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PROPOSTA DE UM MODELO DE GESTAO DE VOLUNTARIADO
EMPRESARIAL, NA SCHMITT-ELEVADORES,LDA

Resumo

A questao da responsabilidade social das organizag¢des e a valorizagao do
trabalho voluntario vém ganhando, atualmente, cada vez mais importancia na
sociedade. Os media apresentam e premeiam casos de empresas que desenvolvem
algum tipo de agao, assim como, estimulam mais pessoas a desenvolver acoes
comuns na comunidade onde estao inseridas. Empresas consideradas cidadas e
entidades socialmente responsdveis estao a estimular, entre outras agdes, o
desenvolvimento do trabalho voluntario.

O voluntariado empresarial ¢, nos dias de hoje, uma das mais importantes
praticas da responsabilidade social empresarial, cada vez mais determinante na
estratégia e na comunicacao das empresas.

Este estudo procurou refletir sobre a concecaio de um programa de
voluntariado empresarial que a Schmitt Elevadores, Lda pode implementar, no
sentido de potenciar o voluntariado empresarial na organizacao. Este TFM tem
como objetivo principal, apresentar uma proposta de programa de voluntariado
empresarial para a Schmitt-Elevadores, Lda procurando salientar-se a
importancia do alinhamento estratégico entre o voluntariado empresarial e as
especificidades da organizacdo, e identificar as potencialidades de
desenvolvimento de competéncias que podem ser adquiridas pelos
colaboradores ao participarem em atividades de voluntariado, selecionadas a
partir da andlise das motivacdes dos colaboradores que possam estar
interessados em protagonizar experiéncias de voluntariado empresarial.

Para a recolha de dados e indicadores foi utilizada uma metodologia
quantitativa baseada num questiondrio. Foram realizadas entrevistas com alguns

responsaveis de departamento, com o intuito de conhecer as suas opinides sobre
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o voluntariado empresarial que serviram de suporte a realizacdo de um
questiondrio aplicado a 83 colaboradores, destinado a identificar as motivagoes
para o voluntariado, as preferéncias dos colaboradores para a pratica do
voluntariado empresarial e o seu sentimento de felicidade e bem-estar geral. A
analise de documentos, a observacao participante e a revisao da literatura
também se revelaram importantes na materializacao deste estudo de caso.
Apresenta-se, no final da investigacao, a proposta de um modelo de gestao de
voluntariado empresarial de acordo com os resultados obtidos, salientando a

importancia da adequagao com a atividade da empresa.

Palavras-chave: responsabilidade social empresarial, voluntariado

empresarial, motivagao para o voluntariado empresarial.
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PROPOSAL OF A BUSINESS VOLUNTEER MANAGEMENT MODEL,
IN SCHMITT-ELEVADORES, LDA

Abstract

The issue of corporate social responsibility and the value of volunteer work
are gaining more and more importance in society nowadays. The "media" present
and reward cases of companies that develop some kind of action, as well as
encourage more people to develop joint actions in the community where they
operate. Those companies with corporate citizenship and socially responsible
entities do their best to encourage, among other actions, voluntary work.

Corporate volunteering is, nowadays, one of the main practices of corporate
social responsibility, increasingly more important and determining, in corporate
strategy and communication.

This study sought to reflect on the design of a corporate volunteer program
that Schmitt Lifts Ltd may implement in order to enhance corporate volunteering
in the organization. This TFM aims to present a proposal for a corporate
volunteer program for Schmitt-lifts, Lda looking for stress-sea importance of
strategic alignment between corporate volunteering and the specifics of the
organization, and identify skills development potential that can They are
acquired by employees to participate in volunteer activities, selected from the
analysis of the motivations of employees who might be interested in playing
corporate volunteer experiences.

To collect data and indicators it used a quantitative methodology based on a
questionnaire. Interviews were conducted with some heads of department in
order to know their views on corporate volunteering that served as the support
completion of a questionnaire applied to 83 employees, to identify the
motivations for volunteering, the preferences of employees to volunteering and

their sense of happiness and general well-being. The document analysis,
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participant observation and literature review also proved important in the
materialization of this case study.

It is presented at the end of the investigation, the proposal of a voluntary
corporate management model according to the results, stressing the importance

of adaptation to the activity of the company.

Key-words: corporate social responsibility, corporate volunteering,

motivations for corporate volunteering;



VORSCHLAG EINES VERWALTUNGSMODELLS FUR CORPORATE
VOLUNTEERING EEIGNET FUR SCHMITT ELEVADORES, LDA

Zusammenfassung

Das thema der sozialen verantwortung der organisationen und der
aufwertung der freiwilligen arbeit hat, in der heutigen gesellschaft, eine immer
steigende bedeutung. Die medien beschaftigen sich mit der vorstellung und der
belohnung der fillen von unternehmen die eine gewisse aktion entwickeln und
gleichzeitig weitere personen fordern, gemeinsame aktionen in ihrer
Gemeinschaft, zu entwickeln. Unternehmen, die als biirgerlich und sozial
verantwortliche entitdten gelten, fordern, unter anderen aktionen, die freiwillige
arbeit.

Corporate volunteering ist, heutzutage, eine der wichtigsten praktiken im
bereich der sozialen unternehmerischen verantwortung und wird immer
wichtiger und entscheidend fiir die strategie und kommunikation der
unternehmen.

Diese studie versucht, auf die gestaltung eines corporate volunteer-
programm, das Schmitt-Elevadores, Lda kann, um corporate volunteering in der
organisation zu verbessern umzusetzen reflektieren. Diese TFM zielt darauf ab,
einen vorschlag fiir eine Corporate Volunteer-Programm fiir die Schmitt-
Elevadores, Lda suche stressmeer bedeutung der strategischen ausrichtung
zwischen Corporate Volunteering und den spezifischen gegebenheiten des
unternehmens zu prasentieren und zu identifizieren kompetenzentwicklung
potenzial, dass sie von mitarbeitern erworben werden konnen teilnahme an
ehrenamtlichen tatigkeiten, die aus der analyse der motivation der mitarbeiter,
die interesse an spielen corporate freiwilligen erfahrungen sein konnten.

Um daten und indikatoren zu sammeln sie verwendet eine quantitative

methode auf der grundlage eines fragebogens. Die interviews wurden mit
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einigen abteilungsleitern, um ihre ansichten tiber Corporate Volunteering, die als
trager in einen fragebogen zu 83 mitarbeitern angewendet, um die motive fiir
freiwilligenarbeit, die praferenzen der mitarbeiter, freiwilligenarbeit und ihr
gefiihl von gliick und identifizieren serviert wissen, durchgefiihrt das allgemeine
wohlbefinden. Die dokumentenanalyse, teilnehmende beobachtung und
literatur auch bewiesen, in der materialisierung dieser fallstudie wichtig.

Es ist am ende der untersuchung, den vorschlag eines freiwilligen Corporate
Management-Modell nach den ergebnissen vorgestellt, die bedeutung der

anpassung an die tatigkeit des unternehmens.

Stichworten:  soziale unternehmerische verantwortung, corporate

volunteering; beweggriinde fiir Corporate Volunteering;
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Introducao

O mundo dos negocios e das suas respetivas empresas estd em constante
transformacao. O velho paradigma que se foca apenas na maximizacao dos
lucros, e em que as agdes filantropicas e de mecenato sao feitas em forma de
doagdes, estd a ser ultrapassado por uma politica socialmente responsavel,
através da qual as organiza¢Oes adotam novas estratégias, ao nivel social,
ambiental e econdmico.

O novo paradigma emerge assim na cultura e estratégia das empresas, onde a
importancia de um investimento socialmente responsavel é fundamental para a
sobrevivéncia das organizacdes. Surge, deste modo, a responsabilidade social
empresarial.

A responsabilidade social empresarial emerge, com o objetivo principal de
levar as organizagOes a elaborarem a sua estratégia empresarial, tendo em conta
o meio envolvente em que se inserem, para melhor se posicionarem no mercado,
alinharem e desenvolverem os seus negbcios com seriedade empresarial e
consciéncia cidada.

