dos media (TV,
radio, jornais), flyers, apresentacdes em escolas, colégios, grupos de caridade, feiras de
voluntariado, etc.) (Shin & Kleiner, 2003). A mensagem utilizada no recrutamento é actor
preponderante. No caso das organiza¢gdes sem fins lucrativos, na mensagem deve dar-se
énfase a causa que a organizacdo defende (Wymer, Jr. & Starnes, 2001). Talvez ainda mais
importante que a mensagem num qualquer tipo de recrutamento é a maneira como os
candidatos sdo tratados. Estudos demonstram que isto influencia as escolhas de emprego
(Boswell et al., 2003).

Normalmente o pedido do preenchimento de um posto de trabalho parte do gestor de linha
do cargo que é preciso ocupar. A Direc¢cdo de Recursos Humanos (DRH) analisa o pedido e
emite uma decisdo (Peretti, 2007). No caso das organiza¢cdes sem fins lucrativos tanto o
pessoal remunerado como os voluntarios devem estar envolvidos e serem responsaveis pelos
processos de recrutamento, uma vez que, os segundos conferem maior credibilidade a
mensagem que é passada aos candidatos e para além disso possibilita uma maior taxa de
retencdo (Wymer, Jr. & Starnes, 2001; Hager & Brudney, 2004).

3.1.1. Fontes do recrutamento

Wymer, Jr. & Starnes (2001) referem no seu artigo relativamente ao recrutamento de
voluntarios que este pode ser feito de duas formas: directa, através das préprias organizagdes
de voluntariado utilizando, por exemplo, comunicacdo em massa (eventos, media, discursos
publicos) ou através do boca-a-boca; indirecta, através de outras instituicdes (escolas, bancos
de voluntariado etc.. Depois, de uma forma menos particular o recrutamento, segundo a
literatura, pode ser feito de duas formas:

* Internamente, onde se vado buscar individuos que ja trabalham na organizacao
podendo ser através de: transferéncias, que permitem mobilidade; reconversao, que
permite ao trabalhador adquirir novas competéncias e a extincdo de fungdes
obsoletas; e promocgdo, bastante relacionada com a avaliacdo de desempenho (Sousa
et al., 2006). A utilizacdo da expressdo “recrutamento” serve para sublinhar que os
candidatos devem passar pelas mesmas fases que os candidatos externos (Peretti,
2007). Muitas vezes é obrigatdrio recorrer prioritariamente a esta forma por imposicao
da Contratacdo Colectiva (Camara et al., 2007). Para cargos de responsabilidade, pode
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estar-se condicionado a uma fonte de recrutamento interna (Sousa et al., 2006). Para
Camara et al. (2007) o recrutamento interno pode ser feito através de: escolha directa,
que incide sobre cargos de confianca; concurso Interno, que consiste na fixacdo de um
anuncio do lugar vago nos canais de informacdo da empresa; ou o “recomendar um
amigo”, normalmente associado a um concurso interno e que consiste em convidar os
colaboradores a indicar alguém que conhecam com as caracteristicas que se procuram.

* Externamente, quando a organizacdo procura preencher um determinado posto de
trabalho com candidatos externos a organizacdo, nomeadamente através do:
recrutamento académico (em escolas, junto de finalistas, etc.); centros de emprego;
empresas especializadas; head-hunting (para fungdes chave); anuncio; candidaturas
espontaneas; anteriores processos de recrutamento e selec¢do; recrutamento online;
informal (o vulgar: “conhece alguém para trabalhar aqui?”) (Sousa et al., 2006). Para
Camara et al. (2007) quando ha um banco de candidatos é por ai que se deve iniciar a
pesquisa. Se esta diligéncia ndo funcionar recorre-se ao mercado recrutando
directamente (pela préopria empresa e utilizando normalmente os media) ou utilizando
empresas especializadas (head hunters, consultores de recrutamento ou consultores
de pesquisa directa) tendo sempre em conta: qual o tipo de fung¢do a preencher e qual
a vantagem e desvantagem de a empresa se identificar como estando a procura de
candidatos.

Ambos apresentam vantagens e desvantagens. No caso do interno as principais vantagens sdo:
ser mais econdmico, rapido e seguro (porque se conhece as pessoas). Em oposicdo as
desvantagens sdo: poder gerar situacOes de frustracdo e exigir condicbes de potencial
desenvolvimento para que haja promog¢des. No caso do externo as principais vantagens sdo: o
renovar das equipas com sangue e ideias novas, dar visibilidade a empresa no mercado de
trabalho, aproveitar os investimentos feitos por outras empresas em formacdo e poder
comparar os candidatos internos aos externos a fim de melhorar a qualidade do recrutamento
(Sousa et al., 2006; Peretti, 2007). Relativamente a desvantagens é mais demorado, tem mais
riscos (porque ndo se conhecem os candidatos), pode afectar a politica salarial, pode frustrar
as expectativas de carreiras dos colaboradores (Sousa et al., 2006; Camara et al., 2007).
Quanto a rapidez dos processos, para Camara et al. (2007), o recrutamento interno é mais
moroso, uma vez que tera de haver substituicdo do colaborador que deixa de ocupar a sua
antiga fungdo. Este processo de substituicdo normalmente atrasa a colocagdo do colaborador
no seu novo posto de trabalho. As duas principais fontes de recrutamento sdo as candidaturas
espontaneas e 0s pequenos anuncios (Peretti, 2007). A via informal, pelas suas caracteristicas
interessa também esmiucar, para a analise dos resultados deste estudo.

3.1.2. Candidaturas espontianeas

O numero de candidaturas espontdaneas numa empresa é utilizado como uma medida de
imagem. A participacdo, por exemplo, em universidades ou em fdruns, é um reflexo da
vontade de despertar a atencdo dos melhores candidatos (Peretti, 2007). Estas sdo,
normalmente, arquivadas e a maior parte delas chegam por email. Algumas organizacdes
disponibilizam nos seus Websites uma area para o preenchimento de dados dos candidatos.
(Walker Ill, 2007). A utilizagdo de paginas Web tem tendéncia para aumentar no futuro, como
um meio estratégico para atrair candidatos em processos de recrutamento. Este meio alia
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duas grandes vantagens para as empresas: permite fornecer aos potenciais candidatos um
grande volume de informacgdo a um custo reduzido (Cober et al., 2000).

3.1.3. Antuncios

S3do os anuncios nos jornais que reunem maior preferéncia das empresas. Algumas destas
optam por colocar, ou ndo, o seu nhome no anuncio evitando assim que tanto as empresas
concorrentes como 0s seus proprios colaboradores tomem conhecimento (Peretti, 2007). Da
as organizagdes uma enorme exposicdo mas ndo é a fonte que leva a um maior nimero de
contratagGes (Sousa et al., 2006).

3.1.4. Informal

Esta fonte é o vulgar “boca-a-boca”. Tem custos de recrutamento e selec¢do muito baixos ou
inexistentes. Esta fonte aproveita de forma eficiente as redes de contactos disponiveis na
organizacao (Sousa et al., 2006). Segundo Gomes et al. (2008), conduz a um maior ajuste entre
o candidato e o empregador, assim como, leva a um maior nivel de sentimento de
compromisso pessoal.

3.2. Seleccao

A seleccdo é um processo de comparagcdo entre os requisitos exigidos pela funcdo e as
competéncias e caracteristicas oferecidas pelos candidatos (Lockyer & Scholarios, 2004).

“A seleccdo é o processo através do qual as organizacdes escolhem as pessoas mais adequadas
ao exercicio das func¢des especificas depois de recrutadas/atraidas” (Gomes et al., 2008: 226).

Sousa et al. (2006) refere que os métodos a utilizar num processo de seleccdo devem estar de
acordo com a fungdo para a qual se esta a seleccionar, sendo ainda possivel combinar varios
métodos de selecgdo para uma mesma funcdo. Para que tal acontecga é indispensavel que o
descritivo funcional esteja construido mesmo desde a altura do processo de Recrutamento. No
caso de se tratar de voluntarios, segundo Wymer, Jr. & Starnes (2001), o descritivo funcional
também deve estar presente tendo em atencdo aos seguintes pontos: deve ter as
competéncias minimas necessarias para o desempenho da funcdo; no caso de uma “profissdao”
devem estar definidas ndo s6 as competéncias primarias (que sdo, por exemplo no caso de um
advogado, as ligadas ao conhecimento da area legal) mas também, as competéncias
secundarias (seguido o exemplo anterior, ligadas ao saber falar bem em publico, competéncias
administrativas, etc.); por fim é preciso perceber exactamente o voluntario, de modo a poder
dar-lhe o tipo de trabalho mais recompensador (uma vez que muitas vezes estas pessoas
procuram numa experiéncia de voluntariado, algo diferente daquilo que fazem no dia-a-dia e
dar-lhes o mesmo tipo de tarefas pode ndo corresponder as suas expectativas).

Segundo Peretti (2007), uma primeira fase pode ser feita a partir de critérios relativamente
simples e pode ser delegada num funcionario de fracas qualificagcdes. Alguns dos métodos a
utilizar num processo de selec¢do segundo Sousa et al. (2006) e Gomes et al. (2008) sao:
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e analise curricular;

* testes psicoldgicos;

* testes de personalidade;

* testes de aptidao fisica;

* testes de competéncias especificas (linguas, técnicas, etc.);
* testes de simulagdo;

* testes de consumo de drogas;

* entrevistas:

o tradicional — semi-estruturada que permite a recolha de informacgdo que ajude
a compreender o comportamento do entrevistado;

o situacional — estruturada em que se parte do principio que existe uma
correlagdo entre as intengdes das pessoas e 0os seus comportamentos. Nesta
situacdo o entrevistado é colocado perante casos hipotéticos e é lhe
questionado como actuaria nessa situacgao;

o comportamental — semelhante a situacional. No entanto baseia-se em
experiéncias passadas com o objectivo de perspectivar o seu desempenho
futuro;

o inicial — pouco utilizada tem como objectivo fazer uma primeira triagem, onde
se podem excluir, por exemplo, as pessoas que ndo estdo interessadas nas
condicGes de trabalho. Serve normalmente para nivelar expectativas do
entrevistado face aquilo que a organizacdo tem para oferecer;

o follow-up — também pouco utilizada, sdo segundas ou terceiras entrevistas
para confirmar a selec¢do de um candidato.

* gssessment centers (conjunto de exercicios, testes e entrevistas);

e referéncias e cartas de motivagao.

A escolha dos métodos, segundo Torrington et al. (2008), deve ter aten¢do se estes sdo
apropriados, faceis de administrar, se tém em consideragdo o posto que se procura preencher,
as habilitacGes das pessoas envolvidas no processo, factores temporais, se sdo apurados e
guais os custos envolvidos.

3.2.1. Entrevista de Seleccao

A validade preditiva dos métodos de selec¢cdo pode provocar um aumento da qualidade da
seleccdo efectuada (Caetano & Vala, 2007). A entrevista ainda que um dos métodos mais
utilizados (Ribeiro in Caetano & Vala, 2007; Gomes et al., 2008) é curiosamente aquele cujos
estudos de validade preditiva Ihe atribuem um baixo valor (Caetano & Vala, 2007). Estas
devem ser cuidadosamente planeadas em func¢do do objectivo que pretendem atingir (Camara
et al.,, 2007), sendo que Peretti (2007), identifica dois principais objectivos: informar o
candidato sobre o posto de trabalho e as suas caracteristicas; e permitir-lhe dar o maximo de
informagGes possiveis sobre o seu passado profissional e as suas expectativas face ao futuro.
Devem incluir uma preparagdo, em que se tem em conta a informagdo que ja se tem sobre o
candidato, tempo e as condi¢des fisicas para a sua realizacdo. Perante o candidato, o
entrevistador deve esclarecer o objectivo da entrevista, conduzir a entrevista, deixar espaco
para questdes e acabar com a explicacdo dos préximos passos (Shin & Kleiner, 2003). Shin &
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Kleiner (2003) apontam no caso das organizacdes sem fins lucrativos a utilizacdo das
entrevistas como uma importante fonte de informagdo e como uma importante técnica para
poder colocar o candidato na posi¢do correcta (evitando desta forma uma desmotivacdo do
mesmo). Estes sdo normalmente importantes instrumentos capazes de revelar a
personalidade, o caracter, o passado e as motiva¢des de um candidato.

3.3. Socializacao/Acolhimento

Em organizacGes com fins lucrativos, os candidatos durante um processo de selec¢do sdo
testados tanto ao nivel dos seus conhecimentos técnicos como ao nivel das suas caracteristicas
pessoais. Fica em falta, conseguir avalid-los em interac¢do com o contexto organizacional
especifico (Mosquera, in Caetano & Vala, 2007). O processo de acolhimento tem, assim, como
objectivo dar a conhecer a organizacdo, acolher no grupo o novo membro, integracdo na
funcdo, consciencializa-lo para a missdo da organizacao, etc. (Sousa et al., 2006).

Segundo Hager & Brudney (2004) que realizaram um estudo, ja antes referido neste trabalho,
sobre o impacto das praticas de gestdo de voluntdrios na sua permanéncia na organizagao de
voluntarios, concluiram que o facto de uma organizagdo saber receber bem um voluntario e
coloca-lo no sitio correcto leva a uma maior taxa de retencdo. Peretti (2007) acrescenta ainda,
gue o sucesso da integracdo incide sobre a qualidade dos procedimentos de acolhimento e de
acompanhamento da integracdo. Num estudo de Vital & Alves (2010) ficou provado que o
processo de acolhimento é muito importante para que novos colaboradores atingiam o nivel
de motivacdo desejada. Por outro lado ficou também provado o impacto na satisfacdo
mediada pela motivagdo no trabalho. O estudo ressaltou que as varidveis mais importantes
para a construcdo do acolhimento, por ordem decrescente de importancia, sdo: informacgao
dada sobre a filosofia institucional da organizacdo; o processo de acolhimento em si; a
explicacdo das fungbes; e o facto de se ser apreciado pelos colegas. Em contra partida é um
processo que envolvendo alguma mudanca e adaptacdo organizacional, se acompanhado de
um ambiente mais hostil, atitudes como antipatia, falta de colabora¢do, ou ndo partilha de
informagdo com o novo elemento, pode levar a que este abandone a organizagdo. O insucesso
deste processo acarreta obviamente custos para a organiza¢do. Estda provado nos dias que
correm a ligacdo entre o fracasso e o éxito individual em contexto organizacional com o éxito
ou fracasso das interacg¢bes sociais que cada individuo estabelece desde o primeiro dia da sua
admissdo (Mosquera, in Caetano & Vala, 2007).

O processo de socializagdo tem inicio mesmo antes da admissdo do colaborador uma vez que a
sua insercdo é feita com uma carga de expectativas que este foi construindo no processo de
recrutamento e seleccdo (Sousa et al., 2006, Gomes et al., 2008). Mosquera, in Caetano & Vala
(2007) chama este processo de socializacdo antecipatdria e caracteriza-o como a fase em que
o candidato acede a informacdo sobre a organizacdo, através de contactos com amigos,
colegas, familia, etc. A informacdo partilhada no processo de seleccdo é importante mas nao
suficiente para que o novo colaborador fique a conhecer verdadeiramente a organizagdo. A
chefia, o director geral, os colegas e os RH contribuem de forma decisiva para o acolhimento e
integrag¢ao na organizagao.
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Segundo Sousa et al. (2006) o processo pode revestir-se de diferentes formas:

* Distribuicdo de um manual de acolhimento que ajuda o colaborador a conhecer a
empresa e todas as suas especificidades. Pode conter informacdes relativamente a
historia da empresa, objectivos da organizacdo, formalidades, relagdes individuais e
colectivas de trabalho, etc.

* Turn Around, trata-se de um processo em que o colaborador tem oportunidade de
contactar com pessoas das diferentes areas da organizagdo. E imprescindivel um
primeiro contacto com o responsavel maximo da organizagdo, num gesto que
reconhece a importancia que tem o novo colaborador.

* Formacgdo de acolhimento e integragcdo, num processo que funciona como primeira
etapa na criacdo de lacos de identidade. Existem algumas situacGes onde este tipo de
formacdo é peremptdrio. A formacdo comportamental é bastante importante para
gue o candidato ganhe nocdo dos valores da organizacdo.

Mosquera in Caetano & Vala (2007) numa fase que caracteriza como o Encontro e que se
inicia no momento da admissdo do colaborador aponta a necessidade da existéncia de:

e programa de acolhimento, que vem dar suporte ao colaborador num primeiro dia
e que passa por informacdes gerais sobre a empresa, visita as instalagdes etc.;

* manual de acolhimento, também com informacGes sobre a organizacdo,
regulamentos, politicas de gestdo de recursos humanos etc.;

e cursos de acolhimento que podem: dar a conhecer o negdcio e a organizagao,
fornecer informacdo técnica necessaria, informar o colaborador sobre qual o seu
papel na organizacdo, desenvolver e formar no sentido de contribuir para uma
integracao na cultura organizacional;

* tutor ou orientador de estagio, que deve acompanhar o recém-admitido durante o
seu periodo de integracao.

4. Gestao dos Recursos Humanos - Desenvolvimento
4.1. Formacao

A formagdo é vista como um meio que leva as pessoas a estarem mais preparadas para o
trabalho, uma vez que a formacdo apresenta repercussdes ao nivel da produtividade, assim
como, na generalidade do sistema de trabalho (Serrano, 2009). Num breve artigo de Levinson,
(2007) onde sdo dadas dezanove dicas para gerir voluntarios, a formacdo é apontada como um
factor preponderante para aumentar a produtividade da organizacdo. Um estudo sobre a
rotatividade de voluntdrios de Skoglund (2006), anotou também a formacdo ou falta dela
como um factor potenciador de um elevado turn-over. Outro estudo anterior de Hale et al.
(1997), vinha também ja concluir o mesmo numa comunidade de voluntarios ligados a igreja.
Vitner et al. (2008) aponta a formag¢do como um facto critico de sucesso para a actividade dos
voluntarios, uma vez que maior parte das vezes, as pessoas fazem voluntariado numa area
diferente do seu background profissional. A formagdo segundo Camara et al. (2007) devera
dotar os individuos de capacidades de planeamento, diagndstico, tratamento de informacao,
decisdo, adaptacdo as novas tecnologias e flexibilidade organizacional. Assim as orientacdes
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fundamentais devem assentar numa componente: técnica; de gestdo e comportamental. Os
autores entendem a formacdo “como um processo, formal ou informal, de aquisicdo de
conhecimento ou adopg¢do de atitudes e comportamentos, com relevancia para a actividade
no cargo e para o desenvolvimento pessoal e organizacional.” (Camara et al., 2007: 559).

Para Shin & 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 formagdo transmite aos voluntarios que a
organizacao reconhece, aprecia e valoriza o seu contributo. Muitas organiza¢bes tém um
periodo de formagdo para dotar seus voluntarios das competéncias necessarias para
prestarem um servico adequado (Wymer, Jr. & Starnes, 2001). Para que esta seja eficaz,
deverd estar de acordo com a estratégia da organizacdo e respeitar os seguintes passos
(Camara et al., 2007):

* Diagnostico de necessidades de formagao, é o ponto de partida para o desenho dos
programas de formacdo. E através da identificacio dos gaps nas competéncias dos
individuos que surgem identificadas as necessidades de formacdo. O sistema de
avaliacdo de desempenho, os pedidos dos colaboradores, os estudos de clima
organizacional, etc. sdo importantes fontes de informacdo para o desenho de um
plano de formacao eficaz.

* Concepgao, com base no diagndstico a entidade formadora (externa ou interna) define
os métodos de trabalho a utilizar, respectivas técnicas, ou seja tudo o que esteja
relacionado com a forma como vai ser ministrada a formacao.

* Accdo de formagao deve introduzir a mudanga e eliminar as forgas que se opdem a
este processo de mudanca. E a fase em que se vai implementar aquilo que se
concebeu e desenvolveu na fase anterior.

* Pré-avaliagdo, tem como objectivo verificar, algum tempo apds a realizagdo da acgdo
de formacdo, se os objectivos definidos a priori foram ou ndo atingidos e apds as
pessoas voltarem a rotina do seu local de trabalho.

* Follow-up e acompanhamento, pretende facilitar o processo de amadurecimento e
aquisicdo dos novos conhecimentos técnicos ou comportamentais, trabalhando na
manutencdo do estadio de desenvolvimento atingido com a ac¢do de formacao.

* Avaliagdo afere se as necessidades identificadas foram ou ndo efectivamente
colmatadas.

No que diz respeito ao contexto a formacdo pode ser dada em sala; on the job; outdoors;
online; relacionamento um-a-um. Para Shin & Kleiner (2003) os elementos de uma boa sessdo
de formacgdo para voluntarios devem incluir informacao relevante apresentada por alguém
capacitado para tal, ser no tempo e localizacdo adequada, ser interactiva e participativa,
encorajar o feedback, levantar questGes, ser colaborativa e dar poder. La Cour & Hgjlund,
(2008) defendem a importancia da formacdo nos voluntarios no sentido de desenvolver
determinadas competéncias para poderem ser voluntarios. Os autores referem ainda mais,
gue este processo é um degrau com toda a ldgica uma vez que os voluntarios tém
responsabilidades sociais e tém de estar preparados para as tarefas que lhe estdo associadas.
Hager & Brudney (2004), concluem do seu estudo em organizacGes de caridade nos EUA o
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gudo pouca € aplicada a formacdo (apenas vinte e cinco porcento aplicam de forma exaustiva,
guarenta e nove porcento os que aplicam de forma exaustiva e moderada). Os autores
reforcam ainda a importancia da formacdo como pratica de gestdo de voluntarios
imprescindivel para que estes se mantenham na organizagdo.

A tabela seguinte resume alguns métodos de formacao:

METODOS FORMAS OBSERVACOES
1. On the Job - Internatos e aprendizagem | - Constitui o processo normal na func¢do publica.
training off and on-the job training
and coaching. - Por exemplo treino em novas tecnologias.

- Rotacdo de funcgdes.

2. Métodos de - Instrucdo em sala de aula. - Em universidades, por exemplo.

apresentacgao

de informacgdo - Instrugdo Programada. - Através do estudo de casos.
- Métodos audiovisuais. - Videos, etc.

3. Métodos - Simulacdes e role playing. - Envolvimento dos participantes.

com base na

Accao (action- - Behaviorial methods. - Por exemplo o sensivity training.

based methods)
- Desenvolvimento - O objectivo é desenvolver a sensibilidade para a
Organizacional (D .0.). mudanca comportamental dentro do grupo.

Tabela 1 — Métodos de Formagdo in Rocha (2007: 159).
4.1.1. A Formacgdo on-the-job

Refere-se a novos trabalhadores ou trabalhadores inexperientes que aprendem no contexto
de trabalho e durante o desempenho das fung¢bes pela observacdo dos colegas ou chefes no
desempenho das mesmas, tentando posteriormente reproduzir o que foi observado. E um tipo
de formacdo informal que relne varias vantagens pois pode ser personalizada (adaptada as
experiéncias e competéncias dos estagiarios) e imediatamente aplicavel ao trabalho
(capacidades/competéncias aprendidas sdo mais facilmente transferidas para o trabalho), o
gue leva a uma elevada motivagdo. Acresce a isto que é necessario menor investimento em
recursos financeiros, materiais e humanos. Contudo, as desvantagens também existem,
podendo ndo so ser transmitidas competéncias Uteis como também “maus habitos” (Noe,
2008).

4.2. Avaliacao do Desempenho

Comecou-se a dar importancia a avaliagdo de desempenho, como factor preponderante na
GRH, no inicio do século XX (Bilhim, 2004). Um sistema de avaliacdo e gestdo de desempenho
individual deve estar de acordo com a estratégia da organizacdo e deve ser capaz de responder
a perguntas como: Para que é que se pretende avaliar as pessoas? E quais as consequéncias

dessa avaliacdo? (Sousa et al.,, 2006). Segundo Peretti (2007) nem sempre um sistema de
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avaliacdo é livre de reservas. “Sera que vale a pena avaliar isto? Serd que temos o direito de
julgar?” (Peretti, 2007: 250). O autor acrescenta ainda que o sistema de avaliacdo até ha muito
pouco tempo estava apenas reservado aos quadros e as chefias. Tradicionalmente a avaliacdo
de colaboradores servia unicamente para decisGes de seleccdo. Uma dindmica mais integrada
da avaliacdo dos RH passou a combinar a avaliagdo com outras praticas da GRH como:
recompensas, formacdo, gestdo de carreiras etc. (Steinhaus & Morris, 2007). Bilhim (2004)
divide a avaliacdo de desempenho em trés componentes: objectivos; instrumentos de medida;
e procedimentos, nomeadamente quem avalia, qual a formacdo dada sobre a avaliacdo de
desempenho e como deve ser a entrevista de avaliagdo. Do ponto de vista de Sousa et al.
(2006) os objectivos podem ir desde: auxiliar nas transferéncias, promog¢des, remuneracgoes,
retorno da informacdo ao colaborador sobre o seu desempenho, na orientagdo profissional, no
desenho de estratégias de desenvolvimento de competéncias, entre outros. A avaliacdo de
desempenho deve ser o menos subjectiva possivel (ter objectivos quantificaveis, previamente
negociados os recursos para atingir os objectivos). Quanto aos instrumentos de medida, Sousa
et al. (2006) aponta como métodos de avaliacdo tradicionais: as escalas graficas, escolha
forcada, pesquisa de campo, incidentes criticos, comparacdo aos pares, frases descritivas,
auto-avaliagdo, avaliacdo por resultados, avaliacdo por objectivos, mistos. No que diz respeito
aos métodos contemporaneos existe a avaliagdo por competéncias.

Ja Fernandes & Caetano in Caetano & Vala (2007) refere um conjunto de abordagens, que
integram instrumentos para a avaliacdo de desempenho:

* Abordagens centradas na personalidade: escalas ancoradas em tracos (ou graficas).

* Abordagens centrada nos comportamentos: incidentes criticos; escalas de escolha
forcada e escalas ancoradas em comportamentos.

* Abordagem centrada na comparagdo com os outros: ordenacgdo simples.

* Abordagens centradas nos resultados: gestdo por objectivos.

Segundo os mesmos autores, quem avalia normalmente sdo as chefias directas, no entanto
esta pode ser feita por um conjunto de pessoas desde o proprio avaliado, colegas e
subordinados, ou numa avaliagdo do tipo 3602 em que o colaborador é avaliado pelo circulo de
pessoas que afectam e sdo afectadas pela sua performance na empresa. Para Camara et al.
(2007) dos papéis que as chefias sdo chamadas a desempenhar, o de avaliador, é o mais
desafiador. Quanto a periodicidade, Sousa et al. (2006) refere que quando a avaliagdo é
tomada de forma informal esta questdo ndo se pde, quando é formal esta toma um caracter
anual, sendo realizada normalmente no decurso de uma entrevista. Algo verdadeiramente
imprescindivel num sistema de avaliacdo é deste resultarem consequéncias. Quando
implementado um sistema de avaliacdo de desempenho, sdo raras as vezes em que este ndo
se torna no motor de desenvolvimento de todas as praticas de GRH. Este pode receber
contributos de praticas como: o recrutamento e seleccdo, analise e descricdo de fungdes,
gestdo de competéncias, desenvolvimento de carreiras. Pode servir também como meio de
output para: validar métodos de selec¢do, gerir recompensas, gerir planos de carreiras,
diagnosticar necessidades de formacao, etc. (Sousa et al., 2006; Peretti, 2007).
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4.3. Sistema de Recompensas

Segundo Serrano (2009) é um conjunto de principios definidos pela empresa que afecta
directamente os seus colaboradores em matéria de retribuicdes, materiais ou imateriais em
contrapartida do trabalho realizado. Esta deve estar de acordo com a estratégia da
organizacao. Camara (2000) reforca a importancia do alinhamento com a estratégia da
empresa mas acrescenta a importancia de que seja bem aceite pelos seus destinatarios, sendo
percepcionado como justo e objectivo.

Sousa et al. (2006) e Camara (2000) salientam nas suas obras a diferenga entre recompensas
intrinsecas e extrinsecas.

* Extrinsecas (materiais, tangiveis):

o salario;

o incentivos — comissdes, bdnus, stock options, viagens etc.;

o beneficios — despesas de representacdo; planos de automdveis; seguros de
vida, viagens, etc.;

o simbolos de estatuto — dimensdo e localizagdo do gabinete, lugar reservado
para o estacionamento do carro, direito a ter uma assistente ou secretaria
pessoal, carro de servigo topo de gama, etc..

* Intrinsecas (que se prendem com recompensas ndao-materiais, intangiveis):

o mengles honrosas;

informac¢Ges na intranet ou no site da empresa;
referéncia em revistas da empresa;

feedback positivo;

maior autonomia e responsabilidade.

O voluntariado ndo é necessariamente um acto altruista. Por exemplo o estudo Meier &
Stutzer, (2006) vem concluir que ajudar pessoas aumenta o bem-estar do individuo. Para tal
utilizou uma amostra de voluntarios onde demonstrou que o voluntariado é recompensador
em termos de um maior nivel de satisfacdo pessoal. Este estudo vem ajudar a suporta a tipica
expressdo utilizada por quem participa em actividades de cariz social: “Recebe-se mais do que
se dd.”. Meier & Stutzer, (2006) fazem uma divisdo diferente, no seu artigo, entre
recompensas intrinsecas e recompensas extrinsecas, consoante o voluntario é movido por
motivagdes intrinsecas ou extrinsecas respectivamente.

* Do lado das motivagGes intrinsecas esta: o facto da pessoa se sentir melhor por estar a
ajudar alguém e ver melhoras nessa mesma pessoa; independentemente do resultado
a pessoa sente-se bem a desempenhar aquela tarefa e sente-se bem com a interaccao
social; por fim, pura e simplesmente, o facto de saber que esta a contribuir para uma
causa, também, independentemente do resultado.

* Do lado extrinseco, esta: os ganhos profissionais que se podem retirar de uma
actividade de voluntario; ou pelos contactos que se estabelecem e que podem gerar
oportunidades de emprego; ou ainda, o facto de se poder afirmar socialmente perante
o seu grupo, estando o prestigio, ligado a esta motivacao.
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Camara (2000) quando se refere as recompensas intrinsecas define reconhecimento como
sendo o acto de premiar e distinguir actuacGes e comportamentos dando ao seu autor:
visibilidade dentro da empresa, prestigio entre os colegas, orgulho naquilo que faz e reforco
positivo ao aponta-lo como exemplo a seguir. Shin & Kleiner (2003) referem a importancia do
reconhecimento como uma forma de fazer ver aos voluntarios que o seu trabalho é apreciado
e valorizado. Recompensa-los através de jantares, presentes, certificados, cartdes de
agradecimento, cartas de referéncia ou mesmo através de meios intangiveis como um simples
obrigado, fazer o voluntario sentir que faz parte da equipa, mostrar interesse pessoal na sua
vida, proporcionar um bom ambiente de trabalho, assim como, reconhecer o seu trabalho
perante os colaboradores, sdo tudo coisas ao alcance de quem lidera os voluntarios e que
devem ser trabalhadas para que estes se mantenham na organizacdo. Num estudo sobre o
impacto de uma linguagem motivacional (em organizacGes cristds) ficou provado o efeito
positivo na satisfacdo dos voluntarios (Choi, 2006). O autor concluiu que uma boa
comunicacdo, que reforce o trabalho dos voluntarios, aumenta exponencialmente a sua
performance e ligacdo a instituicdo. Hager & Brudney (2004) na sua investigacdo sobre as boas
praticas na gestdo de voluntarios, embora destaque que maiores taxas de retencdo estdo
relacionadas com mais reconhecimento, descobriu que apenas quarenta e sete porcento da
sua amostra praticavam esse reconhecimento.
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CAPITULO Il - METODOLOGIA

Segundo Moreira (2007), as técnicas de recolha de informagdo passam por: investigacdo
documental, em que se recorre a um documento (material informativo) que existe
independentemente da acc¢ao do investigador; observacao participante, em que o investigador
€ ndo so observador mas também actor na investigacdo; entrevista qualitativa que se baseia
numa conversa, mais ou menos estruturada; biografico, usado para compreender o percurso
de vida de pessoas ou institui¢es; e por fim o inquérito por questionario. Cada técnica ndo se
esgota em si. A possibilidade de usar mais que uma foi e € uma realidade nesta investigacao.
Recorreu-se assim a aplicacdo de entrevistas qualitativas semi-directivas (utilizando a tipologia
de Ghilione & Matalon (1993) que as divide em: ndo-directivas; semi-directivas e directivas).
Optou-se por esta técnica onde existe um guido (Anexo 1) que define os temas a abordar mas
ndo propriamente a ordem. Esta escolha prende-se com o facto de se querer ver aprofundada
e verificada algumas informacgdes, possibilitando alguma, mas ndo total, liberdade ao
entrevistado para partilhar a sua experiéncia e conhecimentos acerca do tema.

Aplicaram-se entdo, onze entrevistas semi-directivas, individualmente a responsaveis pelo
voluntariado nas organizagdes da amostra. De forma a complementar a informacdo recolhida
nas entrevistas houve consulta dos websites institucionais de cada uma das organizagoes,
assim como, analise de alguns documentos fornecidos (como fichas de inscricdo no Anexo 3),
técnica esta que se insere na investigacdo documental. Esta recolha de informacdo na
impossibilidade de se estudar toda populacdo (o universo) assenta numa amostra (Ghilione &
Matalon, 1993). Este classifica as amostras em probabilisticas e ndo-probabilisticas. O primeiro
tipo garante que todos os membros da populacdo tém a hipdtese de fazer parte da amostra e
pode ser aleatéria simples, sistematica, estratificada, etc.. O segundo pode ser por quotas,
intencional, acidental, etc.. No caso desta investigacdo optou-se por uma amostra do tipo nao
probabilistica, intencional. Nao probabilistico uma vez que foi dificil fazer um levantamento do
universo de organizacdes sem fins-lucrativos em Portugal. Intencional uma vez que a amostra
foi seleccionada tendo em conta critérios definidos a priori, como o de diversificacdo das
organizagOes presentes no estudo com base nas suas areas de intervenc¢do, com base no seu
tamanho ao nivel de nimero de voluntarios e no facto de serem mais ou menos conhecidas.

As organizacdes foram seleccionadas a partir do website do voluntariado *, sob a
responsabilidade do Conselho Nacional para a Promocdo do Voluntariado, onde foi feita uma
pesquisa pelas organizagdes promotoras no Distrito de Lisboa. O facto de se ter optado pelos
conselhos de Lisboa e Oeiras, prende-se sobretudo com economia de custos de deslocacao.
Dessa pesquisa resultou uma primeira vaga de contactos aos 15 dias do més de Janeiro de
2010 as organizagcGes Corpo Nacional de Escutas (CNE), ABRACO, AID GLOBAL, tendo estas,
respondido em tempo util. Numa segunda vaga contactou-se (a 22/01/2010), a Associacdo
para a Defesa dos Direitos Humanos (ADDHU), Banco Alimentar Contra a Fome de Lisboa
(BACFL), o Centro de Apoio ao sem Abrigo (CASA), a UNICEF, a Cruz Vermelha Portuguesa
Portuguesa (CVP) e o voluntariado do Jardim Zoolégico de Lisboa (ZOO). Desta segunda vaga
apenas a UNICEF, por ndo trabalhar com voluntarios, e o ZOO, por ndo se ter mostrado
disponivel para contribuir para esta investigacdo, ndo integraram parte da amostra. Por fim de

! http://www.voluntariado.pt/
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modo a completar a amostra aos 2 dias de Fevereiro de 2010, contactou-se a Liga dos Amigos
do Hospital de Santa Cruz (LAHSC) a Assisténcia Médica Internacional (AMI), o Centro de Apoio
ao sem Abrigo (CASA), e os Bombeiros Voluntarios de Carnaxide (BVC). A associagdo neste
trabalho designada por AX (devido a confidencialidade requerida pelo entrevistado no
tratamento da informacdo) foi escolhida por existirem conhecimentos privilegiados que
permitiram o acesso ao entrevistado e que, respeitando o critério de diversificacdo veio dar
mais um precioso contributo a esta pesquisa, fechando o leque de onze entrevistados. A
elaboracdo das entrevistas desenrolaram-se entre os 22 dias do més de Janeiro de 2010 e os 9
dias do més de Maio de 2010, nas instalacdes das préprias organizagdes.

1. Caracterizacao das Organizacoes
1.1. Histéria, Missio e Area de Intervencio

O CNE é uma associag¢do de escutismo que tem um caracter educativo ndo formal e que tem a
missdo de: “... contribuir para a formacdo integral de criancas e jovens, assim como, para o seu
desenvolvimento: fisico, social, afectivo, espiritual, intelectual, etc. a luz de um método que foi
desenvolvido ha cerca de cem anos por, um general inglés (método escutista).” (Pedro Silva,
CNE, 2010). E uma associacdo catdlica a luz do evangelho que nasceu no mundo em 1907 e em
Portugal em 1923. O CNE em Portugal estd ligado a federacdo escutista de Portugal, essa
federacdo é membro da organizagdo mundial do Movimento Escutista que se dividi em
Comités regionais como o Europeu, de onde sdo emanadas as estratégias de desenvolvimento,
sempre em cascata. Ainda que respeitando uma determinada hierarquia o CNE é auténomo,
“...a autonomia é total, desde que esta ndo fira os principios.” (Pedro Silva, CNE, 2010). A nivel
nacional o CNE esta dividido em vinte regides e em cerca de mil agrupamentos locais, com
uma circunscri¢do semelhante a da pardquia. E basicamente nesses agrupamentos onde se faz
escutismo. O agrupamento é um conjunto de quatro unidades: o explorador, o lobito o
pioneiro e o cld, onde estdo respectivamente, os exploradores, os lobitos, os pioneiros e os
caminheiros, divididos por faixas etarias. As estruturas regionais e nacionais sdo estruturas de
apoio numa ldgica de subsidiariedade em que, por exemplo, a formacdo de adultos, produgao
de publicacGes, contactos internacionais, contactos com o estado, desenvolvimentos
pedagdgicos e metodoldgicos, etc. sdo fungdes destas. A associa¢do é constituida por cerca de
setenta mil membros e cerca de vinte profissionais que ddo apoio ao nivel nacional e também
ao nivel regional. Estes tém tarefas sobretudo de suporte administrativo embora existam
alguns na area pedagodgica e da formacao.

A ABRACO ¢é uma Instituicdo Particular de Solidariedade Social (IPSS) fundada em Junho de
1992 pela Margarida Martins (actual Presidente da associacdo). E uma Organizacdo ndo
governamental sem fins lucrativos criada para apoiar as pessoas vitimas do virus da
imunodeficiéncia humana (VIH). Hoje em dia mantém o mesmo propésito, tendo em vista, ndo
so, os doentes, mas também, os familiares e amigos que sofrem com a doenca do VIH. Vivem

“

do apoio das empresas e de alguns sécios. Tem como missdo: “.. apoiar, enquanto nds
estivermos ca e houver verbas, as pessoas que de alguma forma estdo em contacto com o
VIH.” (Patricia Madeira, ABRACO, 2010). Estdo presentes no Pais com varias delegacbes (Porto,

Lisboa, Setubal e Funchal) no apoio que prestam. As delega¢cGes tém autonomia financeira e
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administrativa segundo o artigo 3.2 dos estatutos de 2009°. Estabelecem a nivel internacional
ligacdo com uma outra organizacdo na Baia (Brasil) embora funcionem ambas de forma
independente. Estdo divididos nas suas duas principais areas de intervencdo, o Centro de
Apoio e Acompanhamento Psicossocial (CAAP) e o Centro Apoio Domicilidrio José Luis
Champalimaud (CAD), para as pessoas que estdo acamadas. A ABRACO é constituida pelos
seus orgdos de direcgdo: presidente, vice-presidente e vogais. Conta com quase cem
assalariados, tem servicos de marketing (responsavel pela imagem da Abraco a nivel nacional),
financeiro, voluntariado entre outros. Estes servicos assim como a direc¢do e coordenacgao
estdo centralizados em Lisboa e cada delegacdo tem um CAD e um CAAP especifico que
trabalham em conjunto com os servigos centralizados.