E necessario uma maior e mais estreita articulacao entre o cliente interno e
externo, uma maior intervencao de proximidade junto da comunidade, que
podera obter apoios para a resolucao de alguns problemas.

Por sua vez, o voluntariado empresarial é hoje uma componente da
responsabilidade social das empresas, cada vez mais determinante na estratégia
de comunicacdo com os seus diferentes stakeholders. E uma das componentes
chave da responsabilidade social empresarial.

As concegoes subjacentes ao voluntariado empresarial assentam na
necessidade de uma metodologia mais participativa, numa estratégia mais
educativa e formativa de intervengao das empresas na solugao de problemas da

sociedade, para o desenvolvimento das comunidades locais e regionais.



Assim, o voluntariado empresarial representa uma ferramenta estratégica
muito importante para as empresas, no sentido de dar uma voz ativa a
participacao dos colaboradores, promovendo o seu desenvolvimento, tornando-
os embaixadores da empresa junto da comunidade. Este é, frequentemente, um
dos instrumentos que as empresas utilizam no exercicio da sua responsabilidade
social empresarial, contribuindo para um desenvolvimento global mais
equitativo e mais sustentavel.

Para além da notoriedade da empresa e da possibilidade de aumentar os seus
resultados, os colaboradores envolvidos desenvolvem competéncias, conhecem
novos métodos de resolugao de problemas, com vista ao encontro de novas
solugdes que lhes conferem maior confianga, maturidade e perce¢ao da realidade.

A implementacdo de programas de voluntariado empresarial, por parte das
organizagoes, tem crescido de uma maneira evidente nas tltimas décadas (Peloza
et al, 2009; Peterson,2004). Em circunstancias ideiais, os projetos de voluntariado
empresarial tém o potencial de criar uma situagao win-win (Basil et al, 2009;
Peloza & Hassay, 2006): bem-estar publico da comunidade onde a organizacgao
estd inserida, desenvolvimento de competéncias dos colaboradores e refor¢o da
imagem da organizagao.

Para o sucesso da implementacao deste tipo de programas, ¢ fundamental que
as organizagOes estabelecam o alinhamento estratégico entre o voluntariado
empresarial e as opgOes estratégicas da empresa, para ser possivel gerar um
maior numero de beneficos para os colaboradores e comunidade envolvente,
bem como para a prdpria organizagao.

A realidade apresentada, anteriormente, enquadra-se na experiéncia obtida
através de um estagio curricular na Schmitt-Elevadores, Lda. Nasce entao uma
motivagao extra para aprofundar os conhecimentos sobre o tema, visto ser uma
realidade emergente no mundo empresarial. Surge assim o desafio de, em
contexto organizacional, desenvolver um estudo de caso com o intuito de

perceber os contornos de um programa, ao nivel de voluntariado empresarial,



que se pode sugerir a Schmitt-Elevadores, Lda. Consequentemente esta
investigacao pretende elaborar uma proposta de um modelo de gestao de
voluntariado empresarial. Esta proposta tem a finalidade de contribuir para a
integracdo da Schmitt-Elevadores, Lda, na comunidade onde estd inserida, no
ambito da preparagio para a implementacdo da norma SA8000 de
responsabilidade social.

Com a conclusao deste documento, pretende-se conseguir responder, de

forma adequada, a questao de investigagao principal:

- Que proposta de modelo de gestao de voluntariado empresarial tendo em

conta as especificidades da Schmitt-Elevadores, Lda?

Naresposta a esta interrogagao sugere-se a mobilizagao dos resultados obtidos
no estudo empirico, devidamente articulados com os conhecimentos decorrentes
da revisao da literatura.

O método utilizado foi o estudo de caso. Numa fase inicial foi feita a andlise
de documentos internos, para se perceber quais as politicas da organizacao
quanto a sua cultura e opgOes estratégias da organizacao. Foram realizadas
entrevistas com responsaveis de departamento com o objetivo de clarificar as
metas que se pretendem alcangar. Estas entrevistas também serviram de base e
suporte para apoiar as decisOes sobre o questiondrio utilizado, para auscultar as
opinides dos colaboradores inquiridos e analisar as suas motivagdes para
exercerem praticas de voluntariado empresarial. Estes fatores motivacionais
foram conjugados com a percecao e felicidade de bem-estar dos respondentes de
modo a aprofundar a andlise das suas motivagdes. Recorreu-se ainda a
observagao participante que foi possivel durante o estdgio curricular, onde se
pode analisar comportamentos dos colaboradores e praticas existentes na

organizacao.



A andlise efetuada permitiu sugerir uma proposta de um modelo de gestao de
voluntariado empresarial adaptada a empresa.

O TFM escontra-se dividido em 3 capitulos principais. O capitulo 1, relativo
ao enquadramento tedrico, estd distribuido por 3 temas, sendo o primeiro,
relativo aos conceitos e evolugao do voluntariado e a definicao do voluntario
empresarial, enquadrando-o no campo da responsabilidade social empresarial,
analisando as suas potencialidades, assim como a evolugao do voluntariado
empresarial em Portugal; o segundo tema faz referéncia ao alinhamento entre o
voluntariado empresarial perspetivado como instrumento de responsabilidade
social empresarial e as opgOes estratégicas das organizacoes, de forma a perceber
de que maneira o voluntariado empresarial pode contribuir para a construgao de
organizagoes mais sustentaveis.

No altimo ponto, € analisado o papel do voluntariado empresarial, enquanto
potenciador de praticas da gestdo dos recursos humanos, nomeadamente o
desenvolvimento de competéncias, a motivacdo de colaboradores e a sua
satisfacao e bem-estar geral.

O primeiro capitulo termina com uma sintese conclusiva, vincando os
conceitos mais importantes.

O segundo capitulo retrata a componente empirica deste TFM, nomeadamente
o estudo de caso, e estad dividido em nove partes:

e aprimeira retrata a operacionalizacao do estagio curricular;

¢ na segunda, sao abordadas as questdes de investigacao, os objetivos e
as hipoteses para o estudo de caso;

e aterceira parte explica a metodologia utilizada na realizacao do estudo
de caso;

e na4?®parte, é apresentada a Schmitt-Elevadores, Lda, em relacao a sua
caracterizacao, estrutura e recursos humanos. E feita, ainda, uma breve

contextualiza¢do do setor e apresentadas as suas opgoes estratégicas.



e 0 quinto ponto retrata o processo de recolha de dados. E apresentada a
amostra e explicado o questiondrio elaborado. Este ponto termina com
a descrigao dos procedimentos estatisticos, utilizados na analise dos
dados recolhidos;

e asexta parte do capitulo II é composta pela descricao do questiondrio,
onde se expdem os resultados produzidos, e se validam as hipoteses
formuladas, no decorrer da investigacao;

e na sétima parte deste capitulo, sao discutidos os resultados obtidos da
andlise quantitativa efetuada;

* na oitava parte € feita uma sintese conclusiva sobre o capitulo II;

¢ na ultima parte, é apresentada uma proposta de um modelo de gestao
de voluntariado empresarial para a Schmitt-Elevadores, que surge na
sequéncia da analise e discussao dos resultados verificados no estudo
empirico. A proposta de projeto de voluntariado empresarial é descrita,
de forma pormenorizada, através da sugestao de apresentacao de uma
matriz com as linhas orientadoras para o programa;

Com o terceito e ultimo capitulo deste TFM (conclusodes), ¢ elaborado um
balanco sobre todo o trabalho desenvolvido, e apresentadas as principais
conclusoes desta investigacao. Sao descritas as limitagoes do estudo, bem como,

apresentadas sugestoes para investigacoes futuras.