A LAHSC foi criada em 2000. A missdo “... tem a ver com a Humanizagdo. Ajudar os doentes e
seus familiares. Tornar o mais facil possivel a sua permanéncia no hospital.” (José Santos,
LAHSC, 2010). A sua area de actuagdo é sobretudo junto dos doentes, através do apoio aos
enfermeiros e pessoal hospitalar, mas também desempenham uma func¢do importante junto
das familias. Um trabalho sempre com vista a humaniza¢do dos cuidados de saude. A Liga
intervém também oferecendo cadeiras de rodas, medicamentos entre outras coisas a que os
doentes ndo tém acesso. Ndo possuem qualquer tipo de relagdo internacional, assim como
possuem uma estrutura organizacional bastante achatada, existem os corpos sociais e os
voluntarios. Relativamente a financiamento este é feito através da quota dos sécios e alguns
donativos que permitem a associagdo cumprir a sua missdo. A LAHSC, como o prdprio nome
indica, actua ao nivel apenas do Hospital de Santa Cruz (HSC).

A AID GLOBAL nasceu de uma experiéncia de voluntariado que a fundadora, Susana
Damasceno, realizou em Mogambique em Agosto de 2005 com mais quatro jovens. O
objectivo era dinamizar uma ludoteca e apoiar cinquenta criangas de um orfanato, “... essa
experiéncia realizou-se de uma forma tdo positiva que eu disse que continuaria a fazer isto
guando chegasse a Portugal, a vontade de fundar um orfanato ou melhorar as condigdes
daquele orfanato foi a grande motivacdo da constituicdao da AID GLOBAL.” (Susana Damasceno,
AID GLOBAL, 2010). Grande parte da sustentabilidade da organizacdo passa por apoios,
nomeadamente do instituto de emprego e formacgdo profissional, trabalho realizado por
estagidrios curriculares ndo remunerados e ainda por voluntarios. A missdo da AID GLOBAL é
“... agir e desenvolver globalmente.” (Susana Damasceno, AID GLOBAL, 2010). Ainda que a
inspiracdo para o nascimento desta organizacdo tenha partido de uma experiéncia
internacional da sua fundadora a AID GLOBAL ndo partilha de qualquer tipo de ligacGes a
outros organismos ou organizacdes internacionais. Ao nivel do organograma, para além dos
Orgdos sociais, a AID GLOBAL conta com oito colaboradores que desempenham funcgdes
variadas. Tém gestores de projectos, coordenadores de gabinetes, administrativos,
responsdveis pela logistica e ainda contabilidade. A organizacdo trabalha numa déptica de

cooperacdo e educacdo para o desenvolvimento, assim como, ao nivel do apoio a migracao.

A CRUZ VERMELHA PORTUGUESA (CVP) nasce em 1865 com o Presidente José Antdnio
Marques. Hoje em dia Portugal conta com cento e noventa e quatro delegacdes. Num instante
inicial o objectivo durante a guerra era o socorro aos feridos e garantir a comunicagdo entre

? Fonte: http://abraco.org.pt/?page_id=335, acedido em 30 de Maio de 2010.
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familias e soldados, depois da guerra, a reunificacdo familiar. A Cruz Vermelha alargou as areas
onde actua, intervém nas emergéncias, nas catastrofes e ao nivel do apoio social (como por
exemplo em projectos de educagdo para a saude, que vdo desde a higiene oral, consumo

"

abusivo do alcool, etc.). Este alargamento “... tem a ver com as necessidades que fomos
identificando ao longo do tempo. O sofrimento deixou de estar centrado nas guerras e
catastrofes.” (Irina Vicente, CVP, 2010). A missdo esta definida como sendo: “Defender a
dignidade humana e aliviar o sofrimento em todas as situagdes que sejam necessarios.” (Irina
Vicente, CVP, 2010) e todo o modo operandis assenta sobre sete principios: humanidade,
imparcialidade, independéncia, neutralidade, voluntariado, unidade, universalidade. No que
diz respeito as ligagdes internacionais existe a partilha de muitos projectos e é de salientar que
o movimento internacional da Cruz Vermelha tem assento na Assembleia Geral das Nacdes
Unidas. Relativamente ao organograma: no topo estd o Comité internacional que garante o
cumprimento das quatro convengdes de Genebra e do Direito Internacional Humanitario; a
Federacdo Internacional da Cruz Vermelha e do Crescente Vermelho que tem as Sociedades
Nacionais em cento e oitenta e seis paises; mais abaixo estdo os dois 6rgdos que dao
orientacOes, principios e directrizes gerais (ex.: reduzir o nimero de mortos por catastrofes).
Ao nivel local e mais especificamente na CVP, existe a Direccdo Nacional constituida pelo
presidente, vice-presidente com fungdes executivas. Segue-se a Assembleia Geral e Conselho
Supremo que aprovam as linhas estratégicas para cada ano. Em baixo na hierarquia estdo por
esta ordem: os Servicos Centrais (com um gabinete de apoio a membros, gabinete da
juventude, gabinete de ac¢do social e gabinete de voluntariado) e Servicos Autdonomos
(hospitais e escolas). Ao nivel das delegacBes estas contam sempre com os Orgdos sociais
(presidente, vice-presidente e tesoureiro) e a assembleia local que depois se organizam de
diferentes formas. Sdo as delegacGes que trabalham directamente com a comunidade.

Os BVC nasceram em 1912 sendo que em Portugal ja existem Bombeiros ha cerca de
seiscentos anos. A sua missdo “... é socorrer pessoas e proteger bens.” (Manuel Fonseca, BVC,
2010). Maior parte dos corpos de Bombeiros pertencem a associa¢des (recebem quotas dos
associados), como é o caso deste. Existem ainda os regimentos de Sapadores de Bombeiros
gue sao profissionais, suportados pelas Camaras Municipais, e que surgiram na histéria pelo
facto de os Bombeiros voluntarios ndo terem conseguido acompanhar o crescimento das
grandes cidades. Todos os copos de Bombeiros dependem a nivel operacional da Autoridade
Nacional de Proteccdo Civil (ANPC que é a entidade maxima a nivel do socorro, coordenando
todos os comandos distritais onde por sua vez estd inserido cada regimento de Bombeiros) e
essa esta ainda ligada a organismos internacionais. Nos BVC o corpo de bombeiros divide-se
em pessoal ndo profissionalizado e pessoal voluntario. Os primeiros sdo profissionais para
assegurarem 0S COMpPromissos que a associagdo tem com o transporte de doentes, no
entanto, “... todo o pessoal que esta ca tem de ser voluntario (mesmo os profissionais depois
das horas de trabalho). ” (Manuel Fonseca, BVC, 2010). No topo da organizacdo esta o Primeiro
Comandante; Segundo Comandante e o Adjunto de Comando. Depois seguem-se do topo da
piramide para a base: os Oficiais de Bombeiros (com formacdo académica, advogados,
engenheiros, médicos, etc.), Chefes, Subchefes, Bombeiros de Primeira, Bombeiros de
Segunda, Bombeiros de Terceira e Estagiarios. Financiam-se através das quotas dos associados,
alguns servicos e subsidios do Estado. Quem numa primeira intervengdo assegura o socorro
acaba por ser o pessoal profissionalizado.
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A AMI é uma associacdo cem porcento Portuguesa, ndo governamental apolitica sem fins
lucrativos e independente de qualquer organismo internacional. Criada em 1984 com o
objectivo de dar assisténcia médica a nivel internacional em paises em vias de

“”

desenvolvimento, em 1994 alarga a sua area de intervencdo devido a “.. vontade do Dr.
Fernando Nobre fazer algo em Portugal.” (llda Costa, AMI, 2010). A sua missdo é: “Ajudar o ser
humano como ele se apresenta sem credo religioso, sem ideologia politica e sem condicdo de
raca em qualquer parte do globo. Temos por isso missGes nos trés continentes mais
necessitados: Africa, América Latina e Asia. Em Portugal trabalhamos com os marginalizados
ou com os excluidos da nossa sociedade que nos procuram pelos equipamentos que temos
cad.” (llda Costa, AMI, 2010). Em Portugal intervém através de quatro equipamentos de acgdo
social (que servem para dar apoio a familias com caréncias a excluidos da sociedade, sem
abrigo, prostitutas, toxicodependentes, a criangas de rua, etc.): Centros Porta Amiga, Abrigos
Nocturnos, Apoio Domicilidrio e Equipas de Rua. A nivel internacional tém missdes de:
desenvolvimento através de ajuda financeira, medicamentos ou roupa, sempre em conjunto
com organizacGes locais; emergéncia, devido a catastrofes naturais, epidemias endémicas
trabalhando com profissionais de saude. Financiam-se através de campanhas ao longo do ano:
peditério anual; sdcios; cartdo de saude; preenchimento do IRS; trés grandes projectos de
reciclagem de produtos consumiveis, etc.. “Uma campanha de recolha de radiografias chega
para angariar entre cento e quarenta a cento e cinquenta mil euros anuais.” (llda Costa, AMI,
2010). Ao nivel da estrutura possuem a sede em Lisboa e delegacdes no norte, centro e ilhas.
No sul tém pequenos nucleos de voluntariado. Na sede a estrutura estd assente sobre quatro

pilares:

* assisténcia médica, que consiste no desenvolvimento de missdes internacionais, de
Emergéncia e de Desenvolvimento;

* accdo social, onde se coordenam os quatro equipamentos sdcias da AMI;

* ambiente, que desenvolve as campanhas de reciclagem;

e alertar consciéncias, que consiste na sensibilizacdo para temas fulcrais para a
humanidade e para a intervencdo da propria AMI.

No topo da organizagdo esta o Presidente Dr. Fernando Nobre, a administracdo e de seguida as
direccoes dos diferentes departamentos constituidos por: director, subdirector e restante
equipa. No norte e centro do Pais existe um responsavel pela Porta Amiga, Abrigo e Equipas de
Rua. Nas ilhas existe uma delegada. Cada um reporta a sede, assim como, o departamento

internacional na sede é responsavel por todas as missdes e micro projectos no estrangeiro.

O CASA faz parte da rede social da Camara Municipal de Lisboa®. Tem como objectivo o apoio
directo aos sem abrigo e resume-se a levar os meios bdasicos para que possam suplantar esta
situacdo. “Nés vamos a rua e damos comida, artigos de higiene, cobertores. Temos, inclusive,
um acordo com a Junta de Freguesia de S. Jodo de Deus para eles poderem usar o balneario.
Comegamos com quinze refei¢des, dois dias por semana (...) hoje em dia nds servimos cerca de
duzentas e cinquenta refeicdes por dia em Lisboa.” (Ana Moreira, CASA, 2010). A associagao
nasceu em Novembro de 2007 de forma informal através de um grupo de amigos que

encontravam cada vez mais pessoas na rua. “O movimento comegou em Lisboa, mas foi

3 . . o~ . .. . .
Coordena as varias associacdes que fazem este tipo de actividade na rua junto aos sem abrigo.
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contaminando outras cidades, os amigos foram contaminando outros. Uma contaminacgdo
positiva.” (Ana Moreira, CASA, 2010). Actualmente o CASA esta presente em Lisboa, Porto,
Coimbra, Faro, Setubal e Regido Autdnoma da Madeira ndo havendo liga¢Ges directas das
associac6es no Pais. O financiamento desta instituicdo é feito grande parte pelos préprios
voluntarios e a sua missdo é “... levar a cabo acc¢des de solidariedade social, em particular dar
apoio, alimentacdo e alojamento a favor de Sem-abrigo, criancas, adolescentes e idosos
socialmente desfavorecidos, vitimas de violéncia ou maus-tratos, independentemente da sua
nacionalidade, credo religioso, politica ou etnia.”* A Organizag3o, juntamente com a LAHSC s3o
as unicas presentes neste trabalho que, funciona exclusivamente com voluntdrios ha excepgao
de uma secretdria, quer num caso quer noutro, que esta ao abrigo do regime de estagios do

Instituto do Emprego e Formacao Profissional (IEFP).

A AX tem como fim o acolhimento de criancas e jovens. Nasceu em 1996 em Portugal, tendo
importado o conceito de um Pais Europeu onde ja existem ha trinta anos. Apesar da
inspiracdo, no que toca a funcionamento a AX em Portugal é independente e auténoma. Tém
visitas mutuas e partilham as melhores praticas, como a feira de solidariedade anual (que
importaram para Portugal), “... temos relagGes cordiais, temos a mesma filosofia, mas ndo a
mesma forma de funcionar.” (CL, AX, 2010). A sua area de actividade esta nos lares de infancia
e juventude (lares) espalhados pelo distrito de Lisboa e Porto. Estes sdo constituidos por
jovens e criancas que tem uma medida aplicada pelo tribunal de acolhimento em instituicdo a
longo prazo. A associacdo é quarenta por cento financiada pela Segurancga Social e o resto é
feito através de angariacdo de fundos. “Como ndo temos fins lucrativos apoiamo-nos muito
em voluntdrios que nos permitem dar resposta as nossa necessidades mas a um nivel ndo
pago, porque temos muita dificuldade em arranjar fundos.” (CL, AX, 2010). A missdo da
associacdo é o “... apoio de criancas e jovens, oferecendo lares de infancia e juventude.” (CL,
AX, 2010). Funcionam com cerca de oito criangas (doze no maximo) por lar e com pessoal
remunerado que asseguram o normal funcionamento da instituicdo. Quanto a estrutura a
associacdo tem no topo da sua estrutura a Assembleia Geral e conselho fiscal, imediatamente
abaixo a Direccdo, e novamente em baixo as equipas: administrativa; angariacdo de fundos;
técnica; e financeira. Nos lares existe um educador social, uma empregada de servigos gerais e
uma auxiliar de ac¢do educativa. Estas equipas sdo coordenadas pela equipa técnica.

O BACFL é uma instituicdo de solidariedade social independente do meio politico e religioso. E
uma associacdo que estd espalhada por todo o mundo com a mesma imagem e a mesma

“

missdo: “... dar de comer a quem tem fome, lutando contra o desperdicio provocando a
generosidade das empresas e das pessoas e organizando o aproveitamento éptimo dessa
generosidade.” (Delfim Domingos, BACFL, 2010). Teve inicio nos EUA e em Portugal o BACF
nasce em 1992 em Lisboa, a partir dai deu lugar a criacdo de mais dezassete BACF. Ndo
existem qualquer tipo de hierarquia entre Bancos, existe, contudo, no Pais uma federacdo sem
gualquer poder hierarquico mas que faz a ligagdo entre todos e serve para representa-los em
reunides internacionais. Ao nivel das ligagcbes internacionais, existe uma federagdo
internacional que reune uma vez por ano com os presidentes dos varios paises, servindo
sobretudo para partilhar experiéncias. O BACF de Lisboa é o maior da Europa (a nivel de

o

alimentos distribuidos), cobre toda a zona Norte do Tejo até Azambuja, “... daqui saem

* Fonte: http://www.casa-apoioaosemabrigo.org/oquefazemos.html, acedido a 28 de Maio de 2010
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diariamente quarenta toneladas de alimentos, setenta mil pessoas conseguem comer todos os
dias.” (Delfim Domingos, BACFL, 2010). Tendo como principal objectivo a luta contra a fome e
o desperdicio o Banco funciona recolhendo alimentos que recebe da: Unido Europeia
(excedentes’) que sdo da responsabilidade do Governo (Ministério do Trabalho e Seguranca

“

Social) que ndo tendo nem educacdo nem capacidade para fazer a gestdo desses
excedentes delegaram no BACF.” (Delfim Domingos, BACFL, 2010); directamente da producao,
onde fazem uma grande pressdo junto de produtores para doarem, ou quando ha excesso de
producdo; e grandes superficies (por exemplo os iogurtes que estdo perto do fim do prazo de
validade). Para distribuir ha que ter em conta que o BACFL so distribui a institui¢cOes, que se
candidatam a receber alimentos. Estas sdo avaliadas por conjunto de visitadores voluntarios
gue vao ver: como funcionam, onde estdo inseridas, qual o tipo de populagdo que servem e
guais sdo as condicdes fisicas que a instituicdo tem a nivel de armazenagem e confeccdo. O
BACFL esta dividido em comissdes e servicos, no topo estdo cinco elementos da direccdo
(voluntarios). Os servigcos estdo ligados as comissGes e todos dependem directamente da
direccdo. Existe a comissdo de imagem, que faz os cartazes para as campanhas; a comissdo de
abastecimento, que “bate a porta” das organizacGes para darem alimentos; a comissdo de
voluntarios, que gere os voluntarios do armazém; a comissdo técnica, que trata das
instalagOes; e a comissdo de distribuicdo, que trata da distribuicdo pelas instituicdes. Existe
depois, e interligado a todas as outras comissdes, o servico de campanhas que trata
exclusivamente das campanhas. A nivel de pessoal assalariado tém um chefe de armazém,
condutores de empilhadores, duas secretarias e uma pessoa para o acolhimento (assistente
social).

A ADDHU é uma associagdo ndo governamental Internacional, para a defesa dos direitos
humanos nascida em 2006. E uma Organizagdo ndo Governamental Portuguesa (ONG),
reconhecida pelo Instituto Portugués de Apoio ao Desenvolvimento e como trabalham em
parceria com associacdes locais no estrangeiro, sdo também reconhecidos como ONG
Internacional. Nasceram em torno da questdo da defesa dos direitos humanos na Birmania
(Pais que ainda hoje vive em ditadura), no entanto ha medida que foram crescendo
comecaram a voltar-se também para a ajuda humanitaria nomeadamente no Nepal e no
Quénia. Tem como missdo: “Levar ajuda a quem quer que precise sem discriminar nem raga,
nem religido, nem género. Nés estamos para ajudar quem precisa.” (Carolina Vasconcelos,
ADDHU, 2010). Em Portugal trabalham sobretudo a area da defesa dos direitos humanos e da
educacdo para os direitos humanos (através de programas de: intercdmbio cultural entre
alunos Portugueses e criangas dos orfanatos do Nepal e do Quénia, e integracdo de emigrantes
através de um curso de Portugués). A nivel internacional é no Quénia que estdo mais focados,
através do orfanato fundado em 2008 para acolher criangas vitimas do VIH que viviam nos
bairros de Lata. Tém um acordo de parceira com uma organizacao local que gere e coordena o
orfanato. Em termos monetarios é a ADDHU que sustenta o orfanato através de um programa
de apadrinhamento com cerca de sessenta padrinhos Portugueses, que todos os meses
contribuem com um donativo. No Nepal também, trabalham com uma associagdo muito
pequena que coordena os voluntarios que a ADDHU envia para la. Ao nivel da estrutura tém
dois departamentos principais: o Nacional e o Internacional. Existe ainda um departamento de

> Produtos que estdo contigentados - Ha paises que sé podem produzir determinada tonelagem de leite,
guando sobra ha intervengao do Estado junto dos produtores para fazer a recolha.
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comunicacdo e eventos, que trata de organizar os eventos, angariacdao de fundos, imagem da
ADDHU e comunicagdo. Tém um administrativo e vdo completando a equipa com estagiarios,
sendo apenas quatro funcionarios fixos.

1.2. Os Entrevistados

No CNE o secretario nacional pedagdgico, Pedro Silva faz parte da Direc¢do Nacional e é
responsavel pelo programa educativo, assim como, pela formacgdo, recrutamento e gestdo de
adultos. Integrou o movimento em 1981.

Na ABRACO a entrevistada Patricia Madeira iniciou fungdes em 2009 de modo a substituir a
pessoa que estava responsavel pelo voluntariado. Para além do voluntariado onde tem como

"

responsabilidades “... recepcionar sé as fichas de candidatos.” (Patricia Madeira, ABRACO,

2010) é também assistente de marketing e da assessoria a direcgdo.

Na LAHSC foi José Santos, Director da LAHSC e coordenador do voluntariado no HSC, que
facultou a informac3o presente neste trabalho. E responsavel por tudo o que diz respeito ao
corpo de voluntariado, desde a selec¢do, admissdo e a sua continuidade. A semelhanca da CVP
comecou a sua actividade na LAHSC, como voluntario, apds a reforma.

Na AID GLOBAL, Susana Damasceno fundadora e actual Presidente da Direc¢do. A associagdo

gue existe desde 2005.

Na CVP, entrevistou-se Irina Vicente que, embora seja responsdvel pelo Gabinete da
Juventude, Ambiente e da Seguranca Rodoviaria ja pertenceu ao Gabinete de Voluntariado e
por isso continua a dar apoio. Comecou a sua actividade como voluntdria na CVP ha cerca de

nove anos.

Nos BVC, entrevistou-se o Segundo Comandante Manuel Fonseca que acumula fungdes como
profissional (Coordenador dos BVC). Como Coordenador coordena o servico de transporte de
doentes e orienta o pessoal profissional. Como Segundo Comandante dirige o corpo de
bombeiros garantindo que este é eficaz e que sai para o socorro. E voluntario nos bombeiros
desde os sete anos de idade.

Na AMI, entrevistou-se Ilda Costa, integrada no departamento de informacdo e comunicacao.
Tem responsabilidades nas areas de divulgacdo do papel da AMI pelas escolas, sector do
voluntariado em Lisboa e Sul. Ingressou como voluntaria na AMI em 1991.

No CASA, Ana Moreira, é uma das fundadoras da associagdo (Outubro de 2007). Para além de
coordenador da equipa de sabado, tem como responsabilidades receber os novos voluntarios
e reencaminhar directamente para os coordenadores de grupo.

Na AX, entrevistou-se CL (designada assim neste trabalho de modo a manter a
confidencialidade da informacdo recolhida nesta pesquisa), psicdloga. Pertence a equipa
técnica responsavel pela gestdo do voluntariado e é ainda psicéloga clinica na AX. Esta na

associacdo desde 2005.
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No BACFL o entrevistado, Delfim Domingos, tem como passado profissional um longo percurso
na AC Santos. Passou a integrar comissao de voluntarios do Banco depois de reformado. Mais
tarde por convite passou também a exercer fun¢bes na Direcgdo.

Na ADDHU estiveram presentes, Carolina Vasconcelos (hd um ano e trés meses na ADDHU)
tendo como area de formacdo letras, é responsavel pelo departamento internacional e pelo
voluntariado; Andreia Gongalves (ha dois anos e meio na ADDHU), técnica social, é responsavel
pelo departamento nacional e Inés Fernandes, de nacionalidade Espanhola inserida no
programa Leonardo da Vinci, psicéloga.

1.3. Voluntarios e as suas Tarefas

No CNE sdo os animadores e dirigentes que enquadram todo o trabalho associativo e todo o
trabalho educativo da associacdo. Estes estdo presentes nas unidades locais, nos
agrupamentos e alguns estardo ainda a trabalhar também ao nivel regional ou nacional
totalizando cerca de onze a doze mil no Pais. A estrutura “politica”, os 6rgdos eleitos as
direcgdes etc. sdo todos voluntarios. Assim existem dois grandes tipos de voluntarios os que
estdo nos agrupamentos (neste trabalho designados de voluntarios de agrupamento), e os que
estdo nas estruturas nacionais (neste trabalho designados de voluntarios nacionais). Os
voluntarios que integram os agrupamentos e que tém func¢ées de direc¢do tém como principal
responsabilidade assegurar o funcionamento do método escutista, isto &, assegurar as
condi¢cGes para que se consigam desenvolver actividades e cumprir os seus objectivos em
autonomia. Quem esta a nivel nacional é responsavel por fazer cumprir as directrizes, sempre
numa ldgica de cascata, assim como, por correr os projectos a nivel nacional, como o
acampamento nacional ou, por exemplo, a producdo de calendarios para cada agrupamento
vender.

Na ABRAGCO pode-se dividir os voluntarios em dois grupos. Os primeiros participam na
actividade normal da organizagdo (designados por voluntarios regulares), fazem tarefas mais
simples (desde arrumar caixas a fazer lagos da abraco, tirar fotocdpias para pastas, lavar loica
ou varrer o refeitodrio), “... fazem o que é preciso...” (Patricia Madeira, ABRACO, 2010) e que
ndo requer formacdo. No total sdo cerca de quatro ou cinco voluntdrios. Os segundos sdo os
voluntarios das feiras ou campanhas que ajudam nas angariacGes de fundos e projectos

pontuais (designados por voluntarios de campanha).

Na LAHSC o trabalho voluntdrio é individual, cada piso e cada servigo tem o seu voluntario.
Normalmente sé trabalham quatro horas por dia, conforme o horario da enfermaria ou do
servico onde estdo. O minimo é uma vez por semana quatro horas e a maior parte dos
voluntarios sdo sobretudo reformados. Existe no HSC cerca de vinte e um a vinte e dois
voluntarios, por se tratar de um Hospital relativamente pequeno. O corpo de voluntariado é
constituido por um coordenador e um responsavel pelo voluntariado geral. Estas duas pessoas
tém responsabilidade pelo voluntariado (fazer a admissdo e a integracdo dentro do hospital e
depois acompanhar o trabalho de cada voluntario). Todos os outros voluntarios estdo nos
diferente pisos trabalhando no sentido de tentar tornar a estadia do doente e dos seus
familiares o menos penosa possivel. “Ainda que ndo se sobrepondo ao trabalho dos técnicos.
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S6 ajudamos naquilo que podemos ou a pedido deles. E o enfermeiro chefe de cada piso que
diz o que pode ou ndo pode fazer.” (José Fonseca, LAHSC, 2010).

Na AID GLOBAL “... grande parte do trabalho realizado até hoje, foi com recurso a trabalho
voluntario.” (Susana Damasceno, AID GLOBAL, 2010). Desde a sua fundagdo até aos dias de
hoje passaram pela organizagdo trinta e cinco voluntarios, “... que foram estruturais...” (Susana
Damasceno, AID GLOBAL, 2010). Os voluntarios sdo de trés tipos:

* regulares, aqueles que integram a organizagdo e que estdo diariamente, tendo um
programa de trabalho e integrando um gabinete ou uma darea de acgao;

* esporadicos, que carregam caixotes, picam bilhetes quando ha iniciativas de
angariacdo de fundos;

* internacionais, que vao para missGes como, por exemplo, em Mogambique.

Nos Estatutos de 2009 da AID GLOBAL o artigo 6.2 define que os Voluntarios sdo pessoas que
se propdem através do trabalho voluntdrio e integradas nas estruturas organizativas da
associacdo a colaborar na prossecug¢do dos seus fins, com um minimo de horas de trabalho
voluntario anuais igual ou superior ao fixado pela Assembleia-Geral e nas condi¢des de
formac3o definidas pela Direcgio®. E de resto de salientar que toda a politica de voluntariado
da AID GLOBAL é bastante explicita.

Na CVP o voluntariado é um dos sete principios da instituicdo. Os voluntarios sdo transversais
a toda a associagdo, por exemplo, os Presidentes das delegag¢bes sdo voluntarios, assim como,
todos os 6rgdo sociais incluindo a Direc¢do Nacional. Hd muitas delegacbes que ndo tém
funcionarios enquanto outras tém mais funciondrios do que a sede nacional. Na sede existem
entre vinte a vinte e cinco voluntarios (designados neste trabalho por voluntarios sede). Tém
um voluntario com noventa e quatro anos, que ajuda o departamento financeiro. No total das
delegacbes existem entre onze a onze mil e quinhentos voluntarios, contando com os da
emergéncia. Um voluntario nunca deve substituir um posto de trabalho. As delegacdes fazem
uma avaliacdo das necessidades locais para saberem quais os projectos que podem
desenvolver e de acordo com esses projectos definem quantos técnicos é que precisam
(enfermeiros, psicélogos, engenheiros, etc.). Identificam quais as fung¢Ges que podem ser
desempenhadas por voluntarios (designados neste trabalho por voluntarios locais). A
diferenca entre uma fun¢do ocupada por um voluntario ou um funciondrio tem a ver com
sensibilidade que se tem de ter para perceber o tempo que essa actividade leva a ser

“

executada “... tudo o que comega a tomar muito tempo, ja ndo devera ser feito por um
voluntario.” (Irina Vicente, CVP, 2010). Qualquer voluntario que entre para a CVP esta sujeito a
assinar um acordo que se chama de compromisso. Este pode ser algo mais formal, com os
direitos e deveres, ou algo mais simples como: eu comprometo-me a dar duas horas por

semana.

Nos BVC a fungdo de bombeiro em si é totalmente voluntdria: “Os bombeiros voluntarios
estdo nos seus trabalhos, se houver fogo eu tenho de esperar que eles saiam dos seus

® Fonte: http://www.aidglobal.org/userfiles/files/voluntariado/PROGRAMA%20de%20voluntariado.pdf,
acedido em 30 de Maio de 2010.
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trabalhos. Os bombeiros profissionais estdo nos quartéis. As pessoas ndo se lembram que os
bombeiros sdo voluntarios, pensam é que tém de ser socorridas.” (Manuel Fonseca, BVC,
2010). Fora do horario de trabalho os profissionais sdo também voluntarios (tém piquetes a
cumprir durante a noite). Um voluntario pode “ingressar” nos bombeiros a partir dos dez a
doze anos de idade (Infantes), sendo que s6 quando ndo tém escola é que se podem fardar,
fazem formacdo a partir dezasseis/dezoito anos e a partir dai podem permanecer até aos cerca
de sessenta anos de idade no activo, depois disso passam a elementos do quadro de honra. A
média de idades de um bombeiro voluntdrio é muito varidvel. Existem nos BVC cerca de
oitenta a oitenta e cinco bombeiros.

Na AMI existem cerca de dois mil e trezentos voluntarios inscritos, no activo sdo cerca de
guinhentos (sendo que os internacionais ndo estdo incluidos neste nimero). Estdo distribuidos
por dois grandes sectores: equipamentos de ac¢do social e sede (designados neste trabalho
por voluntarios locais e voluntdrios de sede, respectivamente). No primeiro tipo esta, por
exemplo, o Centro Porta Amiga onde se procura enquadrar os técnicos profissionais (médicos,
enfermeiros, psicélogos, advogados e assistentes sociais) dentro das d4reas onde sdo
necessarios. Aqui trabalham em média quatro a cinco elementos assalariados e uma equipa
cinco voluntdrios. No que diz respeito ao Abrigo Nocturno existem dois responsaveis, um
assalariado (seguranca) e, em média, trés voluntarios. Tanto as equipas de um, como do outro,
sdo constituidas na sede e estdo sob a alcada do departamento da acgdo social, embora tenha
de haver sempre o aval do responsavel do respectivo equipamento para onde vai o voluntario.
Os voluntdrios da sede fazem um trabalho pontual, estdo inscritos nessa situacdo e sdo
chamados para dar apoio num determinado departamento em tarefas simples. Também os
colaboradores, por vezes, sdo voluntarios, “... no caso do peditério todos os colaboradores sdo
obrigados a serem voluntdrios.” (llda Costa, AMI, 2010). Relativamente as missdes
internacionais a AMI envia voluntarios que recebem um salario que nunca sera igual ao que
receberiam em Portugal.

No CASA s6 trabalham voluntdrios, existe apenas uma pessoa que estd a fazer um estagio pago
pela Seguranca Social. S3o mais de cem voluntarios que, divididos, todos os dias da semana em
grupo ou em varios grupos deslocam-se para diferentes dreas de Lisboa: Sdo Jorge de Arroios,
Baixa e zona do Parque das Nagbes (Gare do Oriente). A média de idades ronda os trinta anos
e cada grupo tem um coordenador que tem de assegurar que tem um numero minimo de
voluntarios para fazer esse trabalho, “... tem de garantir que a coisa acontece e acontece todos
os dias ...” (Ana Moreira, CASA, 2010). Tem havido um grande nimero de voluntarios que vém
da faculdade e que tém demonstrado interesse em participar, mas normalmente tem pouca
disponibilidade e pouca regularidade na forma como comparecem e como estdo. No CASA
tentam por isso que as equipas tenham o maximo de diversidade possivel, porque “... se o
carro fica empanado o adulto tem a capacidade de dizer: olha, vou ligar a alguém. O
reformado é capaz de ndo ter tanto essa coisa de agarrar no telemodvel, o da licenciatura é
capaz de ndo ter saldo no telemdvel.” (Ana Moreira, CASA, 2010). Ao nivel dos coordenadores

“

sdo cerca de vinte e um e “... ndo digo que estejam desde o inicio, mas sdo pessoas que
mostraram desde o inicio que sdo pilares.” (Ana Moreira, CASA, 2010). Para além das equipas
de rua existem as equipas técnicas com médicos, psicélogos, assistentes sociais, enfermeiros,
advogados, entre outros, todos eles também voluntadrios. Apesar da distingdo entre
coordenadores e equipas de rua, os primeiros fazem parte das equipas e ndo deixam de ser
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voluntarios “... sdo lideres democraticos...” (Ana Moreira, CASA, 2010). Esta igualdade esta
presente transversalmente em toda a organizacdo. Também o Presidente sai para a rua a
terca-feira.

Na AX usa-se o voluntariado para as fung¢Ges complementares, como explicagdes, etc.. Os
voluntarios sdo transversais a associacdo, sendo a excepgdo a regra a equipa técnica onde nao
ha voluntarios. Existem na generalidade trés tipos de voluntdrios: os que estdo directamente
com as criangas e jovens (através do apoio escolar, idas ao médico, etc., neste trabalho
classificados como directos); os que estdo indirectamente (apoiando nos armazéns, feiras de
solidariedade e angariacdo de fundos, classificados como indirectos); e os que tém tarefas
mais administrativa (saida de correspondéncia, dos recibos de donativo, etc., classificados
como administrativos). Os voluntarios que trabalham na associacdo desempenham tarefas

"

acessorias ou complementares ao trabalho profissionalizado até porque na lei do
voluntariado um voluntdrio ndo pode substituir o trabalho profissional. N6s baseamo-nos na
lei do voluntariado... ” (CL, AX, 2010). Existem quarenta e cinco voluntarios na angariacdo de
fundos que sdo regulares e que ajudam a preparar a feira de solidariedade ou noutras
angariacGes (que acontecem de trés em trés meses), mais cerca de quarenta e cinco que
prestam apoio nos lares. Depois existem mais trezentos voluntarios que ajudam na feira da AX

e que ajudam so nesse dia.

No BACFL existe um ficheiro de voluntdrios activos, estes podem ser: voluntarios de campanha
(ajudando nas duas campanhas que se fazem durante o ano), cerca de cinco mil no total;
visitadores (fazem as visitas as instituicGes que se candidatam para receber os alimentos do
BACFL e que depois de aprovadas continuam a ser visitadas periodicamente), cerca de
cinquenta e seis; ou assiduos (que podem dar pelo menos dois meios dias por semana a
organizacao), cerca de setenta. Nos voluntarios de campanha é necessdrio ainda separar entre
os que fazem a recolha de alimentos (loja, que funcionam por equipas formadas pelos chefes
de equipa que ja tem um largo conhecimento sobre o funcionamento do BACFL, exemplo dos
escuteiros) e os de armazém, que fazem a triagem do que chega das lojas. Nas lojas existem
cerca de dois mil e quinhentos a trés mil voluntdrios em cada campanha (indicador de Lisboa)
e estas campanhas sdo a nivel nacional. Tém na base de dados para o armazém cerca de cinco
mil voluntarios inscritos, trés mil activos. “O Banco tem voluntdrios e empregados porque ha
funcGes que ndo podem funcionar com voluntarios como é o caso do chefe de armazém...”
(Delfim Domingos, BACFL, 2010) onde a responsabilidade é muito grande. “Os empregados
estdo ca para ajudar os voluntarios e ndo o contrario...” (Delfim Domingos, BACFL, 2010).

Na ADDHU, existem voluntarios nacionais e internacionais, sendo que maior parte estdo no
Nepal e no Quénia (designados por voluntarios internacionais) onde desenvolvem actividades
junto dos orfanatos ou junto da comunidade Nepalesa através de programas de construgdo de
escolas, ajuda na agricultura, etc.. Em Portugal tenta inserir-se os voluntdrios em areas das
suas competéncias “Por exemplo precisamos de um Cartaz, de um Poster ou de uns flyers
novos para uma campanha. Temos uma série de designers voluntarios que se oferecem para
fazer aquilo.” (Andreia Gongalves, ADDHU, 2010). Como os voluntarios sdo utilizados com
caracter pontual e a nivel de projecto ndo existe um numero definido de voluntarios a
trabalhar na organizacdo (neste trabalho designados por voluntarios nacionais). A média de
idade dos voluntarios ronda os vinte e cinco anos de idade.
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CAPITULO III - DISCUSSAO

Na andlise dos resultados, que se segue, ainda que as tipologias utilizadas nas Tabelas de
Resultados (3, 4, 5, 6, 7, e 8 no Anexo 2) ndo sejam especificas deste tipo de organizagGes (sem
fins lucrativos), as semelhangas existentes levou a que se considerassem utiliza-las.
Obviamente que com as devidas precaucdes. Para que a analise dos resultados, e tendo em
conta a escassez de literatura especifica sobre este tdpico, fosse a mais fidedigna, procurou-se
em algumas situagdes fazer uma fusdo das tipologias enunciadas no Capitulo I.

Na realizacdo deste estudo identificou-se a situacdo da AMI, AID GLOBAL, ABRACO, BACFL, BVC
e AX que em determinadas situagdes utilizam colaboradores como voluntarios: “No fundo o
voluntariado somos nds colaboradores que podemos fazer umas horas para ajudar.” (Patricia
Madeira, ABRACO, 2010). Entende-se como voluntdrias as pessoas que se enquadram no art.2
3.2 da Lei n.2 71/98, de 3 de Novembro em que se salienta o facto de: “... o individuo pratica-o
de forma livre..” e “.. ndo pode, de qualquer forma, decorrer de relacdo de trabalho
subordinado ou auténomo ou de qualquer relagdo de conteudo patrimonial com a organizagao
promotora.”. Perante uma liberdade que ndo se consegue assegurar nesta situacdo, assim
como, um vinculo profissional que de alguma forma torna estas situa¢des dubias de classificar,
excluiram-se estes exemplos desta andlise. Também pelo ultimo facto os médicos da AMI que
vao em missdo internacionais foram excluidos.

Uma vez que neste momento ndo existem voluntdrios internacionais no activo no caso da AID
GLOBAL, excluiram-se este tipo de voluntarios da analise de resultados.

1. Atraccao
1.1. Recrutamento

Relativamente as situacGes de recrutamento identificadas, (como se pode observar na Tabela
3 no Anexo 2), a fonte de recrutamento preferencial é a externa. Existe a utilizacdo da fonte de
recrutamento Interna mas que esta ligada a uma espécie de carreira passivel de ser feita quer
no CNE (quer a nivel de Agrupamento quer a nivel Nacional) quer no CASA (no caso dos
coordenadores). No caso do CASA, como a entrevistada refere, os coordenadores sao “pilares”
da organizacdo que “... tém de garantir que a coisa acontece e acontece todos os dias.” (Ana
Moreira, CASA, 2010). Tendo em conta Camara et al. (1997), o recrutamento interno incide
sobre cargos de confianga e por isso faz sentido que assim seja para situacbes em que se vai
subindo no organograma da organizacdo. No CNE este recrutamento a nivel de Agrupamento é
qguase como que algo natural, a situagdo em que se recorre a uma fonte externa é que
funciona de forma excepcional. A nivel Nacional como o entrevistado refere: “Nds nunca
recrutamos directamente para aqui (nacional). O local de entrada é sempre os agrupamentos.
A pessoa entra para o agrupamento, para o movimento, torna-se dirigente, etc. e depois
alguns vao sendo chamados para desempenhar fungdes ao nivel regional, ao nivel nacional,
etc...” (Pedro Silva, CNE, 2010).

Peretti (2007) referido no inicio deste trabalho anunciava ja as candidaturas espontaneas
como uma das principais fontes de recrutamento. Quase todas as organizacdes aqui referidas
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tém nos seus websites institucionais uma darea reservada as candidaturas espontaneas dos
seus voluntarios. Talvez ndo seja de estranhar que o meio mais utilizado seja, as candidaturas
espontaneas (mencionado doze vezes em vinte e duas vezes na Tabela 3, Anexo 2) (com
especial enfoque na candidatura espontanea através da Internet (fichas disponiveis online —
Anexo 3)). “Nés ndo procuramos voluntarios.” (Ana Moreira, CASA, 2010); “Hoje eu recebo dez
inscricdes por dia.” (Delfim Domingos, BACFL, 2010). O recurso ao informal, provavelmente
pelos seus custos, muito baixos (Sousa et al., 2006) e pela facilidade em encontrar pessoas que
partilhem da cultura destas organizacbes (Gomes et al., 2008) aparece referenciado em
segundo lugar (com onze referéncias): “... muitos dos voluntarios vém através voluntarios.”
(Delfim Domingos, BACFL, 2010). Em terceiro, completando o pédio, aparece o recurso aos
anuncios, referenciado por Peretti (2007) a par das candidaturas espontaneas como uma das
fontes de recrutamento mais utilizada (referenciado seis vezes).