Capitulo I - Enquadramento tedrico

Este primeiro capitulo consiste numa andlise da literatura sobre os temas
relevantes para o objeto de estudo tendo em conta a questao de investigagao
adotada. Encontra-se dividido em trés grandes temas: no primeiro, relativo ao
conceito e evolugao do voluntariado, sdo analisadas as suas potencialidades,
focando ainda como tem evoluido em Portugal; o segundo faz referéncia ao
alinhamento entre o voluntariado empresarial, (perspetivado como importante
instrumento da politica de responsabilidade social empresarial) e as opgoes
estratégicas da organizacao. No ultimo ponto, € analisado o voluntariado
empresarial como potenciador das praticas de gestao dos recursos humanos, no
desenvolvimento de competéncias, na motivacao dos trabalhadores e na sua

satisfacao e bem-estar geral.

Este primeiro capitulo termina com uma sintese conclusiva, no qual é dado
relevo ao que de mais importante se retirou desta revisao bibliografica e que sera,
posteriormente utilizado como referencial na andlise do estudo empirico e

respetivas conclusoes deste TFM.

1. O voluntariado empresarial

Pretende-se, com este ponto, analisar o voluntariado empresarial em relagao
ao seu conceito e evolucao histérica. Apresentam-se os beneficios do
voluntariado empresarial para as organizagdes e é feito o ponto de situa¢ao do

voluntariado empresarial em Portugal.



1.1. Evolucao do conceito de voluntariado

A pratica do voluntariado tem vindo a ser cada vez mais reconhecida em todo
o mundo, por possuir vantagens, tanto para quem a pratica como para quem dela

beneficia.

Estudos realizados em muitos paises revelam, que pessoas de todas as idades
e de todas as classes sociais se envolvem em atividades de voluntariado, por
variados tipos de interesse, com propositos e aspiragdes muito diferentes (CEV,

2009).

O voluntariado, a luz da lei portuguesa, é definido como: “O conjunto de a¢oes
de interesse social e comunitdrio, realizadas de forma desinteressada, por
pessoas, no ambito de projetos, programas e outras formas de intervencao ao
servico dos individuos, das familias e da comunidade, desenvolvidos sem fins
lucrativos por entidades publicas ou privadas” (art.® 2.° da Lei n.® 71/98, de 3 de

Novembro).

Santos (2005) refere que o voluntariado envolve a pessoa a qual, quando
motivada por valores de participacao e de ajuda a uma causa, doa o seu tempo
de maneira espontanea e nao remunerada, para a procura de solu¢des que levam

a construcao de uma sociedade mais humana e justa.

Lima (2004) afirma que o voluntariado é uma ferramenta de formacao e
capacitagao do capital social, sendo capaz de contribuir para que as organizagoes
e os projetos sociais possam otimizar os seus servigos prestados aos mais

necessitados.

De acordo com Cullen e Lim (2004), o voluntariado pode ser dividido em
voluntariado informal e formal. O voluntariado informal assume

comportamentos diversos, como por exemplo, ajudar os vizinhos ou idosos. O



voluntariado formal possui comportamentos semelhantes, os quais se
enquadram no ambito de uma organizacao, ou seja, implica a existéncia de uma
estrutura organizada. Ja, Ferreira, Proenca e Proenca (2008) distinguem o
voluntariado como dirigente e nao dirigente, relacionando-o com o facto de o

voluntario exercer, ou ndo, fun¢des de gestao na organizacgao

Ainda, dentro desta filosofia, Rocha (2011) faz a distingao entre voluntariado
ocasional ou pontual. Este implica o envolvimento do individuo num curto
espaco de tempo, ou visa tarefas especificas e ocasionais, pelo que a
organizacao/instituicao deve estar preparada para aproveitar a disponibilidade

do voluntario no momento.

Shin e Kleiner (2003) definem o voluntdrio como sendo um individuo que
presta servi¢os a uma determinada organizagao/instituicdo, de livre e espontanea

vontade.

Santos (2005) acrescenta que o voluntario é alguém que deseja ver a sua
comunidade crescer, a sociedade desenvolver-se, procurando contribuir e

participar ativamente.

Riecken et al., citados em Dolnicar e Randle (2004) afirmam que, relativamente
as motivagoes, o voluntdrio é definido por aquele individuo que doa o seu tempo

para receber beneficios individuais.

O voluntariado nao é um fenémeno novo. Os primeiros registos que abordam

este tema surgem apos a queda do império romano.

Martins, citado em Ortiz (2007), relata que o voluntariado surgiu na Idade
Meédia (século V a XV), com a divisao entre o trabalho religioso e o trabalho
profissional. O trabalho religioso englobava o servi¢o prestado a comunidade,
com base nas crengas e ideologias da igreja catolica, pelo qual o homem seria
recompensado por uma retribuigao divina. Por outro lado, o trabalho profissional

consistia no exercicio de uma profissao, remunerada monetariamente.



Em Portugal, o voluntariado aparece também nesta época. Catarino (2004)
refere que o voluntariado em Portugal pode ser estudado, tendo em conta quatro

periodos de tempo:

- aidade média (século V a XV) esta associada ao desenvolvimento do trabalho
voluntario, tanto a nivel individual como coletivo, informal ou organizado. O

voluntariado, nesta época, ¢ denominado de voluntariado mediaval.

- no século XIX, marcado por uma mudanga de paradigma em relacdo a esta
tematica, aparecem novas formas de voluntariado: voluntariado sindical,
cooperativo, mutualista, politico e associativo, em geral. Esta mudanga é vincada

pelo carater laico e pela base democratica na consagracao de direitos.

- 0 estado novo, (1933 a 1974) é marcado por contradigdes em relacao ao
voluntariado. O voluntariado laico e democratico do século XIX foi objeto de
repressao; verificou-se o crescimento do trabalho social remunerado e a

impoténcia do estado para a solugao dos problemas sociais.

- p6s 25 de Abril (1974 em diante) é associado a varias tendéncias e modas ao
nivel do voluntariado. A renovagao e substituicao parcial do voluntariado teve
lugar a partir dos anos 80, sobretudo com o impulso dado as Institui¢des
Particulares de Solidariedade Social (IPSS), pelo que, a substituigao parcial do
voluntariado tradicional foi-se traduzindo no aumento da profissionalizagao
remunerada nessas mesmas institui¢oes. O surgimento de novos dominios do
voluntariado ganhou destaque em relacao: aos direitos humanos, cooperacao
para o desenvolvimento, ambiente e patrimonio. Em paralelo, continuaram a
desenvolver-se as tipologias de voluntariado mais antigo: social, educativo,

satude, protecao civil, sindicalismo, politica, religido e associativismo.
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1.2. Operacionalizacao do conceito de voluntariado empresarial

O envolvimento com a comunidade é determinante para o sucesso das
organizagdes, no médio e longo prazo. O voluntariado empresarial assume-se,
hoje, como uma ferramenta estratégica no apoio a comunidade, visto que além
do contributo para o desenvolvimento da sociedade, contribui também para um
maior envolvimento e motivagao dos colaboradores. Pode assim dizer-se que o
voluntariado empresarial gera beneficios em trés vertentes: na organizagao, nos

colaboradores e na comunidade.

Dias e Palassi (2007) defendem que o contexto econdmico e social
contemporaneo impoe novas configuragdes, em relagao ao boom crescente do
fendmeno do voluntariado. Este tem obrigado a uma maior preocupacao pelo
tema, por parte das organizagoes com fins meramente lucrativos, que passaram
a contribuir ativamente em acOes/atividades desenvolvidas com
organizagOes/institui¢des do terceiro setor, ajudando a dar resposta as reais

necessidades presentes na sociedade.

Segundo Goldberg (2001), o voluntariado empresarial designa as estratégias
de apoio as a¢Oes/atividades voluntarias no seio das organiza¢oes. Resume-se em
organizar a disposi¢do para o trabalho voluntario entre colaboradores e
administracdo onde, por vezes, sao incluidos: os seus familiares, os ex-
empregados da organizagao que se aposentaram, os fornecedores, os prestadores
de servigos, os clientes e os parceiros de negdcios. Esta mobilizagao tem de ser
feita de forma espontanea, ndao compulsdria, promovendo o envolvimento em
causas de interesse coletivo e social. Educa para a cidadania, revelando o

potencial de cada um. (Goldberg, 2001).