Ficam fora do topo as bases de dados e o recrutamento académico, também identificados
neste estudo. As primeiras (referenciadas cinco vezes em vinte e duas vezes na Tabela 3,
Anexo 2) sdo bases de dados das proprias instituicdes, constituidas, maioritariamente, por
pessoas que ja participaram em ac¢bes de voluntariado da instituicdo ou sdo simplesmente
fruto de uma candidatura espontanea por explorar. O recrutamento Académico, mencionado
trés vezes (em vinte e duas vezes na Tabela 3, Anexo 2), é utilizado com mais frequéncia na
AMI e BVC: “... ha sensibilizacGes anuais nas escolas para o pessoal novo, para ocupar os seus
tempos livres. Isto a nivel nacional. Essas sensibilizacGes sdo feitas desde preparatdria a
secundaria.” (Manuel Fonseca, BVC, 2010).

De uma forma geral salta a vista que existe uma preferéncia pela utilizacdo, ao nivel do
recrutamento, de meios mais econdmicos. Isto é explicito ndo sé na utilizacdo do meio como
no recrutamento em si, que acaba por ser um processo passivo, no sentido em que as
organizacGes ndo procuram activamente voluntdrios mas esperam ser procuradas: “... sdo as
pessoas que vém a nossa procura.” (Carolina Vasconcelos, ADDHU, 2010). Para casos mais
especificos e urgentes recorre-se aos conhecimentos (via informal) ou no caso do BALCF, em
altura de campanhas, recorre-se a apelos na radio reflexo, de um ndo planeamento da GRH e
reflexo de um mal recorrente nas empresas portuguesas: “o desenrasca”. O forte recurso ao
informal caracteriza-se, nas organiza¢gdes com fins lucrativos, por um maior compromisso e
menores taxas de absentismo (Gomes et al., 2008). No caso das organiza¢cdes sem fins
lucrativos a preferéncia pelo método informal, para além dos custos baixos, leva a que haja,
obrigatoriamente, um envolvimento dos voluntdrios no processo de recrutamento conferindo
assim, maior credibilidade a mensagem que é passada aos candidatos (Wymer, Jr. & Starnes,
2001). Isto levara, com certeza, a um maior compromisso e consequentemente a uma maior
retencdo dos novos voluntarios. Outros estudos revelam, precisamente este facto, que em
organizacOes sem fins lucrativos, ligadas as artes, ha uma elevada taxa de retencdo e é onde o
recrutamento apresenta resultados bastante positivos, por ser feito exactamente de forma
informal (Bussel & Forbes, 2007).

1.2. Seleccao

As entrevistas sdo um dos métodos mais utilizados ao nivel da selec¢do (Ribeiro in Caetano &
Vala, 2007; Gomes et al. 2008) nas organiza¢Ges. Quando se fala de organizacbes sem fins
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lucrativos a entrevista, quer seja mais informal, para transmitir o que se pretende do
voluntario, quer seja para fazer uma analise mais cuidada do perfil e motiva¢des do candidato,
estd quase sempre presente e parece ser também o método preferencial (referida doze vezes
em dezassete divisOes feitas na Tabela 4). A entrevista referida como tradicional nesta analise
de resultados, muitas vezes ndo é mais do que uma conversa informal. “As entrevistas, quer
para os agrupamentos, quer para o nacional, sdo sempre com um caricter bastante
informal...” (Pedro Silva, CNE, 2010). Talvez esteja aqui assim patente, a maior diferenca na
maneira e no rigor com que se utilizam estes métodos das organiza¢Ges de cariz lucrativo para
as organizacgGes de cariz ndo lucrativo.

No que diz respeito a outros métodos de seleccao referidos por Sousa et al. (2006) e Gomes et
al. (2008) no inicio desta investigacdo, como a analise curricular, as referéncias e cartas de
motivacdo, também aparecem referenciados nos resultados (Tabela 4, Anexo 2). Ficaram de
fora, no entanto, os testes e os assessmet centers. A analise curricular (referida seis vezes em
dezassete divisdes feitas na Tabela 4, Anexo 2) juntamente com as fichas de inscrigdo
(mencionadas 8 vezes em dezassete divisGes feitas na Tabela 4, Anexo 2), sdo também
importantes métodos de selecgdo. As fichas de inscricio funcionam algumas vezes como
ferramenta de analise curricular e carta de motivagbes (ex: AID GLOBAL (Anexo 3)) bem como,
método de pré-seleccdo, eliminando logo alguns candidatos que ndo preencham os requisitos,
qguer de disponibilidade quer de outro tipo (caso da: AX, AMI, BACFL, AID GLOBAL e ADDHU).
“A ficha de voluntariado, ela ja de certa maneira faz uma triagem daquilo que sdo as
necessidades da organizacdo..” (Susana Damasceno, AID GLOBAL, 2010). As referéncias
(mencionadas sete vezes em dezassete divisdes feitas na Tabela 4, Anexo 2) estdo, como é
Obvio, ligadas a processos de recrutamento interno, e aqui utilizou-se o termo mais no sentido
de a pessoa ter passado por uma avaliacgdio (ainda que informal) e poder ser
indicada/referenciada por alguém dentro da organizacdo para assumir determinadas
responsabilidades (caso CNE e CASA). E de notar contudo que as referéncias est3o, para além
disso, ligadas aos processos de recrutamento informal como é o caso da AID GLOBAL, ABRACO

CVP e novamente o CNE.

A utilizacdo de um periodo experimental (referido vezes vezes em dezassete divisGes feitas na
Tabela 4, Anexo 2), ndo mencionado na revisdo de literatura para este trabalho, surgiu no
seguimento de ser efectivamente dada ao candidato a voluntdrio a possibilidade de
experimentar o trabalho (caso da ADDHU, nacionais e CASA, equipas de rua) no sentido de

perceber se tanto para ele como para a organizacdo ha um encaixar de expectativas.

Foi também identificado nesta pesquisa, a existéncia de como referido por Wymer, Jr. &
Starnes (2001), a definicdo de competéncias minimas necessarias para o desempenho da
funcdo. Mais que isso foi reconhecida alguma relagdo entre o grau de requisitos exigidos e a
complexidade da tarefa, embora, por vezes, esta ndo pareca estar acompanhada de métodos
de seleccdo mais robustos. Os exemplos que se seguem demonstram o contrario: a ADDHU,
para o voluntariado internacional realiza para além de uma andlise curricular mais do que uma
entrevista; na AX, a entrevista para além de ser feita por uma psicdloga, é também
acompanhada de uma analise curricular através da ficha de inscricdao, assim como, por um
acompanhamento muito forte on the job; o CNE, a nivel de agrupamento, exige a frequéncia
de uma formacgdo que tem um teste obrigatério e que condiciona ou ndo o exercicio das novas
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funcdes; finalmente os BVC, que exigem também a frequéncia de uma formacdo, uma parte de
analise curricular e apresentacdo de documentos que aprovam um bom estado de saude fisica
e mental para a pratica da fungao.

Quanto ao responsavel pelo processo de selecgdo, normalmente este é alguém da direccédo,
(CASA, BACFL, CNE, LAHSC, BVC) ou alguém designado para a funcdo (AID GLOBAL, AMI,
ABRACO, ADDHU, CVP) ou com competéncias técnicas para fazer a avaliacdo do candidato
(AX).

A selec¢do, segundo a literatura de uma forma geral, sera o processo através do qual as
organizacGes escolhem as pessoas mais adequadas ao exercicio das funcdes especificas
(Lockyer & Scholarios, 2004). Quando se fala em seleccdo em organizacdo deste tipo, na
generalidade dos casos “... é a pessoa que percebe se tem ou ndo as competéncias; todas as
pessoas tém a porta aberta...” (Ana Moreira, CASA, 2010). Parecem ser as pessoas que se auto
seleccionam. Outro facto interessante é que, uma vez que o recrutamento e selecgdo ndo
representam um investimento na maior parte destas organizagbes (pois beneficiam de
trabalho voluntario e de uma missdo nobre que lhes permite estabelecer parcerias), leva a que
exista pouca atengdo ao sucesso destes processos. O rigor com que se procede ao
recrutamento e seleccdo, nestes casos, acaba por ser diminuto (salvo algumas excepgdes
como: AX, onde identificou-se uma analise das necessidades de voluntariado ao nivel de cada
Lar todos os anos; a CVP que também faz esta analise por projecto; e a ADDHU, que envolve
trabalho com criangas).

1.3. Socializa¢dao/Acolhimento

Este capitulo dard especial enfoque a forma como o processo de acolhimento esta inserido nas
organizacGes em estudo, nomeadamente utilizando a tipologia de Sousa et al. (2006) (Tabela
5, Anexo 2). A socializagcdo/acolhimento tem inicio mesmo antes da admissdo de um novo
colaborador (Sousa et al., 2006). Neste tipo de organizagbes as entrevistas iniciais
(identificadas no CASA, na AMI), que servem sobretudo para nivelar expectativas (Sousa et al.,
2006), parecem ganhar um peso preponderante: “A pessoa ja tem um lamiré valente na
primeira reunido. O que vai fazer especificamente ha uma diferenca, entre a teoria e a
pratica.” (Ana Moreira, CASA, 2010). Isto juntamente com a peculiaridade do restante
processo de recrutamento e selecgdo, anteriormente caracterizado, marca o processo de
acolhimento quer pela informalidade quer muitas vezes pela inexisténcia do processo em si.

Maior parte dos processos de acolhimento acontece com recurso a uma formacdo
acolhimento e integracdo on the job onde quem orienta sdo, maior parte das vezes, os pares e
chefes de primeira linha. Isto passa-se, regra geral, na: ADDHU; BACFL; AX; CASA; ABRACO;
CNE (Nacional); AID GLOBAL (regulares). Em alguns casos como o da AX e o da AID GLOBAL
esta formacdo on the job foi apontada mais como um acompanhamento do que propriamente
como formacdo. Na ADDHU e a AX novamente, o acolhimento caracteriza-se por uma reunido
de briefing onde é apresentada de forma mais detalhada os pontos importantes do projecto
e/ou da organizacdo: “... ndo é em sala com diapositivos, mas numa mesa redonda...” (CL, AX,
2010). O que levou a caracterizacdo do acolhimento nestas organizagGes como uma formacgao
de acolhimento e integracdo (informal).
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Houve organizagdes em que os entrevistados disseram explicitamente que ndo havia qualquer
programa de acolhimento (AMI; CASA (coordenadores); AID GLOBAL (esporadicos)). No caso
da AMI, a semelhanga das outras organiza¢Ges pelo tipo de trabalho que os voluntarios
realizam, é possivel indagar que deve existir uma formacdo de acolhimento e integracdo nem
gue seja do tipo informal on the job. No caso do CASA, como os coordenadores fazem parte da
equipa de rua, sempre que alguém passa de voluntario da equipa de rua a coordenador, é
normal que ja exista um conhecimento alargado das suas novas responsabilidades e tarefas.
Isto ndo invalida, obviamente, que ndo haja uma espécie de acompanhamento, por exemplo,
por parte do Presidente da associacdo. Talvez ndo seja, no entanto, suficiente dizer que o que
existe é efectivamente um programa de acolhimento. No caso da AID GLOBAL, os voluntarios

parecem desempenhar tarefas bastante simples (como carregar caixotes).

Ja no que diz respeito a formacdo de acolhimento e integracdo identificada nos BVC, assim
como, nos voluntarios dos agrupamentos do CNE, parece ser a que mais se identifica com a
formacdo identificada por Sousa et al. (2006) na revisdao de literatura neste trabalho. Esta
adquire um caracter ndo sé obrigatdério como estruturante no processo de integracdo de novos
membros. No CNE esta formacgdo é de introducdo ao movimento e sé se aplica a pessoas que
ndo tenham feito um percurso desde crianga nos escuteiros. No caso dos BVC esta formacao
existe para menores de trinta e cinco anos e existe ainda uma formacgdo propria para cadetes
(menores de dezoito anos). A CVP tem uma formacdo de acolhimento e integracdo que visa
enquadrar-se na tipologia das ultimas duas, quer pela transmissdo dos valores da organizacao
guer pela transmissdo de soft-skills necessarias ao trabalho do voluntario. “As pessoas depois
de entrarem tém uma formacao especifica para o projecto para o qual foi seleccionada.” (Irina
Vicente, CVP, 2010).

A existéncia de manuais de acolhimento sé se verificou na ADDHU onde este aborda
maioritariamente pontos relacionados com o projecto internacional: “Tem uma primeira parte
gue explica a histéria do centro e tem um perfil de cada crianca (...) uma segunda parte que diz
respeito as tarefas dos voluntarios, o que é que eles tém de fazer quais as responsabilidades...”
(Carolina Vasconcelos, ADDHU, 2010). Na AX existe também um guia do voluntdrio mas que

“

foca apenas aspectos mais relacionados com questdes legais: “... esta feito segundo a lei do
voluntario e ndo tem nada relativamente as fun¢Ges que vao fazer.” (CL, AX, 2010). Na AID
GLOBAL relativamente aos voluntdrios regulares foi referida a necessidade de haver um
manual mas proposta que esta, ainda, “... sobre a mesa...” (Susana Damasceno, AID GLOBAL,

2010).

Turn around é processo em que o colaborador tem oportunidade de contactar com pessoas
das diferentes areas da organizacdo (Sousa et al., 2006). Foi identificado na LAHSC em
exclusivo mas também na ABRACO, CNE (Nacional) e no CASA (equipas técnicas) como forma
complementar a uma formacdo de acolhimento e integracdo on the job.

Reparos a parte o que se pode concluir é que em dezasseis divisGes feitas na Tabela 5 (Anexo
2), quer seja mais ou menos formal, obrigatério ou ndo, a formagcdo de acolhimento e
integracao foi referida doze vezes, o turn arround quatro e o recurso ao manual de integracao
e acolhimento apenas duas vezes. Talvez pelo caracter social destas organizacbes a
socializagdo, ao contrdrio do que vem referido na literatura sobre organizacGes com fins
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lucrativos, neste estudo parece ndo haver qualquer tipo de rigor e preocupacdo na construcao
e aplicacdo de processos de acolhimento e de socializacdo (Peretti, 2007). Ndo houve também
nas entrevistas qualquer referéncia ao facto de um bom acolhimento estar ligado a uma maior
taxa de retengdo como Hager & Brudney (2004) referem no seu estudo citado no inicio deste
trabalho.

Pode-se indagar contudo, que a importancia da primeira entrevista ou reunido, assim como,
aquilo que Mosquera in Caetano & Vala (2007) chama de socializagdo antecipatdria, tém um
enorme peso no processo de socializacdo dos voluntarios. O facto destas organizacbes se
exporem frequentemente a sociedade, faz com que os candidatos a voluntarios conhecam ja
de antemao relativamente bem quais os valores e cultura destas. Fara pois sentido dizer que o
processo de recrutamento e seleccdo é ao mesmo tempo um processo de acolhimento. As
expectativas que um colaborador vai construindo no processo de recrutamento e selec¢do
(Gomes et al. 2008), parecem aproximar-se o mais possivel da realidade.

2. Desenvolvimento
2.1. Formacgao

Observando-se a Tabela 6 (Anexo 2), apesar de a literatura apontar a importancia da formacao
como um instrumento para aumentar a produtividade da organizagdo (Levinson, 2007), assim
como, diminuir a rotatividade dos voluntarios (Skoglund, 2006; Hale et al., 1997), a formacao
neste estudo aparece um pouco marginalizada. Ndo se pretendeu, por isso, focar o tipo de
formacdo existente mas antes de mais se existia formacdo complementar a uma formacao de
acolhimento.

Vitner et al. (2008) aponta a formag¢do como um factor critico de sucesso para a actividade dos
voluntarios uma vez que maior parte das vezes, as pessoas fazem voluntariado numa area
diferente do seu background profissional. Neste caso em situacdes como, por exemplo, a AMI
(sede), ADDHU (nacionais) e o CASA (equipa técnica), as pessoas sdo inseridas nas suas areas
de competéncias: “... eu ndo vou por uma pessoa a mexer numa base de dados se ndo percebe
nada de computadores.” (Ilda Costa, AMI, 2010); “... nds tentamos aproveitar as competéncias
das pessoas e inseri-las nas areas delas.” (Carolina Vasconcelos, ADDHU, 2010); “As pessoas ja
trazem as competéncias necessarias.” (Ana Moreira, CASA, 2010).

Posteriormente neste estudo, identificou-se dois momentos classificados como formacdo
pelos entrevistados (LAHSC e BACFL (campanha — loja)). Isto, uma vez que se entendeu que
estes dois momentos de certa forma poderiam habilitar os individuos de capacidades de
planeamento, diagndstico, tratamento de informacdo, decisdo, adaptacdo as novas tecnologias
e flexibilidade organizacional segundo Camara et al. (2007). No caso do BACFL os chefes de
equipa que estdo na loja “... nds convidamo-los sempre para uma reunido antes da campanha,
dos cento e setenta, vém cinquenta. Para lhes dar informacdo, porque ha coisas novas, ha
coisas que precisamos de relembra-los.” Delfim Domingos, BACFL, 2010). No caso da LAHSC a
palestra acontece “... uma vez por ano a todos os voluntarios em conjunto. Chamamos pessoas
de outros hospitais como do S. Francisco Xavier, Egas Moniz ou mesmo de outros; psicélogos,
padres, ligadas a esta area. Vém falar do que é o voluntariado.” (José Santos, LAHSC, 2010).
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A AMI posiciona-se como oferecendo formagdo mas mediante uma carteira de oportunidades.
Pode ser oferecida através dos cursos dados aos utentes dos equipamentos sociais, assim
como, quando existe formagdo para os colaboradores, pode oferece-se a um voluntario mais
regular a possibilidade de usufruir deste. Por fim surge o CNE e os BVC em patamares distintos.
O CNE apesar de oferecer formacgdo e até em dreas bastante especificas adequa a formacao as
necessidades que vao surgindo, quer a nivel de agrupamento quer a nivel nacional. Ndo foi
contudo identificado a existéncia de um plano de formacdo: “Vao surgindo conforme as
necessidades.” (Pedro Silva, CNE, 2010). Esta forma¢do pode ser tanto a nivel de Outdoor,
guando é a nivel dos agrupamentos, ou sala para a sede. Ja os BVC tém um programa de
formacdo é anual definida e nos moldes da escola nacional de bombeiros com um
determinado numero de horas para cada tema definido. “Essa formacgdo vai-se adaptando
todos os anos. E conforme as necessidades. Se acharmos que aqui na area temos falta de
formacdo num determinado tépico, para o ano a gente adapta.” (Manuel Fonseca, BVC, 2010).

De uma forma geral pode concluir-se que a formacdo utilizada, sempre que é necessaria para
adquirir novas competéncias, € uma formacgdo on the job. Esta estda de acordo com o tipo de
formacdo que também ¢é feita no acolhimento (on the job). Sdo os Pares que fazem o
acompanhamento inicial “... sdo seguidas por outros colegas que ja ca estdo ha mais tempo e
gue estdo no mesmo piso.” (José Santos, LAHSC, 2010). Os voluntdrios na maior parte destas
organizagOes trabalham por projectos, o que leva muitas vezes a que quando sdo recrutados,
ja levam as competéncias necessarias para desempenhar a sua actividade. Os resultados
obtidos nesta amostra vém reforcar algo que Hager & Brudney (2004), concluem no seu
estudo em organizacdes de caridade nos EUA: a formacdo é pouco aplicada embora os
entrevistados reconhecam a importancia desta e até a tentem disponibilizar aos seus
voluntarios mediante algum esforco. Hager & Brudney (2004) partilham da mesma opinido
face a importancia da formagdo como pratica de gestdo de voluntarios imprescindivel para que
estes se mantenham na organizagdo.

2.2. Avaliacao de Desempenho

Entendeu-se, nesta parte da investigacdo, que era importante ndo so identificar a existéncia de
um sistema de avaliacdo de desempenho mas também perceber se seria ou ndo, uma pratica
importante (nem que fosse em teoria para os entrevistados) nas organizacGes deste tipo. Foi
curioso concluir que na maior parte das entrevistas foi considerado ndo sé importante, como
muito importante, no caso daquelas que tém um sistema de avaliacdo de desempenho formal:
“Sim, muito, porque temos de saber o que é que as pessoas andam cd a fazer no corpo de
bombeiros. Para ser bombeiro voluntario ndo é quem quer, é quem pode. Quando se entra
para bombeiro voluntario esta-se com uma responsabilidade que é a de socorrer a populagao
e se vocé ndo tiver formagdo e ndo for um bombeiro que cumpra, ndo esta preparado para
socorrer a populagdo (Manuel Fonseca, BVC, 2010); “Sim, assim como faz aos salariados.”
(Irina Vicente, CVP, 2010).

Da amostra, quatro organizacbes referiram a inexisténcia de uma avaliacgdo, mesmo que

informal, quer para algum quer para a totalidade dos voluntarios (BACFL; ABRACO; AMI (sede)

e AID GLOBAL (esporadicos) (Tabela 7, Anexo 2). O BACFL e a ABRACO estdo inseridos no grupo

em que os entrevistados referiram ndo sé ndo haver avaliagdo, como também, ndo acharem
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importante haver: “... s6 é voluntario quem tem vontade de o ser e portanto, se tem vontade

II’

falo o melhor que pode e sabe. Qualquer tipo de ajuda é sempre util.” (Delfim Domingos,
BACFL, 2010). Estas organizagdes reforcam algumas opinides presentes na teoria que colocam
reservas a algum tipo de avaliacGes (Peretti, 2007). Na AMI, existe avaliacdo para os
voluntarios nos equipamentos sociais, ja na sede ndo: “... estamos a falar de pessoas que vém
para aqui fazem um trabalho acabam e voltam para a base de dados.” (llda Costa, AMI, 2010).
Na AID GLOBAL (esporadicos) passa-se o mesmo que na AMI. Nas restantes sete organizacbes

da amostra os entrevistados referiram que existia uma avaliacdo ou uma espécie de avaliagao.

As organizacbes com uma avaliacdo formal parecem ser apenas os BVC e a CVP que
respondem em certa medida as componentes que Bilhim (2004) aponta como fazendo parte
de uma avaliagdo: objectivos, procedimentos, e entrevista de avaliacdo. Nos BVC toda a
estrutura é avaliada e parece estar muito bem definido: quem avalia, com base em que
critérios e quais as consequéncias. Os critérios definidos sdo por exemplo: horas de servigo ao
corpo de bombeiros; servigos extras; comportamentos e comparéncias a formag¢do. Uma ma
ou boa avaliagcdo tém efeitos positivos ou negativos na carreira de um bombeiro como
indicado na Tabela 7 (Anexo 2). A CVP tem uma avaliagdo formal mediante o projecto.

Posteriormente existem duas organiza¢des que referiram a ambicdo de querer ver o processo
de avaliacdo melhorado. A primeira, o CNE tem um sistema de avaliacdo informal e que
assenta “... no préprio método escutista, que é o método do projecto e que tem quatro fases:
escolha, enriquecimento, concretizacdo e avaliacdo; e nenhum trabalho ou projecto é
completo se ndo tiver essas quatro fases.” (Pedro Silva, CNE, 2010). Pretende-se agora
construir uma ferramenta que possa habilitar os chefes de agrupamento a fazer uma

"

avaliacdo, numa ldgica de “... sabemos que as pessoas fazem avaliagdo, queremos valorizar
essa avaliacdo que as pessoas fazem, agora queremos também qualifica-la. Para que as
pessoas facam cada vez melhores avaliagdes porque temos a certeza que se a avaliagdo for
melhor feita, os resultados também serdo melhores.” (Pedro Silva, CNE, 2010). A AID GLOBAL
foi a segunda organizacdo que referiu a ambicdo de implementar um sistema de avaliagdo

Ill

formal “... neste momento estamos a fazer formularios de avaliacdo para todas as nossas
areas” (Susana Damasceno, AID GLOBAL, 2010). Aqui a avaliagdo é feita ndo sé ao voluntario
mas também a organizacdo: “Nds iremos avaliar a integracdo, os recursos (se |lhe foram dados
os recursos para desempenhar a tarefa), o enquadramento na organizacao (se lhe foi prestado
apoio ao nivel do conhecimento dos procedimentos da organizagdo...” (Susana Damasceno,

AID GLOBAL, 2010).

Também esta abertura para uma avaliacdo no sentido: voluntdrio organizacdo, foi apontada
naturalmente pelas entrevistadas da AX (no caso dos voluntarios de uma forma geral) e da
ADDHU (no caso dos voluntdrios internacionais “... ha é abertura para o voluntario poder-se
dirigir ndo sé as chefias intermédias bem como a direc¢do e colocarem questées ou criticas.”
(CL, AX, 2010); “Eles fazem um relatério onde eles avaliam o programa..” (Carolina
Vasconcelos, ADDHU, 2010). No caso destas duas organizagdes, a avaliacdo é dada conforme
se os voluntarios cumprem ou ndo aquilo que esta predefinido nos manuais e guias do
voluntariado: “No manual o voluntario tem uma serie de tarefas que tem de cumprir. E se ndo
cumprir terd uma avaliagdo negativa.” (Carolina Vasconcelos, ADDHU, 2010); “A pessoa sabe
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guais sdo os seus objectivos de trabalho, uma vez que isso fica no programa de voluntariado.”
(CL, AX, 2010).

As avaliacGes sdo maioritariamente informais nestas organiza¢gbes porque uma avaliagdo

4

formal é dispendiosa e como CL diz: “... faz sentido no entanto ndo temos é tempo nem
pessoal disponivel para a fazer.” (CL, AX, 2010). E provavelmente por isso que a avalia¢do de
desempenho ndo passa, muitas vezes, de um momento meramente informal ou mesmo
algumas vezes apenas de um feedback sobre o desempenho, numa rapida reunido. Ndo deixa
de ser interessante, contudo, olhar para a Tabela 7 (Anexo 2) e perceber que existem sempre
consequéncias quer seja a um nivel extremo, como o da exclusdo ou a ndo renovagao do
programa de voluntariado (acontecendo muito poucas vezes no: CNE, LAHSC, AID GLOBAL,
ADDHU e AX), quer seja a um nivel de poder contribuir para melhorar performances (CNE, AMI
e LAHSC). O sistema de avaliagdo de desempenho serve também para retirar alguns outputs
com, por exemplo, validar métodos de selec¢cdo (na ADDHU), gerir recompensas (no BVC), gerir
planos de carreiras (nos BVC) e diagnosticar necessidades de formacdo (no CNE) (Sousa et al.,

2006; Peretti, 2007).

Relativamente ao avaliador a literatura diz que normalmente sdo as chefias directas que fazem
a avaliagdo do colaborador (Sousa et al., 2006). Neste caso passa-se exactamente isto. Ja numa
perspectiva de avaliacdo 3602 (Caetano & Vala, 2007) é de destacar o caso do CASA, onde a ja
referida estrutura flat permite que qualquer um avalie o trabalho dos voluntarios “... desde o
sem-abrigo ao Presidente, todos tém um papel activo na avaliacdo do trabalho do CASA.” (Ana
Moreira, CASA, 2010) e consequentemente das pessoas que la trabalham.

De uma maneira geral pode-se concluir neste capitulo que as organizacdes deste tipo parecem
reconhecer a importancia de um sistema de avaliagcdo e a vantagem de utiliza-lo. Algumas
como o CNE e a AID GLOBAL sentem mesmo a necessidade de dota-lo de algum formalismo,
de modo a que exista mais rigor e orientacdo. Ainda que muitas vezes os entrevistados tenham
tido alguma relutdncia em aceitar a utilizacdo da palavra avaliacdo, pela informalidade do
processo: “A avaliacdo é de tal forma informal, que nem sequer se poderia chamar de
avaliacdo...” (Ana Moreira, CASA, 2010), o facto é que esta existe a medida das necessidades
de cada organizacdo e servindo os fins de uma qualquer avaliagdo de desempenho. Nem que
seja, simplesmente, como forma de garantir que sd sdo voluntarios aqueles que estdo aptos
(fisica e psicologicamente).

2.3. Sistema de Recompensas

Mais do que seria de esperar as recompensas extrinsecas aparecem em mais de metade das
organizacOes referenciadas no estudo. Ainda que ndo se esteja a falar de dinheiro, “

financeira ndo é seguramente (RISOS)...” (Pedro Silva, CNE, 2010), o facto de haver: festas de
convivio (BACFL), cartas de agradecimento (BACFL), possibilidade de passar a colaborador (AID
GLOBAL), visibilidade do trabalho efectuado em meios de consulta publica como websites
(ADDHU): “Nés no fundo fazemos publicidade ao trabalho deles. Aos designers que trabalham,
sobretudo, como free-lancers interessa-lhes ter o nome deles associados a causas nobres nao
é?” (Carolina Vasconcelos, ADDHU), subsidios (AMI), viagens (CVP), formacdo (CVP) e

oportunidades de carreira (BVC, ainda que ndo referido pelo entrevistado), dentro das
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organizagOes faz com que exista um conjunto de recompensas apeteciveis para quem trabalha
nelas.

Depois, pode-se olhar ainda para as recompensas intrinsecas. Aqui destaca-se a propria
actividade reforcando os estudos que mostram que o voluntariado é uma actividade que por si
sO recompensa as pessoas (Meier & Stutzer, 2006). “As recompensas acabam, sobretudo, por
ser numa légica de satisfacdo pessoal, mais que satisfacdo talvez realizacdo pessoal.” (Pedro
Silva, CNE, 2010). Uma recompensa bastante ligada ao sentido de cumprimento do dever
civico: “Para os sdos, a forma de encarar a cidadania de forma mais proactiva, saber que se
estd a desenvolver um trabalho e que tem fruto no longo prazo na malha social.” (Ana
Moreira, CASA, 2010); “Sentem-se Uteis a sociedade, portanto ha aqui um dever de cidadania
e isso tem sido muito bom para as pessoas e mesmo para nos (..) Fala-se muito mais em
cidadania em solidariedade em responsabilidade social e infelizmente as catastrofes tém sido
muitas e isso motiva as pessoas na entreajuda.” (llda Costa, AMI, 2010).

Também o feedback questionado na dptica de uma eventual avaliacdo de desempenho
apareceu referido como forma de reforcar positivamente o trabalho do voluntario e ndo tdo
frequentemente como forma de rectificar erros: “... reforcar é importante, sdo pessoas que sé
recebem subsidio de alimentagdo que é sé o que podemos dar. Por isso é importante dar-lhes
os parabéns quando fazem um bom trabalho.” (Patricia Madeira, ABRACO, 2010); “Aqui ndo ha
aumento de ordenado como sabe. Portanto damos o seu elogio que a pessoa que vem para
receber um sorriso ou um agradecimento ja fica contente.” (José Santos, LAHSC, 2010).

Recompensa que pode ndo ser tanto comum mas algumas vezes identificada foi a
possibilidade de carreira, quer como voluntario, quer passando de voluntario a colaborador.
No primeiro caso existe o BACFL onde Delfim Domingos foi convidado a fazer parte da
direccdo. José Santos na LAHSC comecou, também, por ser voluntario e mais tarde passou a
integrar a direccdo. Por fim no CNE é dado ao voluntario a possibilidade de uma func¢do de
chefia. Na segunda assume-se o estado de voluntario como um degrau, antes de poder vir a
ser colaborador. Tal caso foi apontado: na AID GLOBAL: “... foi nossa voluntaria durante oito a
nove meses e entretanto integrou a organizacdo como colaboradora.” (Susana Damasceno,
AID GLOBAL, 2010); CVP, o da prépria entrevistada (Irina Vicente); e a AMI, também no caso da
entrevistada (llda Costa).

Neste capitulo o caso que se revelou mais interessantes foi o da CVP, em que as recompensas
para além de vastas sdo também personalizadas: “Tem muito a ver com o perfil da pessoa
(sendo o chefe da equipa que deve identificar o que é que a pessoa mais valoriza) mas dar os
parabéns no dia do aniversario todos gostam; ou dar uma funcdo mais de chefia, uma reunido
com um grupo do presidente nacional ou da delegacdo.” (Irina Vicente, CVP, 2010). Outro caso
sui generis neste conjunto de entrevistas foi a atitude do entrevistado Manuel Fonseca (BVC),
face a questdo das recompensas. Como expresso na Tabela 8 (Anexo 2), referiu aspectos
negativos que nao reflectem obviamente uma valorizacdo do trabalho voluntdrio: “Sermos as
vezes mal tratados. Porque para populag¢do nunca esta nada bem. Porque se fizermos um bom
trabalho é obrigacdo deles. Se fizermos um mau trabalho cai-nos como o gato ao bofe.”
(Manuel Fonseca, BVC, 2010). N3o é algo que quem trabalhe como voluntario neste tipo de
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organizacdao ndo o possa sentir mas preferiu-se olhar para algumas das consequéncias da
avaliacdo como a existéncia de condecoragdes ou possibilidade de carreira.

Quando se olha para as recompensas em organizacées sem fins lucrativos e para os
voluntarios o que se pode identificar € que em todas as organizagdes estdo sempre presentes
as recompensas intrinsecas (Tabela 8, Anexo 2). J4 as extrinsecas nem sempre. Isto significa
gue muito provavelmente aquilo que a literatura designa como reconhecimento (recompensas
intrinsecas — acto de premiar e distinguir actuacées e comportamentos dando ao seu autor:
visibilidade dentro da empresa; prestigio entre os colegas; orgulho naquilo que faz e reforco
positivo, ao aponta-lo como exemplo a seguir (Camara, 2000)) é o mais importante e o mais
vidvel em organiza¢gdes que vivem de subsidios e donativos. Como Shin & Kleiner (2003)
referem: o reconhecimento é uma forma importante de fazer ver aos voluntdrios que o seu
trabalho é apreciado e valorizado. Isto parece ser suficiente em muitas organiza¢ées. Noutros
casos sO a proépria actividade, que vai de encontro as motivacdes das pessoas como Meier &
Stutzer (2006) referem, podem constituir uma recompensa ndo dada directamente pela
organizacao mas possibilitada pela mesma.
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CAPITULO IV - CONCLUSOES, LIMITACOES E ESTUDOS
FUTUROS

1. Conclusoes

Antes de mais foi interessante verificar aquilo que Brooks (2006) referia no seu estudo, ndo
acerca da eficiéncia mas sobre o papel destas organizacGes. Elas de facto prestam um servico
publico, um servico que, como foi referido em algumas entrevistas, o Estado ndo tendo
capacidade de gerir delega nelas: “Alguns alimentos que recebem sdo excedentes da Unido
Europeia, sdo da responsabilidade do governo, é o Ministério do Trabalho e Seguranca Social
gue é responsavel por gerir isso, mas como ndo tém nem educa¢do nem capacidade para fazer
isso, delegaram no Banco Alimentar Contra a Fome.” (Delfim Domingos, BACFL, 2010).

Ao longo desta investigacdo, a dificuldade em encontrar literatura adequada a esta tematica
levou a que se optasse por construir os resultados com base em algumas tipologias préprias da
GRH mas ndo especificamente deste contexto. Torrington et al. (2008) quando referem que
todas as organizagGes necessitam de ter os seus RH geridos, ou Sousa et al. (2006), quando
alertam para o facto de cada organizacdo ter especificidades prdprias e necessitar de respostas
a medida, possibilitaram o uso de uma tipologia comum da GRH a uma GRH voluntarios. Houve
alguns pormenores talvez fruto da especificidade de algumas organizagcbes em si e nao
propriamente do ambiente em que elas trabalham que pautaram esta investigacdo.

Foi de facto interessante verificar nesta pesquisa como estdo presentes, ainda que por vezes
de uma forma menos elaborada, muitos das praticas de GRH existentes nas organiza¢Ges com
fins lucrativos. Interessante foi também verificar que os entrevistados parecem reconhecer
algumas similaridades na GRH de voluntarios face a GRH de assalariados: “Ha coisas que sdo
semelhantes nomeadamente no recrutamento e seleccdo.” (CL, AX, 2010). J4 no que diz
respeito a dificuldade em gerir um recurso humano voluntdrio as opiniGes sdo divergentes e ao
mesmo tempo curiosas no sentido em que o que sobressaiu foi a importancia das motivagoes,
gue levam as pessoas a aceitar um desafio deste tipo e a condescendéncia que tem de ser
maior para com um voluntario:

- “... ndo é dificil gerir voluntarios desde que estejam de boa vontade e desde que tenham as
motivacdes certas.” (Patricia Madeira, ABRACO, 2010).

- “E mais dificil porque as regras que temos de pdr a actuacdo do voluntario tém de ser
colocadas com mais cuidado. Aquela pessoa também nos estd a ajudar sem qualquer
retribuicdo monetaria, portanto temos de trabalhar muito mais a motivacdo dos voluntarios
do que propriamente do pessoal contratado, obviamente que temos de a trabalhar mas as
pessoas no limite sdo pagas para trabalhar. Com um voluntario mesmo que ndo tenhamos
tempo temos sempre de arranjar tempo para conversar com a pessoa para a motivar e para
trabalhar o interesse que ela tem pela AX. Por isso da-nos muito mais trabalho o
voluntariado.” (CL, AX, 2010).
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- “Muitissimo diferente. E mais facil e mais dificil (...) Em termos de relacionamento pessoal
para mim é exactamente a mesma coisa, a palmadinha nas costas que dou a um voluntario é
igual. A forma de actuar junto de pessoas nas areas de voluntariado talvez sejamos mais
condescendentes (..) A motivacdo de um voluntario é completamente diferente de um
empregado. A diferenca esta no resultado final. E muito mais facil motivar um empregado que
esteja 1a por amor a camisola também do que sé pelo ordenado.” (Delfim Domingos, BACFL,
2010).

- “E diferente. As vezes os voluntérios estdo com mais vontade e com um querer fazer melhor.
Mas as vezes ha situagdes que ndo correm da melhor maneira. O profissional tem de cumprir
as suas tarefas como profissional, estad a receber para fazer a sua funcdo e tem de a fazer. O
voluntario faz com mais entrega e quando faz até é capaz de fazer melhor porque faz com mais
vontade e faz com dedicacdo e com amor a camisola e com forga. Mas, as vezes, ha situagdes
ao contrario.” (Manuel Fonseca, BVC, 2010).

- “E mais facil motivar o voluntario do que um trabalhador. Nas empresas existe muito esta
coisa do eu estou a trabalhar porque vou receber um salario, nem todas as pessoas estdo
vocacionadas para aquela tarefa. Conseguir motivar uma pessoa que ndo tem o minimo de
perfil para a tarefa que esta a desempenhar, é capaz de ser muito mais dificil (...) No
voluntariado as pessoas ja vém com o perfil certo ou com a motivacao certa, podem é depois
ndo ter disponibilidade para continuar. O mais importante é saber gerir as motivagdes das
pessoas se ndo rapidamente arranjam um jogo de futebol.” (Ana Moreira, CASA, 2010).

- “Gerir pessoas é complicado, porque temos de ter em atencgdo os feitios, temos de adaptar a
lideranga a pessoa e é complicado. Com os voluntarios ainda é mais complicado, é preciso ter
uma maior sensibilidade porque eles estdo porque querem, tenho de ter muito mais tacto.
Tenho de ser muito mais afavel (...) Tenho de os tratar como se trata os RH mas ainda melhor
(...) Se eu motivar as pessoas se eu as tratar bem, elas vao trabalhar melhor (...) E acho que o
voluntdrio tem essa motivagdo extra, vem porque quer, porque ninguém o obriga, ndo vem
pelo ordenado ao final do més. E o vir por querer acho que é uma liberdade.” (Irina Vicente,
CVP, 2010).