The National Centre for Volunteering (2002) define o voluntariado

empresarial como a forma mais recente de organizacao de grupos voluntarios,
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onde se alinha o0 mundo dos negodcios com a participagdo e compromisso no
exercicio da responsabilidade social empresarial. Ainda no mesmo contexto,
(Kotler e Lee, 2005) definem voluntariado empresarial como uma estratégia que
as organizagOes adotam para motivar os seus diferentes stakeholders a doarem

parte do seu tempo no apoio de causas, na comunidade onde estdo inseridas.

As acgdes/atividades, que as organizacdes podem desenvolver em relagao ao
voluntariado empresarial, podem passar: pelo suporte de apoio técnico
especializado, debates e conferéncias/palestras sobre temas especificos, apoio em
organizacOes/instituicdes sem fins lucrativos, promocdo de eventos de
angariacao de fundos, realizacao de atividades de entretenimento com criancas e

idosos, entre outros (Santos, 2005).

Varias fontes de investigacdo transportam a origem do voluntariado
empresarial ao proprio movimento de voluntariado, desenvolvido e
institucionalizado depois da II Guerra Mundial. Surge, assim, a prioridade de
organizar o trabalho que € necessario fazer com a ajuda disponivel. Foram
criadas varias plataformas ligadas aos 6rgaos da protecao civil, com o intuito de
se fazer o recrutamento de voluntdrios para ajudar os feridos e doentes, bem

como as comunidades afetadas. (Santos & Bittencourt, 2008).

O final da década de 70 e o inicio dos anos 80 foram marcados, nos Estados
Unidos da América, pela crescente preocupacao das organiza¢des ao nivel do

voluntariado empresarial. (Santos, 2005)

A nivel nacional, segundo Santos (2005), o voluntariado empresarial é
evidenciado de forma mais organizada, no final da década de 90, no entanto,
ainda numa fase embriondria, em termos da sua estrutura. Santos e Bittencourt
(2008) acrescentam que, na investigacao efetuada, o voluntariado empresarial em
Portugal ¢ ainda bastante residual e assume um cardter marcadamente

assistencialista.
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Em sintese, o voluntariado empresarial € um conceito bastante em voga nos
dias de hoje, impulsionado por organizacdes que pretendem fazer a diferenga,
dando a sua contribuigio para amenizar os graves problemas sociais. E uma
forma das organizagoes se “abrirem” a comunidade onde estdo inseridas,

contribuindo para progresso da sociedade, incorporando nos seus programas o

relacionamento ético e promocao de valores de responsabilidade social.

1.3. Potencialidades do voluntariado empresarial

Para além das contribuicoes do Estado, a economia social (terceiro setor) vive
muito do trabalho voluntario de muitos cidadaos e dos donativos de particulares
e organizagOes. Nesta tematica destaca-se igualmente o empreendedorismo
social, o qual através de projetos que respondem a problemas sociais ou
ambientais, atua como agente de mudanga social. Hoje em dia, além das usuais
contribui¢des filantropicas, algumas organizagdes tém vindo a desenvolver
programas de voluntariado empresarial, dando possibilidade aos seus
colaboradores de despenderem algumas horas do seu tempo laboral em projetos

de voluntariado. (BCSD Portugal, 2011).

O voluntariado empresarial contempla diversos beneficios, contribuindo
positivamente: para a comunidade, para os colaboradores voluntdrios, para as
organizagdes/institui¢des sociais e para as respetivas organizagdes. Assim, o
voluntariado empresarial é gerador de importantes contribui¢des, tanto a nivel
econdémico como a nivel social, ajudando a tornar a sociedade mais justa e menos

desigual (Santos, 2005).
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As vantagens das organizagOes estao muito relacionadas com os beneficios
para os colaboradores que participam nas atividades/acdoes de voluntariado
empresarial, uma vez que os colaboradores fazem parte da organizacdao. A
principal vantagem das praticas de voluntariado empresarial para as empresas,
passa pela eventual melhoria da imagem publica, que podera ter impactos

positivos nos clientes e colaboradores (Gatignon-Turnau & Mignonac, 2014).

O voluntariado empresarial deve ser visto numa tripla perspetiva win-win-
win (Quirk, 1998; Samuel et al. 2013), pois, durante estas atividades, o
envolvimento de diferentes stakeholders permite a troca de conhecimentos (Allen,
2000), melhora performance e permite gerar maior motivagao e envolvimento no

trabalho dentro das empresas (Azevedo, 2007).

Allen (2003) explica que o voluntariado empresarial produz novas fontes de
energia e talento. Ressalva ainda que o voluntariado empresarial pode ajudar na
conquista de objetivos estratégicos, fortalecendo a imagem publica das

organizagoes.

Sob outro ponto de vista, Corrullon e Medeiros (2002) afirmam que os
programas de voluntariado solidificam a imagem da empresa, particularmente
junto da imprensa e da opinido publica. Corroborando com esta ideia, Basil et al.
(2009) defendem que o voluntariado empresarial, como estratégia de
responsabilidade social empresarial, permite as organiza¢des melhorar a sua

imagem, ao mesmo tempo que proporciona beneficios sociais a comunidade.

De acordo com Tuffrey (2013), o voluntariado empresarial, além de contribuir
para o aumento da reputacao e da melhoria das relagdes da organizacao e da
comunidade onde estd inserida, tem-se mostrado capaz de potenciar um maior

envolvimento, satisfacao e produtividade dos seus colaboradores.
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Ainda, de acordo com o mesmo autor, o estudo “Good Companies, Better
Employes” — (Tuffrey, 2013), os programas de voluntariado empresarial geram

varios beneficios para as organizagoes onde se destacam:

e aumento da satisfacdo dos colaboradores em relagao ao empregador;

e aumento da satisfacdo do colaborador em relagao ao trabalho por si
desempenhado;

e aumento da predisposicao do colaborador para participar em
programas de desenvolvimento de competéncias;

e maiores taxas de retencdo de colaboradores que participam em

acoes/atividades de voluntariado empresarial.

Foi possivel verificar que participar em iniciativas de voluntariado pode
trazer vantagens pessoais e profissionais para os colaboradores. A nivel pessoal,
os voluntdrios sentem-se mais uteis, por poderem colaborar no desenvolvimento

da comunidade onde estao afetos.

No estudo Volunteering — The Business Case (Corporate Citizenship, 2010), os
colaboradores envolvidos em programas de voluntariado referem que estes
possibilitaram o desenvolvimento de competéncias: ao nivel da comunicacao,
habilidade para ajudar os outros, adaptagao, negociacao, lideranca, resolucao de
problemas, trabalho em equipa, vontade de melhoria continua, planeamento e

organizagao.

De acordo com este estudo, 41% dos colaboradores afirmam que as
competéncias adquiridas em projetos de voluntariado empresarial os ajudaram

a melhorar a sua performance, no seu local de trabalho.

De seguida, é apresentado um quadro (tabela 1), onde se destacam as

principais potencialidades do voluntariado empresarial.
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TABELA 1

Beneficios do voluntariado empresarial

Organizacao Colaboradores Comunidade
- Maior envolvimento dos | -  Desenvolvimento de| - Maior interagao e
colaboradores; competéncias; envolvimento;
- Maior motivacdo dos | - Maior motivacao e auto- | - Desfrutar e usufruir do
colaboradores; estima; conhecimento e experiéncia

- Fortalecimento da imagem
corporativa;

- Publicitacado de praticas
socialmente responsaveis;

- Melhoria das relacbes com
todos os stakeholders;

- Bom clima organizacional.

- Melhor performance no
posto de trabalho;
- Aprendizagem pessoal e

profissional.

das organizagoes e
colaboradores;

- Resolucao de problemas
que atingem a comunidade;

- Melhor qualidade de vida;

- Sociedade mais justa e

equilibrada.

Fonte: adaptado, Marisa & Roriz, 2014

O quadro identifica o que foi revisto na literatura, acentuando as

potencialidades do voluntariado empresarial em 3 grandes grupos: organizacao,

colaboradores e comunidade. De todos estes beneficios destacam-se a boa

imagem e reputagao da empresa, que saird mais forte depois de desenvolver este

tipo de projetos. E de salientar que a comunidade tem um ganho imenso, pois,

existe uma troca de conhecimento essencial para o desenvolvimento da

sociedade.