Foi a partir destas citagGes que se entendeu que olhar para as organizacdes sem fins lucrativos
e especificamente para a gestdo dos voluntarios, seria com estar a olhar para o reflexo de uma
organizacao comum (com fins lucrativos), porém através de um espelho. Um espelho que
reflecte uma imagem distorcida, um espelho partido, onde ha bocados que faltam e onde ha
angulos que devido as falhas provocam uma visdo diferente da realidade. Estas falhas no
espelho mais ndo sdo do que, por exemplo, aquilo que muitos entrevistados apontaram como
sendo diferente na GRH voluntarios, e que até toca uma realidade bem conhecida de qualquer
tipo de organizagOes, as motivagdes. Estas falhas mais ndo sdo do que, por exemplo, uma
formacdo de acolhimento e integracdao que parece ndo encaixar muito bem naquilo que se
entende como sendo uma verdadeira formag¢do de acolhimento e integracdo (pela elevada
informalidade com que é feita na maior parte das organizacdes da amostra). E pois com base
neste espelho partido que passar-se-a a fazer uma breve analise dos resultados obtidos sobre
as praticas da GRH voluntarios, da atrac¢do ao desenvolvimento, nas organiza¢des da amostra.
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Ngo et al. (2008) apontam a importancia do planeamento para uma GRH integrada na
estratégia e visdo da organizacdo. Algo que ficou patente neste trabalho é que muitas das
falhas neste espelho se devem ao facto de ndo haver planeamento. Por exemplo, o descritivo
funcional, importante em qualquer processo de recrutamento e seleccdo é inexistente, pelo
menos, do ponto de vista formal. Existe em algumas situagdes um conhecimento lato daquilo
gue sdo ou deveriam ser as tarefas dos voluntarios, no entanto, o grau de formalizacdo desta
descricdo de funcdes é muito baixo. O planeamento das entrevistas também foi algo
identificado como ficando aquém daquilo que deveria ser. Esta falta de planeamento no
processo de recrutamento traz, muitas vezes, consequéncias ao nivel da retengdo. Como os
autores Wymer, Jr. & Starnes (2001) referem, um programa de recrutamento de voluntarios
com sucesso é resultado de um bom planeamento e uma série de actividades bem executadas.
Apenas a AX e a CVP parecem ter uma espécie de planeamento em algumas etapas da GRH
nomeadamente por terem um descritivo funcional dos voluntarios assim como por fazerem
um plano em que estimam as necessidades de recrutamento.

Neste fase algo que ficou também presente na maior parte das organizacGes é a quantidade
de candidatos que se vao auto-excluidos do processo. “As reunides nunca sdao com mais de dez
pessoas e nunca aparecem as dez entre o querer e o aparecer ha logo ali um gap, depois das
gue vém sé cinquenta por cento é que experimentam fazer voluntariado.” (Ana Moreira, CASA,
2010). Isto levou a que fizesse sentido ndo ter aprofundado o tema da saida na medida em que
isto é quase automatico. A seleccdo neste tipo de organizacdes, provavelmente mais que em
todas as outras é nos dois sentidos.

O processo de socializacdo e acolhimento parece aqui, mais uma vez, acompanhar a
informalidade e a leveza com que sdo consideradas as praticas da GRH. A quase inexisténcia de
manuais de acolhimento assim como o forte recurso a uma formacdo de integracdo e
acolhimento informal, prova a falta de planeamento. Contudo, talvez pelo caracter social
destas organizacOes se possa indagar a importancia da primeira entrevista ou reunido, assim
como, aquilo que Mosquera, in Caetano & Vala (2007) chama de socializagdo antecipatéria (no
processo de acolhimento), no peso do processo de socializagdo dos voluntarios.

Na formacdo os resultados apresentam coeréncia com aquilo ja anteriormente referido. Assim
como Hager & Brudney (2004), concluem no seu estudo em organiza¢Ges de caridade nos EUA,
a formacdo é pouco aplicada embora os entrevistados parecam reconhecer a sua importancia.
Apenas nos BVC parece existir um bom diagndstico de necessidades de formacdo, sendo que
ha medida que vdo surgindo as necessidades é que os voluntdrios vao sendo integrados nos
programas de formacdo. Outro factor que leva a inexisténcia de programas de formacgdo na
maior parte das organizagdes da amostra é o facto de os voluntarios serem integrados ja com
as competéncias pretendidas.

A avaliacdo de desempenho como seria de esperar existe mas de forma informal. Foi ainda
interessante verificar o facto de haver entrevistados (ex.: BACFL) que referiram o caso de ndo
s6 ndo haver avaliacgdo como ainda o facto de ndo acharem importante que houvesse (na
medida em que o voluntario dd4 sempre o seu melhor). Contrastando assim, com os
entrevistados que referiram ser muito importante (ex.: CVP). Esta divergéncia reforca o ponto
levantado por Peretti (2007) citado neste trabalho, assim como, o facto do sistema de
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avaliacdo ainda que informal resultar em consequéncias e gerar outputs (Sousa et al., 2006;
Peretti, 2007), como se pode observar na Tabela 7 (Anexo 2).

O sistema de recompensas assenta numa forte componente de recompensas intrinsecas que,
segundo Sousa et al. (2006) e Camara (2000), sdo as que se prendem com recompensas nao-
materiais e intangiveis tais como: menc¢des honrosas; informagdes na intranet ou no website
da empresa; referéncia em revistas da empresa; feedback positivo; maior autonomia e
responsabilidade; etc.. Surgiu também a recompensa ligada a propria actividade e
caracterizada como recompensa intrinseca no sentido em que esta ligada as motivagoes
intrinsecas referidas por Meier & Stutzer (2006). Utilizando a definicdo de Serrano (2009) em
gue o sistema esta inscrito como um conjunto de principios que a empresa estabelece e que
afecta directamente os seus colaboradores, ndo se podera considerar que exista um sistema
de recompensas quando estas sdo simplesmente a recompensa intrinseca que se retira da
propria actividade. A Tabela 2 reflecte esta observacgao.

Ainda que se entenda que a falta de planeamento estd presente e que sdo falhas deste
espelho, ndo sdo falhas que parecam trazer problemas a estas organizac¢Ges. A capacidade de
“desenrasca”, que tdo bem caracteriza as organizacdes Portugueses, também aqui parece
estar presente. Prova disso foi algo que se verificou quando mencionado a utilizacdo de
trabalhadores que, fora do seu hordrio de trabalho, desempenham fung¢des de voluntarios.
Esta falta de planeamento ao nivel dos RH permitird extrapolar, com certeza, para a falta que
acontecera a um nivel mais estratégico da organiza¢do e que Stone et al. (1999) num estudo
mencionado no inicio deste trabalho ja referiam acontecer.

Mais que os processos, ou praticas recorrentes todas estas organizagGes tratam e trabalham
para pessoas. As missdes, compiladas na Tabela 9 do Anexo 2, expressam o seu cariz social e
humanitario. Palavras recorrentes como: ajudar, dar, apoiar, desenvolver etc. estdo patentes
em quase todas. “Trabalhamos todos para uma causa e isto € uma associa¢do e ndo é uma
empresa. E uma associacdo de solidariedade e quem cd estd, estd sobretudo para ajudar.”
(Patricia Madeira, ABRACO, 2010). Sousa et al. (2006) largamente citados neste trabalho, assim
como outros autores, reforcam a importancia de que cada processo/cada pratica da GRH deve
estar ligado a missdo e a estratégia da organizacdo. Isto é o que permite, em certa medida, que
este espelho ainda tenha um reflexo, ignorando as distor¢Ges que faz. Mais que praticas ou
processos, acima de tudo, a missdo destas organizacdes “servem” as pessoas. Isto faz com que
em cada entrevista se perceba que o importante ndo é a pratica nem o processo mas o facto
de as pessoas se encaixarem nos valores da organizagdo, terem as motivagdes certas e poder
serem alimentadas. Para além desta adequabilidade existe, de facto, uma coeréncia na
maneira como 0s processos sdo geridos dentro da organizacdo desde o recrutamento até ao
sistema de recompensas.

A tabela que se segue (Tabela 2 — GRH Voluntarios da Atrac¢ao ao Desenvolvimento), pretende
filtrar a informacdo contida nas Tabelas de Resultados (3, 4, 5, 6, 7 e 8; Anexo 2) no sentido da
verificacdo ou ndo, ainda que de forma mais ou menos informal e/ou elaborada, das praticas
de GRH nas organizacdes da amostra.
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Atracgao Desenvolvimento

Associacdo

CNE Y Y Y Y v X
ABRACO Y Y Y X X -
LAHSC v Y Y v Vv -
GLI(\)IBDAL v v ) X B )
cvP v Y Y X Vv Vv
BVC Y Y Y Y Vv Vv
AMI v Y X Y - X
CASA v Y Y X Vv X
AX Y Y Y X Vv X
BACFL Y Y Y - X Vv
ADDHU Y Y Y X Vv -

Tabela 2 — GRH Voluntarios da Atracgdo ao Desenvolvimento

LEGENDA TABELA 2:
V: verificou-se, ainda que de um ponto de vista informal ou bastante rudimentar.

=: Verificou-se de alguma forma embora ndo para todo o tipo de voluntarios ou com bastantes
limitagdes.
X: Ndo se verificou.

Ainda que o objectivo desta investigacdo fosse caracterizar as praticas de GRH, foi possivel
produzir a Tabela 2. Obviamente que, salvaguardando sempre o facto de se tratarem de
organizacGes com especificidades prdprias e, portanto, terem mais ou menos presentes as
praticas na medida das suas necessidades e caracteristicas. Pode assim concluir-se que no que
diz respeito a Atracgdo as organizagdes parecem, de alguma forma, utilizar os mecanismos que
se conhecem de recrutamento, selec¢do, acolhimento/socializacdo. Ja quando se olha para o
Desenvolvimento, o caso muda ligeiramente de figura e parece comecar a existir uma certa
auséncia de praticas (ainda que a um nivel basico). Apenas a avaliacdo de desempenho,
sempre numa perspectiva informal, parece escapar ao aspecto que tém as colunas da
formac3o e dos sistemas de recompensas. E de ressalvar que no preenchimento da coluna do
sistema de recompensas teve-se em conta, sobretudo, a existéncia do sistema quando as
recompensas vao para além de recompensas intrinsecas e exclusivamente ligadas a
recompensa por efectuar a prépria actividade. A organizagdo que parece saltar a vista é a dos
BVC talvez por ver a sua estrutura de voluntdrios tdo bem misturada numa estrutura
profissional.
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O ano de 2001 foi o ano internacional do voluntariado. Multiplicaram-se incitativas “... porém
sera no entanto justo responder a uma pergunta fundamental: o voluntariado é mais do que
uma boa vontade, exigira uma organizacdo profissionalizada, pedira pessoas disponiveis para
se comprometerem sem limites a alguns programas pesados; ou o voluntariado consiste
apenas na ocupacdo agradavel dos tempos livres?” (Pintos, 2003: 122). A resposta podera ser
gue o voluntariado tem sempre por base a partilha de valores e experiéncias nobres, que
permitem a quem quer dar, seja aquilo que for, o espaco e a abertura por parte das
associagcbes que o promovem para encontrar a melhor forma de o fazer.

Uma das tentagGes frequentes é olhar para o voluntariado como uma ac¢do em que cada um
faz o que quer e quando quer, ndo aceita um compromisso e abandona quando quiser. “Ora o
voluntario ndo pode ser assim. Se ha objectivos a atingir tem de se programar o tempo e o
modo de consegui-lo.” (Pintos 2003: 127). “O voluntario ndo vem fazer a sua vontade. O
voluntario vem de sua vontade e de boa vontade, mas vem fazer aquilo que a missdo da
associacdo se propdoem fazer e ele adere a essa missdo. Naturalmente ha todo um
enquadramento, uma série de regras, de praticas que ele tem de seguir (...) é errado dizer-se
gue o voluntario ndo tem compromisso, é descomprometido, o voluntadrio ndo é
descomprometido, alids, eu acho que o voluntario tem um compromisso adicional. Se
enquanto profissional tenho um compromisso escrito, contratual etc., enquanto voluntario
tenho um compromisso pessoal.” (Pedro Silva, CNE, 2010).

2. Limitacoes e Recomendacgoes para Estudos Futuros

Obviamente qualquer estudo tem as suas lacunas, este ndo é excep¢do. Ao longo da
elaboracdo do trabalho entendeu-se que, em parte, a metodologia utilizada (inquérito por
entrevista), nem sempre permitiu interpretar e integrar as ideias e mensagens transmitidas
pelos entrevistados da melhor forma. Foi necessario, alguma “dose de abstrac¢do” e alguma
liberdade de interpretacdo das opiniGes recebidas, sendo provavel ndo se ter captado as ideias
na totalidade. O objectivo desta ressalva é justificar as interpretacdes feitas e certificar que
ndo se utilizaram de forma errénea as informacgdes prestadas, pelo que se salienta o facto de
ndo ter havido a intencdo de utilizar as opiniGes e informagdes dos entrevistados fora do
contexto ou concluir sobre o que ndo foi dito. A utilizacdo da técnica de recolha de dados:
observacdo participante, poderia ter dado uma visdo mais rica e realista da investigacdo, no
entanto, as restricdes temporais nao o permitiram.

Quando se olhou para a avaliagdo fez-se apenas no sentido organizagdo, voluntario e ndo no
sentido voluntdrio organizacdo. Algumas associagdes como a ADDHU e AID GLOBAL referiram
esta avaliacdo, mas o facto de ndo ter sido questionado em todas as organiza¢des ndo permitiu
gue se retirassem conclusGes sobre este topico. O facto de se ter encontrado pouca literatura
sobre este tema, principalmente sobre organizagGes Portuguesas levou a que se tivesse
utilizado muita literatura internacional e, muitas vezes, ndo especificamente sobre praticas de
GRH em voluntariado. Isto pode ter de certa forma limitado as conclusdes, assim como, a
anadlise de resultados.

Uma vez que cada processo de recrutamento, selecgdo, socializacdo, formacao, etc. reveste-se
de contornos diversos dependendo da funcdo da qual se esta a falar, o instrumento de recolha
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de dados (a entrevista semi-directiva) ndo permitiu uma recolha completa da informacao.
Ainda que ndo objectivo deste trabalho devido a dimensdo da amostra ndo é possivel
extrapolar resultados para a Populagdo no que diz respeito a: quais as praticas de GRH mais
utilizadas ao nivel do voluntariado em Portugal. Ndo foi identificado o universo ao qual
pertencia a amostra muito também por sé agora se comecar a dar importancia a este tema e
portanto ndo ser facil aceder a esta informagdo. Descuraram-se os 6rgdos de topo destas
organizacOes (maior parte deles voluntarios), pelo que seria interessante para estudos futuros
inclui-los. Seria também interessante fazer uma anadlise mais cuidada daquilo que a Lei
estabelece como principios orientadores do voluntariado e compara-los com a realidade.
Nomeadamente olhar para as caracteristicas do programa de voluntariado definidas por lei
(artigo 92 da lei do voluntariado). Seria relevante fazer um estudo da satisfacdo e motivacdo de
colaboradores destas organizag¢Ges versus colaboradores de organizagdo com fins lucrativos
para perceber se de alguma forma a gestdo de voluntdrios acaba por inspirar a gestdo dos seus
colaboradores. Olhando para a Tabela 2 poder-se-ia aprofundar as causas do desleixe que
parece haver na fase de desenvolvimento. Por fim, poder-se-ia fazer o mesmo estudo noutros
paises e compara-lo com Portugal.
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ANEXO 1- Guiao de Entrevista
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* Conhecer a associagdo.

| * Conhecer o entrevistado.
Associagdo

(20 min.)

* Recrutamento
* Seleccdo
* Acolhimento

I e Avaliacdo

Praticas de gestdo de *  Recompensas

recursos humanos

(40 min)
* Formagao
* Gestdo de Carreiras
* Rotatividade
1]
Fecho

Qual a actividade ou propésito da associagdo?

Qual era a necessidade que procuravam satisfazer com o seu aparecimento? Essa
necessidade ainda esta valida?

Qual a missdo?

Ha quanto tempo nasceu?

Como esta estruturada? Onde se inserem os voluntarios na estrutura?

Esta ligada a algum organismo internacional? Como gere essa ligacdo?

Como é que estdo organizados? Tém reunides regulares? Um espaco onde trabalhar?
Ha quanto tempo trabalha na Assolagdo?

Que tarefas e responsabilidades é que estdo a seu cargo?

SE EXISTEM VOLNUTARIOS E NAO VOLUNTARIOS: Para uma determinada tarefa como
sabem se precisam de um voluntario para fazé-la ou de alguém remunerado?
Costumam surgir conflitos entre trabalhadores remunerados e os voluntarios?
Porqué?

(ATENCAO: Ter em conta se falamos de voluntarios esporadicos ou regulares)
Quando precisam de novas pessoas, como fazem?

Fazem recrutamento regularmente? Como? Que canais utilizam? De que tipo de
pessoas é que vao a procura?

Seleccionam as pessoas, ou aceitam toda a gente que queira participar?

Depois como recebem as pessoas? Como funciona o acolhimento?

As pessoas sdo avaliadas por aquilo que fazem? Como? Com que consequéncias?
Tém feedback pelo seu desempenho?

Qual a recompensa que pensa que as pessoas retiram por colaborar com a
organizagao?

Na generalidade que motivagGes é que as pessoas trazem para trabalhar aqui?

Como é que a associagdo espera responder e alimentar essas motivacdes?

As pessoas tém acesso a algum tipo de formagdo?

Como aprendem a fazer aquilo que é suposto fazerem?

Que mecanismos existem para assegurar a continuidade da associagdo?

Existe muita rotatividade? Como a combatem?

Ao nivel da gestdo dos RH pensa que é muito diferente gerir trabalhadores
remunerados de voluntdrios?

Obrigado pela colaboragdo!



ANEXO 2- Tabelas de Resultados
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Associacao Voluntdrios Fonte Meio
Externa -Informal (pais ou amigos)
CNE Agrupamentos Interna -Promocdo (caminheiros que atingem o limite de idade)
Nacional Interna -Promocédo/escolha directa.
-Candidatura espontanea;
Regulares Externa Anformal.
ABRACO
Campanha Externa -Informal;
-Base de dados da ABRACO.
- Candidaturas espontaneas;
LAHSC Voluntarios Externa -Banco de voluntariado (da Camara Municipal de
Oeiras).
Regulares Externa -Candidaturas e.sponténeas; .
AID -Internet (site/ficha adequada a posicdo).
GLOBAL - -Candidaturas espontaneas;
Esporadicos Externa
-Informal.
Locais Externa -Inform.al (através de.voluntérios);
CVP -Anuncio (cartazes e internet);
Sede Externa -Informal.
- Informal;
BVC Bombeiros Externa - Recrutamento académico;
- Anuncio.
Sede -Candidaturas espontaneas;
AMI Externa -Recrutamento académico (Parceria com uma
Locais facuI’da(.ie); -
- Anuncios no website.
Equipas técnicas Externa -Informal.
CASA Equipas de rua Externa -Candidaturas espontineas (site ou telefone).
Coordenadores Interna -Promocg3o/Escolha directa.
Directos Externa -Candidatura espontanea;
Indirectos Externa - Informal;
AX -Banco de voluntariado (da Camara Municipal de
Administrativos Externa Oeiras);
- Anuncio no website da Entre Ajuda.
- Candidaturas espontaneas;
s Armazém Externa -Bases de dados de antigas campanhas;
< -Anuncios (apelos) radio.
g’ - Candidaturas espontaneas;
S Loja Externa -Informal;
BACFL - Bases de dados de antigas campanhas.
Assiduos Externa -Candidaturas espontaneas.
-Candidatura espontanea;
Visitadores Externa -Informal;
-Bases de dados do Banco.
Internacionais -Candidatura espontanea;
Externa -Recrutamento académico (1x).
ADDHU . . - Base de dados da ADDHU dividida por departamentos
Nacionais B A
Externa e areas de competéncias;

- Anuncio no website da Entre Ajuda.