O voluntariado empresarial apresenta também algumas limita¢des. Torna-se

necessario perceber se a organiza¢ao estd preparada para investir num projeto

desta natureza; caso contrario, os efeitos poderao ser nefastos. A titulo de

exemplo, podemos dizer que se o numero de horas despendido para
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atividades/agoes de voluntariado empresarial for muito acentuado, este pode
levar a atrasos que coloquem em risco os objetivos tragados pela empresa. Assim,
a percecao do desenvolvimento das competéncias dos colaboradores aumenta

com as horas de voluntariado, mas apenas até um certo ponto (Booth et al., 2009).

Os voluntarios podem exercer atividades de voluntariado empresarial a
pedido de outras pessoas, ou porque o seu grupo de colegas também participa e
ou, ainda, por sofrerem pressoes por parte da empresa (Azevedo, 2007; Rodell,

2013).

Podem também ter expetativas de receber algum tipo de compensacao, ou

obter um melhor estatuto dentro da empresa (Pavia, 2014).

1.4. O voluntariado empresarial em Portugal

O voluntariado empresarial nas empresas portuguesas comeca a ser mais
visivel nos finais da década de 90, sendo importante a publicacao da Lein.?71/98
que rege o servigo voluntario. Apesar disso, a evolu¢dao nesta matéria nao foi
muito significativa. De acordo com o Conselho Nacional para a Promogao do
Voluntariado em Portugal, os projetos e as iniciativas de voluntariado
empresarial estdo a crescer, devido a valorizagdo publica e ao contributo destas
acOes para o bem-estar e desenvolvimento da sociedade, dos colaboradores e das

empresas envolvidas.

Em Portugal, no ano 2000, fundou-se o GRACE — Grupo de Reflexdao e Apoio
a Cidadania Empresarial — que tem como principal objetivo a promocao da

cidadania empresarial e da responsabilidade social das organizagoes.
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Tanto a nivel nacional como em outros paises, sao as organiza¢oes de maior
dimensdo e com politicas de responsabilidade social mais coesas, que mais
desenvolvem programas de voluntariado empresarial, promovendo junto dos

seus colaboradores a participagao ativa nessas agoes.

Nao existem muitos estudos em relagdo ao voluntariado empresarial em
Portugal. Contudo, sao apresentados dois estudos que revelaram resultados

interessantes.

Santos e Bittencourt (2008) apresentaram os resultados da sua investigacao
que teve como objetivo conhecer a implementagao do voluntariado empresarial
em Portugal. Foram selecionadas 170 empresas nacionais, com base na elevada
probabilidade de desenvolvimento de programas de voluntariado, apoiando-se
em diversas fontes de informacao: organiza¢des nao-governamentais, fundagoes,
bancos locais de voluntariado, entre outros. Apenas se obtiveram resultados de
44 respondentes de um total de 170 organizacoes contactadas. Este estudo teve

por base um inquérito, por questiondrio. Os resultados que mais se destacam sao:

e 0 maior dominio de intervencdo do voluntariado empresarial € na drea
da ajuda humanitaria; o menor refere-se a ciéncia e tecnologia;

e as acgOes/atividades de voluntariado empresarial mais frequentes sao
campanhas de fundos, recolha de alimentos e roupas; as que tiveram
menor preferéncia foram as campanhas de recolha de sangue e medula
Ossea e ainda o desporto.

e 0 publico-alvo preferido dos voluntdrios sao as criangas e jovens que
contrasta com os que tiveram um menor nimero de preferéncias tais

como, as minorias étnicas e toxicodependentes.

No estudo “O papel das empresas na sociedade” (Sair da Casca, 2010), sao
analisadas as praticas de investimento na comunidade de 45 organizagOes

nacionais e multinacionais, cujos relatérios de sustentabilidade de 2009 estao
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disponiveis no website do BCSD Portugal, onde se chegou as seguintes

conclusoes:

Neste

terceiro

em 2008, foram investidos mais de 65 milhoes de euros na comunidade;
além dos apoios financeiros, mais de 50 % das empresas desenvolve
programas de voluntariado empresarial, organiza recolhas de bens
junto dos seus colaboradores e criam projetos proprios, alinhados a sua
atividade de negdcio;

estas iniciativas focam-se sobretudo no apoio a criangas e a drea da
cultura;

as institui¢des/organizagdes locais sdo as principais beneficiadas;

os critérios de escolha das institui¢des/organiza¢des nao sao claros.

Apenas 9% apresenta critérios de sele¢ao.

estudo, salienta-se que tanto as organizac¢des como as entidades do

setor consideram que os atuais modelos de investimento, na

comunidade, podem ser otimizados. Para o terceiro setor, as organizagoes

deviam integrar a estratégia de investimento na comunidade, na sua cadeia de

valor.

2. Alinhamento entre o voluntariado empresarial (responsabilidade social

empresarial) e a estratégia de negdcio da organizacao

Sera possivel alinhar o programa de voluntariado empresarial com as opg¢oes

estratégicas de negocio da organizagdo? - Sao encontradas respostas

maioritariamente positivas (Allen, 2003; Mozes et al. 2011; Porter & Kramer, 2006;

Smith, 1996). Acredita-se também, que ao ser alinhado o programa de
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voluntariado empresarial com a estratégia de negdcio da empresa, serad possivel
potenciar a gestdo de recursos humanos, bem como melhorar as varias
competéncias dos colaboradores, e ainda manter os colaboradores mais

satisfeitos e motivados.

Quando se elaboram programas de voluntariado empresarial existe uma
intencao clara de aproximacao junto da comunidade onde as organizacdes estao
inseridas. Esta aproximacao é feita a partir da implementacdo de projetos de
voluntariado empresarial para apoio na execu¢ao do cumprimento das metas de

responsabilidade social.

Existem inimeras formas de uma empresa ser socialmente responsavel, mas
esta investigagao ira tratar, em particular, o voluntariado empresarial enquanto
pratica de responsabilidade social empresarial.

E de referir, que pela existéncia de pouca bibliografia sustentada sobre o
alinhamento estratégico entre o voluntariado empresarial e a estratégia de
negocio da organizagao, iremos perspetivar este alinhamento com base nas
politicas de responsabilidade social que, em grande parte, poderdo estar
relacionadas para o voluntariado empresarial (Mozes et al., 2011; Peloza et al,

2009).

O voluntariado empresarial nao tem sido um tema muito estudado (MacPhail
e Bowles, 2008; Peterson, 2004). Contudo, esta tendéncia esta a modificar-se, pois
passou a ser entendida como uma ferramenta estratégica preponderante ao
servigo da politica de responsabilidade social que pode gerar impactes bastante

positivos (Pago et al., 2013).

Michael Porter, diretor do Institute for Strategy and Competitiveness, da
Harvard Business School, argumenta que a responsabilidade social empresarial
passou por trés fases sendo a terceira, que estd agora a dar os primeiros passos, a

que enfatiza a responsabilidade do valor compartilhado, em que se cria valor,
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tanto para a sociedade como para os negdcios. Para as organizagdes chegarem a
esta terceira fase, segundo Porter e Kramer (2006), é necessario descobrir onde os
impactes das atividades da organizacao sao substanciais, e quais os ambientes
externos que a afetam. O voluntariado pode ser um importante aliado para essa
descoberta, tornando-se na imagem de marca da empresa que melhor faz a

aproximacao da agao social a identidade da mesma.

Além deste importante mecanismo, € possivel constatar que o trabalho
voluntario estd a ser utilizado nas organizagdoes como ferramenta estratégica,
para apoiar e atingir as metas de negocio. Assim, em vez de apenas se integrar
na comunidade onde esta inserido, o voluntariado empresarial transformou-se
numa ferramenta de gestao estratégica da cultura organizacional, da gestao da
marca, de relagdes externas e do envolvimento entre os colaboradores.
Paralelamente, o voluntariado empresarial potencia a gestao dos recursos
humanos com a formacao de equipas comprometidas e eficazes, oferecendo aos
colaboradores oportunidades de crescimento pessoal, desenvolvimento de

habilidades de lideranca e competéncias profissionais.

Verifica-se que em algumas organizagoes os programas de voluntariado estao
relacionados com o seu core business, no qual as organizagdes utilizam os seus
conhecimentos e as suas atividades de negoécio em prol da comunidade,

estimulando os seus colaboradores para esse envolvimento.

Partindo da visao de Porter e Kramer (2006), sao abordados os principais
temas relacionados com a integracdao das organiza¢des na sociedade. Aborda-se
a responsabilidade social empresarial e o papel do voluntariado empresarial, a
responsabilidade social empresarial estratégica, a cadeia de valor compartilhado
e a vantagem competitiva. Por ultimo, é feita uma abordagem ao modelo de
Porter e Kramer (2006) sobre como integrar a estratégia de responsabilidade

social, alinhada com a estratégia de negdcio da organizagao.
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2.1. Responsabilidade social empresarial e o papel do voluntariado

empresarial

O conceito de responsabilidade social empresarial tem por base o pressuposto
de que as organizagdes consomem recursos haturais que sao patriménio da
humanidade. A sua sobrevivéncia depende em grande parte da sociedade e, por
isso, como moeda de troca, as organizagdes deveriam no minimo, ser eficientes
na utilizagao desses mesmos recursos (Paco &Nave, 2013). A responsabilidade
social empresarial € uma parte integrante do conceito de desenvolvimento
sustentdvel que pertence a dimensado social, e esta combina com a dimensao

econdmica ao mesmo tempo que protege o ambiente. (Pago & Nave, 2013).

As areas estratégicas em que a responsabilidade social empresarial pode ser
envolvida, foram identificadas por Kottler e Lee (2005) e incluem: marketing
social, marketing de causas, promocoes, filantropia empresarial, praticas
empresariais socialmente responsaveis, e insercao na comunidade através do

voluntariado, que sera particularmente tratado nesta investigacao.

Mozes et al. (2011) aponta para uma relagao entre voluntariado empresarial e
a responsabilidade social, argumentando que o voluntariado empresarial é ao
mesmo tempo um desdobramento e uma atividade estratégica da
responsabilidade social empresarial. Com isto, o voluntariado empresarial ¢ um
dos instrumentos que as organizagdes mais utilizam na sua estratégia de
responsabilidade social empresarial, com o objetivo de contribuir para uma
sociedade mais justa e para um desenvolvimento sustentavel global. Deste modo,
as organizagdes comecaram a incorporar a importancia do voluntariado

empresarial na sua estratégia de negdcio (Peloza et al., 2009).

De acordo com Kottler e Lee (2005), o voluntariado empresarial refere-se ao

apoio de programas desenvolvidos para as atividades de voluntariado na
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organizagao. Este trabalho envolve organizar a disposicao para realizar
atividades voluntarias entre colaboradores e administracao e, em muitos casos,
incorporar: os seus familiares, ex-colaboradores que estao aposentados,
fornecedores, distribuidores, prestadores de servigos, clientes e parceiros de
negocio. E necessario mobilizar as pessoas, de forma espontinea e nao

obrigatoria, estimulando o seu envolvimento em causas de interesse coletivo. E

uma forma de educar as pessoas em questdes de cidadania. (Pago & Nave, 2013)

Allen (2003) afirma que o voluntariado empresarial potencia novas fontes de

talento e energia, para resolver os problemas da comunidade.

Allen (2003) também acrescenta que o voluntariado empresarial pode ajudar
a cumprir metas estratégicas, fortalecendo as relagdes e a imagem publica das
organizagoes. O voluntariado empresarial é visto como um fator de
desenvolvimento dos recursos humanos, uma vez que pode ajudar no

desenvolvimento de habilidades individuais e de conhecimento.

Sobre outro ponto de vista, os programas de voluntariado empresarial
reforcam a imagem na organizacdo, especialmente aos olhos da imprensa,
acabando por chegar a segmentos que influenciam a opiniao publica, em geral

(Pago & Nave, 2013).

E, portanto, de se esperar que quando devidamente implementado, o
voluntariado empresarial origine beneficios para todas as partes interessadas,
isto é, para a sociedade (resolucdo de problemas sociais e melhoria da qualidade
de vida), colaboradores (satisfacao, aprendizagem e motivagao) e propria

organizagao (reputacao, imagem e notoriedade). (Pago & Nave, 2013).
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2.2. Responsabilidade social empresarial estratégica

Como visto anteriormente, o voluntariado empresarial estd relacionado com
as politicas de responsabilidade social de uma empresa. Este ponto refere-se a
estratégia de responsabilidade social das empresas que pode ser aplicado a partir
da implementagao de um programa de voluntariado empresarial ao nivel da
dimensao social. Devido a escassez de literatura como anteriormente referido
sobre este tema (MacPhail & Bowles, 2008; Peterson, 2004), procurou-se estudar
o impacto do voluntariado empresarial na estratégia das organizagoes a partir de

um ambito mais lato, enquanto pratica de responsabilidade social empresarial.

O conceito de responsabilidade social empresarial estratégica consiste na
incorporacao da varidvel sdcio ambiental, ao longo de toda a estratégia do
processo de negocio (planejar, organizar, dirigir e controlar), utilizando as
fungdes organizacionais como: a produgao, departamento financeiro, marketing,
recursos humanos, entre outras, bem como as interacdes que ocorrem no
ecossistema de mercado, visando atingir objetivos e metas organizacionais

(Nascimento et al, 2008).

Baron (2001) defende que caso a motivacao da organizagao seja servir a
sociedade face aos lucros, entdo a acdao deve ser considerada socialmente
responsavel. Caso a motivagdo seja a maximizagao dos lucros, deve ser
denominada “privadamente responsavel”. Para estas a¢Oes poderao existir
beneficios sociais que ultrapassam o custo das a¢des das organiza¢des. Porém,
nao mudam a motivacdo. A titulo de exemplo, o autor refere que ao
disponibilizar um infantario pode diminuir o nimero de crimes realizados por
jovens, mas a organizacao pode disponibilizar o infantario, apenas porque

aumenta o rendimento dos colaboradores e diminui o absentismo.
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McWilliams e Siegel (2011) afirmam que apesar dessa distingao ser razoavel,
nao é viavel, pois nao se conseguiria determinar a real motivacao dos gestores de
topo. Com este pressuposto, McWilliams e Siegel (2011), consideram que a
responsabilidade social empresarial estratégica seja “qualquer atividade
responsavel que permita atingir vantagem competitiva sustentavel,

independentemente da motivagao dos gestores de topo.”

Segundo Karnani (2011), a ideia de que as organiza¢des podem obter lucros
“fazendo o bem”, despertou a curiosidade de gestores de topo, académicos e
governantes, e € baseada na alegada responsabilidade social das empresas, que

pode ser exercida sem sacrificios financeiros.

Contudo, para o autor, esta afirmacdo leva-nos ao engano. Se os mercados
funcionam corretamente, ndo existe necessidade de recorrer a organizagoes para
cumprir a responsabilidade social vaga, e se houver falhas no mercado, surge
entao um frade-off, entre lucros privados e interesses publicos; neste caso, ndo é

desejavel confiar na boa vontade dos gestores para maximizar o bem-estar social.

Existe uma interdependéncia entre as organizagdes e a sociedade. Isto significa
que tanto decisdes organizacionais como politicas sociais podem seguir o
principio de valor compartilhado, resultando beneficios para ambos os lados. A
interdependéncia da organizagao e da sociedade assume duas formas. A
primeira é de dentro para fora, em que a organizacgao afeta a sociedade por meio
das suas atividades de valor. A segunda é de fora para dentro, em que as
condi¢Oes externas exercem influéncia sobre as organizagoes. E o chamado

contexto competitivo. (Porter &Kramer, 2006).