Tabela 3 — Recrutamento
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Associacao Voluntdrios Método de Selecgdo \ Responsavel \ Requisitos \
Agrupamentos -Referéncias. Junta Regional -Formagdo obrigatoria.
CNE
. -Entrevista tradicional; Secretario Nacional -Ser associado.
Nacional -
-Referéncias.
Regulares -Referéncias. Patricia Madeira -Disponibilidade;
ABRACO (Entrevistada) -Vontade.
Campanha
-Entrevista tradicional; José Santos -Residéncia perto do Hospital;
LAHSC Voluntarios -Ficha de inscrigdo. (Entrevistado) -Querer ajudar o préximo.
AID Regulares -Ficha de inscrigao; Gestor de voluntariado -Disponibilidade;
L. -Analise curricular; -Sdo.
GLOBAL Esporadicos _Referéncias.
-Entrevista de Painel; Responsavel Local -Séo;
CVP Locais -Entrevista com psicdélogo; -MotivagOes certas.
-Ficha de inscrigdo.
Sede —EntrevAista. tradicional; Responsével pelo
-Referéncias. Projecto
-Andlise Curricular; Comandante -Formacgdo obrigatoéria
-Atestado de robustez. -Residir na area;
. -Sdo;
BVC Bombeiros -Boas referéncias;
-Mais de 14 anos;
-Bom comportamento.
-Entrevista inicial; Ilda Costa (Entrevistada) -Disponibilidade;
Sede -Ficha de inscrigdo. -Estar de acordo com a cultura da
AMI -Entrevista tradicional. -Responsavel pelo AMI
Locais Equipamento social
-llda Costa (entrevistada)
-Entrevista tradicional. Responsavel do conselho | - Disponibilidade;
Equipas técnicas fiscal ou o Presidente -Sdo;
-Competéncias técnicas.
-Entrevista inicial de grupo; | Ana Moreira Disponibilidade;
CASA Equipas de rua -Periodo Experimental. (Entrevistada) -Sdo.
- Referéncias. Equipa de rua sugere e -Disponibilidade;
Coordenadores Presidente aprova -Competéncias certas;
-Responsabilidade.
. -Entrevista tradicional; CL (entrevistada) e -Idade;
Directos . - x L ) .
-Ficha de Inscrigdo. responsaveis pelos -Nivel de escolaridade.
AX Indirectos departamentos -Disponibilidade;
especificos da AX -Querer ajudar o préximo.
Administrativos
, -Entrevista tradicional Delfim Domingos -Disponibilidade
_::“ Armazem - Ficha de Inscrigdo (Entrevistado) e -Habilitagdes literarias ou
% Responsavel pelo Servigo | capacidade fisica.
g' Loi de Campanhas
8 oja
BACFL
. Delfim Domingos
Assiduos (Entrevistado)
Responsavel pela
Visitadores Comissdo de
Abastecimento
-Entrevista Inicial Carolina Vasconcelos -Mais de 21 anos;
-Entrevista tradicional (Entrevistada) -Falar inglés fluentemente;
Internacionais -Ficha de inscrigdo -Capacidade de adaptagdo;
-Andlise curricular -Espirito de aventura;
ADDHU -Pro-actividade.
-Entrevista tradicional Andreia Gongalves e -Competéncias técnicas
Nacionais -Andlise curricular, Carolina Vasconcelos adequadas;
-Periodo experimental (Entrevistadas) - Experiéncia.

Tabela 4 — Selecgdo
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Associagdo \

Voluntarios

\ Forma
-Formacao de acolhimento e integragao (introdugdo ao

CNE Agrupamentos Movimento Escutista).
. -Formacao de acolhimento e integragao (informal);
Nacional § gragao ( )
-Turn Arround.
Regulares -Formacao de acolhimento e integragao (informal);
ABRACO &
Campanha -Turn Arround.
LAHSC Voluntarios -Turn Around.
AID Regulares -Formacao de acolhimento e integracao.
GLOBAL Esporadicos -N3do esta estabelecido um programa de acolhimento.
CVP Locais -Formacao de acolhimento e integracao.
Sede
BVC Bombeiros -Formacao de acolhimento e integrag¢ao (obrigatoria).
AMI Sede -Ndo esta estabelecido um programa de acolhimento.
Locais
. L. -Formagao acolhimento e integrag¢do (informal);
Equipas tecnicas -Turn Arround (ndo é obrigatoria).
CASA 3 = - - T
Equipas de Rua -Formacgdo acolhimento e integragdo (informal).
Coordenadores -N3do esta estabelecido um programa de acolhimento.
Directos -Manual de acolhimento;
AX Indirectos -Formagao de acolhimento e integracdo (informal).
Administrativos
-Formagao acolhimento e integrag¢ao (informal).
& | Armazém
<
@
o
BACF £ | Loja
o
Assiduos
Visitadores
.. -Manual de acolhimento;
ADDHU Internacionais -Formacdo acolhimento e integragdo (informal).

Nacionais

-Formagao acolhimento e integragao (informal).

Tabela 5 — Socializagdo e Acolhimento
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Associagao

. Oferece Ha plano de Exemplos de cursos:
Voluntdrios - ~
formagao? formagdo?
-Aprofundamento pedagdgico;
Agrupamentos Sim Nao -Animacdo local;
-Gestdo financeira.
-Formacdo de formadores;
Nacional Sim N3o -Cursos monograficos;
-Gestao.
Regulares -N3o se aplica.
Nao Nao
Campanha
Voluntarios Sim N&o -Palestra anual sobre voluntariado.
Regulares -Ndo se aplica.
— Nao Nao
Esporadicos
Locais N . -N3o se aplica.
Nao Nao
Sede
Bombeiros Sim Sim -Mediante as necessidades.
Sede Sim N3o - Informatica.
Locais
Equipas técnicas -N3o se aplica.
Equipas de rua Ndo Ndo
Coordenadores
Directos -N3o se aplica.
Indirectos N3o Nao
Administrativos
-N3o se aplica.
2 , Nao Nao
c Armazém
g' -Reunido de briefing.
© Loja Sim Néo
o
Assiduos N3o N3o -N3o se aplica.
Visitadores N3o N3o -N3o se aplica.
Internacionais N3o N3o -N3o se aplica.
Nacionais N3o N3o -N3o se aplica.

Tabela 6 — Formacgdo
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Associa¢ao Voluntarios

Z

Existe Quem avalia? Consequéncias E
Avaliagao? importante?
-Chefe de -Desenvolvimento
Agrupamentos N .
Sim secgdo. pessoal e profissional;
(informal) -Placement; Sim
-Responsavel -ldentificar necessidades
Nacional pelo projecto. de formagéo;
-Exclusdo.
Regulares -Ndo se aplica. -Ndo se aplica.
Nao Nao
Campanha
-Responsdvel do | -Rectificar erros
, . Sim Voluntariado; -Exclusdo. .
Voluntarios . . Sim
(informal) -Enfermeiras
chefes.
Sim -Superior -Exclusdo )
Regulares (informal) | Hierdrquico. Sim
Esporadicos N3o -N3o se aplica. -N3o se aplica. Nio
Locais Sim (formal | -Chefe de -Adequar as expectativas S
. . . m
Sede ou informal) | equipa. a realidade. !
-Superior -Ir para a reserva;
Bombeiros Sim (formal) | Hierarquico. -Ascensdo na carreira; Sim
-Condecoracao.
Sede N3o -Ndo se aplica. -Ndo se aplica. Sim (informal)
-Responsavel -Rectificar erros;
. Sim elo -Placement. N
Locais . I P . Sim (informal)
(informal) equipamento
social.
Equipas técnicas Sim -Todos. -Exclusdo. .

- . Sim (a longo
Equipas de rua (informal) prazo)
Coordenadores

Sim -Equipa técnica; | -Continuagdo ou ndo do
Directos . -Equipa programa.
(informal) ) . .
educativa. Sim (porém
Indirectos Sim -Direccdo; ndo tém
. -Equipa de recursos)
. . (informal) Lo
Administrativos angariagdo de
fundos.

o | Armazém -Ndo se aplica. -N3o se aplica.

<

@

Q .

g Loja N3o N3o

o
Assiduos
Visitadores

. . -Colaborador -Aperfeigoar
Internacionais ADDHU no Pais. | procedimentos internos.
Sim -Superior Melhorar o
recrutamento e selec¢do Sim

Nacionais

hierarquico.

da ADDHU
- Exclusdo da base de
dados

Tabela 7 — Avaliagdo de Desempenho
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Associacao

Voluntarios

Intrinsecas e/ou Extrinsecas

Recompensa

CNE Agrupamentos Intrinsecas -A prépria actividade.
Nacional
Regulares Extrinsecas -Subsidio de alimentacdo;
Intrinsecas -Ocupar o tempo;
ABRACO h -Experiencia de voluntariado;
Campanha -A prépria actividade;
-Reforgo Positivo;
, . Intrinsecas -Reforc¢o Positivo;
LAHSC | Voluntarios 10 TSt
-A prépria actividade.
Regulares Extrinsecas -Possibilidade de passar a colaborador;
AID Intrinsecas -Reforgo positivo;
GLOBAL Esporadicos -Imersdo num contexto de trabalho.
. i -Té ;
Locais Extrllnsecas Tém seguro, .
Intrinsecas -Jantar convivio;
-Viagens;
CvP Sede —Form?~gao; o
-Reunides Internacionais;
-Medalhas de 10 anos de voluntariado;
-Parabéns no dia de aniversario.
BVC Bombeiros Intrinsecas -“Dores de cabeca e preocupagdes.”
Sede Intrinsecas -Eo crescimento;
-Sentirem-se Uteis;
AMI . . .
Locais -Sentirem-se motivados em ajudar o
proximo.
Equipas técnicas Intrinsecas -A prépria actividade.
CASA Equipas de rua
Coordenadores
Directos Intrinsecas -A prépria actividade.
AX Indirectos
Administrativos
Extrinsecas -Carta de agradecimento;
Armazém -Subsidio de alimentacdo.
£
8 Extrinsecas -Carta de agradecimento.
E .
BACFL & | Lo
o
, Extrinsecas -Festa de convivio;
Assiduos e . -
Intrinsecas -A prépria actividade;
. -Reforgo Positivo.
Visitadores
Internacionais Intrinsecas -A prépria actividade.
ADDHU Nacionais Extrinsecas -Visibilidade do seu trabalho;

Intrinsecas

-Prépria Actividade.

Tabela 8 — Sistema de Recompensas
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Associagao Missdo \

“Contribuir para a formacao integral de criancas e jovens, assim como, para o
CNE seu desenvolvimento: fisico, social, afectivo, espiritual, intelectual, etc. a luz de
um método.” (Pedro Silva, 2010, CNE).

“Apoiar, enquanto nds estivermos ca e houver verbas, as pessoas que de
ABRACO | alguma forma estdo em contacto com o VIH.” (Patricia Madeira, ABRACO,
2010).

“Tem a ver com a Humanizacdo. Ajudar os doentes e seus familiares. Tornar o

LAHSC P , A S ;
mais facil possivel a sua permanéncia no hospital.” (José Santos, LAHSC, 2010).
AID “ H ”
Agir e desenvolver globalmente.” (Susana Damasceno, AID GLOBAL, 2010).
GLOBAL
“Defender a dignidade humana e aliviar o sofrimento em todas as situagdes que
cvp . gy .
sejam necessarios.” (Irina Vicente, CVP, 2010).
BVC “E socorrer pessoas e proteger bens.” (Manuel Fonseca, BVC, 2010).
“Ajudar o ser humano como ele se apresenta sem credo religioso, sem
ideologia politica sem condi¢do de raca em qualquer parte do globo. Temos por
AMI isso missdes nos trés continentes mais necessitados: Africa, América Latina;
Asia. Em Portugal com os marginalizados ou com os excluidos da nossa
sociedade que nos procuram pelos equipamentos que temos ca.” (llda Costa,
AMI, 2010).
“Levar a cabo ac¢Ges de solidariedade social, em particular dar apoio,
alimentacdo e alojamento a favor de Sem-abrigo, criancas, adolescentes e
CASA idosos socialmente desfavorecidos, vitimas de violéncia ou maus-tratos,
independentemente da sua nacionalidade, credo religioso, politica ou etnia.”*
AX “Apoio de criangas e jovens, oferecendo lares de infancia e juventude.” (CL, AX,

2010).

“Dar de comer a quem tem fome, lutando contra o desperdicio provocando a
BACFL generosidade das empresas e das pessoas e organizando o aproveitamento
Optimo dessa generosidade.” (Delfim Domingos, BACFL, 2010).

“Levar ajuda a quem quer que precise sem discriminar nem racga, nem religido,
ADDHU nem género. NOs estamos para ajudar quem precisa.” (Carolina Vasconcelos,
ADDHU, 2010).

Tabela 9 — Missdes

! Fonte: http://www.casa-apoioaosemabrigo.org/oquefazemos.html, acedido a 28 de Maio de 2010
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ANEXO 3- Alguns Formularios de candidatura a
Voluntario
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AMI- Voluntariado NACIONAL

Candidatura / Pedido de informacgoes

Tudo Sobre a

Para se candidatar ao voluntariado na AMI em Portugal ou pedir mais informagdes sobre as

actividades, preencha e envie este formulario. AMI no Mund

Nome * AMI em Portu

Correio Electrénico *

Telefone / Telemével * AMI e o Ambi

Funcdo a que se candidata *

Ajudar a AMI

Localidade *

Ajudar com os Ir
Disponibilidade *

(dias da semana/horario/periodicidade) Armigas da AME

Campanhas de E
Cartdes AMI

Experiéncia profissional / voluntariado * Donativo Esporal
(que considere relevantes Empresas

para a func3o a que se candidata) - - -

Legados Testamt

Loja AMI
Qualificagdes e competéncias * Miss3o Aventura
(que considere relevantes para —
a fungdo a que se candidata) Voluntariado
Divulgacgdo A
O que o(a) motiva a candidatar-se
ao voluntariado na AMI * Pesquisa

Duvidas e comentarios

H a
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AX

CANDIDATURA VOLUNTARIADO

Data de
Nome: Nascimento: / /
Morada:
C. Postal: - Localidade:
E. Civil: N° Filhos: Idades:
Hab literarias:
Profissao:
Experiéncia Prof.
Telefone: Telemovel: :
E-mail: E sécio da Novo Futuro?
Tem Carta de Condugdo? Tem carro proprio?

J& desenvolveu trabalho de voluntariado?

Se sim, onde e com que fungoes?

Ainda continua a desenvolver esse trabalho?

Se ndo, porque saiu?
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Onde teve conhecimento do Projecto de Voluntariado da AX?

Esta disposto a comprometer-se a ser voluntario durante um periodo minimo de 6 (seis) meses?

Esta disposto a frequentar a formagdo inicial e continua para ser voluntdrio?

Quais as suas expectativas do voluntariado na AX?

PERIODO 2° FEIRA 3° FEIRA 4° FEIRA 5° FEIRA 6° FEIRA SABADO DOMINGO
8h00/9h00

9h00/10h00
10h00/11h00
11h00/12h00
12h00/13h00

13h00/14h00

14h00/15h00

15h00/16h00

16h00/17h00

17h00/18h00

18h00/19h00

19h00/20h00

20h00/21h00

21h00/22h00

Em que dreas acha que teria mais formagdo/vontade em realizar o trabalho voluntario?

Angariagdo de Fundos Apoio Administrativo Apoio Escolar criangas/jovens Animacgado
criangas/jovens
Apoio nas idas ao médico Acompanhamento nos lares das criangas/jovens Outras

Quais?
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ADDHU- Voluntariado INTERNACION

T"lg;

Home ADDHU In Portugal In Kenya In Nepal How to Help Volunteers Partners Contactus

Volunteers o = You
International Volunteers - Online Application Form I \l

- International Volunteering

- National Volunteering

- Testimonies of Volunteers in Kenya Name: *

- Testimonies of Volunteers in Nepal

- Photo Gallery Date of Birth: * yyyy/mm/dd

Telephone:

Email: *
Latest News
Coutry: * [ -Kenya ~ Subscribe our
Missdo Quénia Marco - Abril o- Nepal "0“8'8“0.‘
2010 . o
23 May 2010 00:00 Informacdes Adicionais:

Children of the ADDHU/CYCA Be a vol“nleer!

Centre visit the Nakuru
National Park

10 December 2009 03:15

Sponsor a Child !

Christmas party at the * Required fields
ADDHU/CYCA Centre for

Orphans in Nairobi, Kenya

10 December 2009 03:13

Partners
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ADDHU- Voluntariado NACIONAL

National Volunteers - Online Application Form
- International Velunteering

- National Volunteering The online application form is only available for national volunteers.

- Testimenies of Volunteers in Kenya

. . . For more information about our international volunteer programs, please contact us
- Testimenies of Volunteers in Nepal

- Photo Gallery
Name: *
Address: *
Zip Code: *
Latest News Date of Birth: * yyyy/mmjdd
ID n®: sSub:
Misséo Quénia Marco- Abril | 1 €lephone: New
2010 Email: * —
23 May 2010 00:00 Profession: *
Academic Background: *
Children of the ADDHU/CYCA . Be a “
Centre visit the Nakuru Other skills: —
National Park Professional Experience:
10 December 2009 03:15
Areas of volunteering available (check X in your area(s) of interest): *
Christmas party at the
ADDHU/CYCA Centre for 1. Administrative Support D
h in Nairobi, -
Orphans in Nairobi, Kenya 2 Communication m
10 December 2008 03:12 .
S 3. Fundraising B P
ADDHU team in Kenya 4. Microcredit ]
(November - December 2009) 5. Legal department [ | —
10 December 2003 02:28 6. Public Events 0 e —
7. Human Rights Awareness [
8. Immigrant Integration [
9. Elderly Support [
ATENTION!

After choosing your area of interest, please complete the required information below.

2. COMMUNICATION
Design

Webdesign

Video Editing

Institutional Communication
Translation

Event Organization

OooooOoO

Other(s) — Please specify

3. FUNDRAISING
Campaigns and Events
Research

Funds and Grants
Other(s) — Please specify

oOEEO

Availability: *

Additional Information:

* Required fields
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CASA

Ficha de informacao de Voluntario

Dados Pessoais:

Nome:

Endereco: Localidade:

Codigo Postal: - Nacionalidade:
Tel.: Fax: E-mail:

Habilitagbes literarias:

Outras habilitagdes relevantes para o tipo voluntariado pretendido:

Tipo de voluntariado pretendido:

Distribuicdo de Refeigcbes e Vestuario  Apoio Médico  Apoio Psicolégico

Apoio Legal e Juridico Formagédo Apoio Logistico (transporte) Angariagdo de Fundos

Gestdo Informatica Recolha e tratamento de vestuario

Disponibilidade de tempo

Participagao preferencial:

- X por semana

- X por més

-horario:

Sugestdes/Propostas/comentarios
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BACFL

HOME » Como ajudar? » Ficha de voluntario

Empresas I FICHA DE VOLUNTARIO
PARA: Federagao v

Particulares I
Nome:

Marcar reunido .
Apelido:

Ficha de voluntario Data de
Nascimento: / /
Morada:

Campanha
31 de Maio

ura do Banco  Coddigo postal: -

Telefone/Telemdvel:

E-mail

- Qual o tipo de colaboracdo que podera oferecer ao Banco Alimentar?

[CITrabalho de escritério

[ Trabalho de armazém

CAMPANHAS SEMESTRAIS ( 1 fim de semana - Maio e Dezembro)
[C] campanhas semestrais no Armazém

[C] campanhas semestrais em Supermercados

[[Tcampanhas semestrais no Armazém

[l campanhas semestrais em Supermercados

- Qual a sua disponibilidade para colaborar com o Banco Alimentar?

Manha Tarde Nas Férias
9h00m-13h00m 14h30m-18h00m

23 feira
32 feira
4a feira
5a feira
62 feira

\_“

Av, de Ceutas, Estac3o C.P.Akintarz-Terrs, Armazeém 1, 1300-125 LISBOA - 213 649 655 - ba.federaczo@bancoslimentar.
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AIDGLOBAL

1. Dados Pessoais:

Nome:

Sexo: M F Data de Nascimento:

Morada:

Localidade: Codigo Postal: Concelho:

Telefone: Telemével:

Email:

B.1./Cartao do Cidadao n° Data de Emissao: Local de emissao: Validade:
NIF: N° Seguranga Social:

Habilita¢des Literarias:

Profissao:

2. Motivacgoes

J4 exerceu alguma actividade de voluntariado? Nao Sim
Areas de interesse:

Nota: Salientamos que a oferta de voluntariado disponivel varia ao longo do tempo. Sera informado através da e-letter “Noticias do
Voluntariado” sempre que haja novas solicitagdes.

Logistica e Secretariado

Apoio ao funcionamento do Gabinete de Projectos nas dreas de:
Cooperacdo para o Desenvolvimento
Educacdo para o Desenvolvimento

Formacgéao
Ensino de Portugués para Falantes de Outras Linguas (PLE/PL2)

Ensino de Educagdo para o Desenvolvimento

Leccionar Curso de Voluntariado

Comunicacio, Marketing e Relacdes Externas

Voluntariado internacional

Quais sdo as suas motivagdes para a accao voluntaria na AIDGLOBAL?
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Disponibilidade:

E membro da AIDGLOBAL? Nio Sim N° membro

Outras observacoes

A preencher pela AIDGLOBAL

Area de Voluntariado:
Data de inicio: Conclusio:

Apdlice de Seguro n’:

Data:

Assinatura
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