A organizagao pode optar por iniciativas filantrdpicas para melhorar o seu
contexto competitivo - a qualidade do ambiente de negocios em que opera.
Recorrer a filantropia para otimizar o contexto competitivo, pressupde um

alinhamento das metas sociais com as metas do negdcio, e ainda pode melhorar

25



as perspetivas comerciais de longo prazo. O contexto competitivo sempre foi
importante para a estratégia, pois, varidveis contextuais como:a disponibilidade
de colaboradores capacitados e motivados, a eficiéncia das infraestruturas locais,
a capacidade e o desenvolvimento do mercado local sao importantes indicadores
nesta realidade. Ao serem analisados os elementos do contexto competitivo, a
organizagao pode e deve identificar as areas em que o valor social corresponde
ao econdmico e muitas outras partes interessadas irao beneficiar da sua propria
competitividade. Com isto pretende-se encontrar o beneficio social alinhado com

o econodmico como representa a figura 1 (Porter & Kramer, 2002).

FIGURA 1:

Convergéncia do interesse social e econémico

Filantropia pura

Beneficio
social Beneficio social

combinado com
econdmico

Interesse comercial

snefie 0 &C 3 i)
Beneficio econdmice puro

Fonte: Porter & Kramer, 2002, p.45

Por norma, as contribuigoes socias das organizag¢Oes refletem crencas e valores
pessoais de administracdo e colaboradores, em vez de estarem vinculadas a
objetivos sociais empresariais bem formulados (Porter & Kramer, 2002). As

abordagens dominantes da responsabilidade social empresarial sao tao
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fragmentadas e desvinculadas da organizacdo e da estratégia, que ocultam
muitas das grandes oportunidades que levariam a empresa a beneficiar a
sociedade. Se as perspetivas no campo da responsabilidade social forem
analisadas com o mesmo suporte e recursos que servem de base as principais
decisdes organizacionais, a responsabilidade social empresarial “pode ser muito
mais que um custo, um entrave ou agao filantropica — pode ser uma fonte de

oportunidades, inovagao e vantagem competitiva”. (Porter &Kramer, 2006, p.54).

Segundo o modelo de Porter e Kramer (2006), as questdes sociais que afetam a

organizagao podem ser divididas em 3 categorias:

a) questOes sociais genéricas: podem ser importantes para a sociedade, mas
nao sao fortemente afetadas pelas operagdes da organizagao nem influenciam a

sua competitividade a longo prazo;

b) impactos sociais da cadeia de valor: sao afetados de forma significativa

pelas atividades da organizacao, no decorrer normal das operagoes;

c) dimensoes sociais de contexto competitivo: sao fatores do ambiente externo
que afetam, de modo considerdvel, a natureza da competitividade nos locais em

que a organizagao realca a sua atividade de negdcio.

Por meio dessa divisao, a empresa pode classificar as questdes sociais nas 3
categorias e analisar os seus eventuais impactes. Uma mesma questao social pode
ser considerada genérica para uma organizagao, mas ser parte importante do
contexto competitivo de outra. Mesmo questdes que atingem toda a economia,
como a diversidade na contratagao e conservacao de energia, podem ser mais
relevantes para outros setores especificos. Finalmente, uma mesma questao social
pode ter um impacte distinto para diversas empresas, devido as diferencas do

posicionamento competitivo. (Porter & Kramer, 2006).

A organizacdo deve concentrar-se em questdes que se possam cruzar com a

sua area de negocio e, no geral, quanto maior for o vinculo da questao social com
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a sua atividade, maior a oportunidade de gerir recursos em beneficio da
sociedade e comunidade onde esta inserida. A figura 2 retrata a diferenca entre
responsabilidade social empresarial e responsabilidade social empresarial

estratégica.

FIGURA 2:

Envolvimento da organizacao na sociedade: abordagem estratégica

Impacto social Impactos sociais da cadeia Dimensdes sociais do

genérico de valor contexto competitivo
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FONTE: Porter & Kramer, 2006, p.63 — traduzido para portugués do Brasil

Um programa de voluntariado empresarial pode estar integrado dentro da
politica de responsabilidade social estratégica, em relacao a sua dimensao social
(Smith, 1996). Este autor defende que uma iniciativa de voluntariado empresarial
enquanto pratica de responsabilidade social empresarial estratégica, permite as
organizagoes melhorar a sua reputacao e imagem publica, ao mesmo tempo que
oferece beneficios sociais para a comunidade, fazendo o possivel para gerar valor

acrescentado através das suas iniciativas humanitarias.
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Este ponto (2.2) reflete que uma organizacao pode melhorar a sua notoriedade
e imagem e a sua capacidade competitiva, a partir do alinhamento da sua politica

de responsabilidade social estratégica e o negocio da organizagao.

Esta utilizacao da responsabilidade social empresarial para a notoriedade e
reputagao da imagem e marca pode causar problemas, ao nivel da autenticidade
das intenc¢des. Podera ser utilizado de uma forma meramente instrumental,

apenas para obter os beneficios causados pelo impacto desta nova politica.

Também o principio do valor compartilhado, proposto por Porter e Kramer
(2006), pode surgir das decisdes organizacionais com as politicas relativas ao
voluntariado empresarial (politica de responsabilidade social empresarial), tema

que sera mais aprofundado no proximo ponto.

2.3. O conceito de cadeia de valor na estratégia de negocio

Segundo Porter (1990, p.33), toda a organizacao ¢ uma reuniao de atividades
executadas para projetar, produzir, comercializar, entregar e sustentar os seus
produtos e/ou servicos. Estas atividades podem ser representadas, fazendo uso
de uma cadeia de valor. Na sua visao, a cadeia de valores de uma organizagao e
o modo como ela executa as suas atividades de negdcio sao o espelho da sua
histdria, da sua estratégia, do método de implementagao da estratégia e da gestao
basica orcamental das suas atividades. A figura 3 demonstra a cadeia de valor

idealizada por Porter (1990).
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FIGURA 3:

Cadeia de valor de Porter

FONTE: adaptado de Porter, 1990

Segundo o conceito de Porter (1990), as atividades que geram valor podem ser
divididas em atividades primarias e atividades de apoio, as quais podem ser

explicadas da seguinte forma:

Atividades primarias

e Logistica interna: atividades relacionadas com o manuseamento de
materiais, armazenagem e controlo de stocks, utilizadas para receber e

disseminar os inputs de um produto ou servigo;
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Operacoes: atividades necessarias para converter os inputs fornecidos
pela logistica interna, sob a forma de produto final;

Logistica externa: atividades relacionadas com a armazenagem e
distribuicao do servigo ou produto final para o cliente;

Marketing e vendas: atividades que permitam que os clientes
adquiram os produtos ou induzam a adquiri-los;

Servicos: atividades destinadas a real¢ar ou manter o valor do produto.

Atividades de apoio

Aquisicao de servicos e materiais: atividades que visam a compra dos
inputs necessarios ao fabrico dos produtos, bem como ativos fixos —
maquinas, equipamentos de laboratorio, equipamentos e material de
escritorio, etc

Desenvolvimento tecnologico: atividades desenvolvidas, com o
objetivo de melhorar os produtos e servigos e os processos utilizados na
sua concecao. Assume varias formas como: pesquisa basica, design do
produto, procedimentos de servico e equipamentos de processo;
Gestio de recursos humanos: atividades relacionadas com o
recrutamento e selecao, admissao, formacgao, desenvolvimento e
remuneragoes dos colaboradores;

Infraestrutura da organizacao: inclui atividades necessarias ao apoio
total de toda a cadeia de valor como: a administracao da organizacao,
planeamento, departamento financeiro, apoio legal e relacoes
institucionais. E a partir da sua infraestrutura que a organizagio
identifica, de forma eficaz e consistente, as oportunidades e ameacas
externas, os recursos, a capacidade e o fornecimento de apoio as

competéncias essenciais.
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A vantagem competitiva, tao mencionada por Porter, revela a cadeia de valor
como fator fundamental para esta vantagem acontecer. E através da vantagem

competitiva que se pode gerar valor em todo o processo de negdcio da empresa.

Esta cadeia de valor para as organizagoes devera ser alinhada com a politica
de responsabilidade social e a estratégia de negdcio das empresas, tema que sera
desenvolvido no proximo ponto. Este alinhamento, pode servir em algumas
diretrizes a estratégia do voluntariado empresarial, de maneira a que se consiga

melhorar o contexto competitivo e gerar valor para toda a organizacao.

2.4. Gerar valor para a organizacao, alinhando o voluntariado empresarial

(politica de responsabilidade social) as op¢Oes estratégicas

A literatura existente identifica alguns beneficios que a politica de

responsabilidade social empresarial gera para o negdcio, resumidos a seguir:

e Eficiéncia operacional: Significa praticar agOes/atividades idénticas,
melhor que os restantes “players”, incluindo todo o género de praticas que
permitam a organizagao utilizar, da melhor maneira, os seus recursos
(Porter, 1996). Os custos gerados pelos sistemas de protecao ambiental
podem ser menores que os custos do uso inadequado dos recursos (Hart,
1995; Porter & Linde, 1995). OrganizagOes bem geridas e lucrativas
poderao ganhar vantagem de custo por meio da utilizagdo de estratégias
ambientais, pois sdo aproveitados, de maneira mais eficiente, os seus

recursos e ativos (Christmann, 2000).
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Reputacdo: Consolidagao da imagem da organizac¢do através de agdes e
atitudes socialmente responsaveis. Faz parte dos ativos intangiveis da
organizacao e é construida e mantida pela capacidade da empresa em

superar as expectativas das varias partes interessadas (Forbum et al. 2000).

Recrutamento, motivacio e retencao de talento: A reputagdo da
organizacao, sendo responsavel, afeta a sua imagem de uma forma
positiva, mas também de boa empregadora. A organizacdo, que possui
uma politica de responsabilidade social empresarial bem definida, tem
mais possibilidade de ter um bom clima organizacional e de recrutar e

reter os melhores talentos (Branco & Rodrigues, 2006; Fobrum et al., 2000).

Acesso ao capital: varios fundos de investimento tém nascido, com base
em critérios de responsabilidade social, os denominados “investimentos
socialmente responsaveis”. A procura destes fundos cresceu bastante nos
ultimos anos, possibilitando que as organizagdes denominadas
socialmente responsaveis tenham acesso ao crédito, de uma forma mais

rapida e de mais baixo custo (Marcondes & Bacarji, 2010).

Relagdes solidas: manter uma politica eficiente de responsabilidade social
empresarial, possibilita as organizacdoes melhorar as relagoes com os seus
“stakeholders” e com a opinido publica em geral. Organiza¢des com
problemas nesse campo, poderao ser alvo de criticas constantes e passam
a ser questionadas por consumidores, ONG e ativistas, em relacao a

diversos temas sdcio-ambientais (Kurucz et al.,2008)
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e Aprendizagem e inovacado: A responsabilidade social empresarial podera
gerar criatividade e inovagao. A abertura da organizagao a relagoes, que
vao para além dos negocios, possibilitam perce¢des sobre atividades,
processos e desenvolvimento de novos produtos (Molteni, 2006; Hart e
Dowell, 2011). Varias organiza¢des atuam como parceiros de negdcio, para
identificar novas abordagens que proporcionam beneficios, a0 mesmo
tempo que combatem problemas de ordem socio ambiental (Porter e

Kramer, 2006).

e Ser distintiva: relaciona-se com a crenca de que as organizagdes que
atuam além das suas obrigacdes legais, em relacdo a responsabilidade
social empresarial, serdo beneficiadas a longo prazo, pois irdo ocupar uma
posicao privilegiada num cendrio em que todo este tipo de atividades

estao regulamentadas (Madariaga & Cremades, 2010).

E possivel relacionar os beneficios acima identificados com o voluntariado
empresarial. Mesmo traduzindo-se em vantagens que podem ser geradas em
relacdo a praticas de politicas de responsabilidade social empresarial, muitas
destas vantagens podem ser obidas através do voluntariado empresarial.
Destacam-se: a boa reputagao da empresa (Forbum et al, 2000), o recrutamento,
motivagao e retencao de talento (Bento & Rodrigues, 2006; Fobrum et al. 2000), o
acesso ao capital por ser uma organizagao socialmente responsavel (Marcondes
& Bacarji, 2010), a aprendizagem e inovacao (Molteni, 2006; Hart e Dowell, 2011)
e, ainda, o ser distintiva neste tipo de projetos o que a diferenciara das restantes

(Madariaga & Cremades, 2010).
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2.5. Alinhamento estratégico entre organizacdo e sociedade, utilizando o

modelo de Porter e Kramer (2006)

Na tentativa de integrar a organizacgao na sociedade, Porter e Kramer (2006)
sugerem que a empresa utilize modelos consagrados, para entender a
concorréncia (players) e orientar a estratégia empresarial. Este alinhamento
estratégico podera ser importante também ao nivel do voluntariado empresarial,
uma vez que o objetivo da organizagao € integrar a empresa na sociedade onde

esta inserida.

Para atingir este objetivo, os autores propuseram os seguintes passos:

1- Identificar pontos de intersecao

A interdependéncia da organizagao e da sociedade assume duas formas.
Primeiro, com as suas operagdes no curso normal dos negdcios, a organizagao
afeta a sociedade. E o vinculo, de dentro para fora, como demonstra a figura 4 da

pagina seguinte.
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FIGURA 4:

Visao de dentro para fora: o impacto social da cadeia de valor
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FONTE: Porter & Kramer (2006) — Harvard Business Review, traduzido em portugués do Brasil

Praticamente, toda atividade na cadeia de valor de uma organizacao, atinge as
comunidades com consequéncias sociais positivas ou negativas. As organizacoes,
mesmo estando cada vez mais conscientes do impacto social e ambiental, ainda

nao perceberam o grande potencial deste impacto. (Porter & Kramer, 2006, p.40).
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Por outro lado, verifica-se que nao é apenas a atividade empresarial que afeta

a sociedade. Condigdes sociais externas exercem também influéncia sobre as

organizacgdes, tanto para o bem como para o mal. E o vinculo, de fora para dentro

(figura 5).

FIGURA 5

Visdo de fora para dentro: influéncias sociais sobre a competitividade
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FONTE: Porter & Kramer (2006) — Harvard Business Review, traduzido em portugués do Brasil

Porter e Kramer (2006) afirmam que toda a organizac¢ao que atua num contexto

competitivo pode afetar consideravelmente a sua capacidade de aplicar a

estratégia, principalmente a longo prazo. Um elemento essencial deste contexto
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sao as condigOes sociais. O contexto competitivo atrai muito menos a atengao do
que o impacto da cadeia de valor, mas podera ter maior importancia estratégica
para a organizacdo e para a sociedade. Garantir a “saude” do contexto
competitivo € essencial, tanto para a estratégia da organizacdo como para o

desenvolvimento da comunidade ou regiao.

O contexto competitivo pode ser dividido em 4 categorias:

1. Quantidade e qualidade dos subsidios disponiveis — recursos humanos,
por exemplo, ou rede de transportes;

2. Regras e incentivos que regem o mercado — politicas de prote¢ao de
propriedade intelectual, garantia de transparéncia, combate a
corrupgao e estimulo ao investimento;

3. Melhores e mais sofisticadas instalagdes, influenciadas por fatores,
como padrdes de qualidade e seguranca dos produtos e direitos do
consumidor;

4. Disponibilidade local de industrias de apoio, como prestadores de

servicos e produtores de equipamentos.

Qualquer um destes aspetos do contexto pode abrir oportunidades para

iniciativas de responsabilidade social empresarial.

2 — Definir questoes sociais genéricas

Porter e Kramer (2006) afirmam que a organizacao tem de decidir em que
questdes da responsabilidade social empresarial deve investir, tomando em

consideragao o alinhamento estratégico do seu negdcio. Questdes que nao se
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intercetem, de acordo com a atividade de negdcio, devem ser desconsideradas e

deixadas para outros setores e organizagoes desenvolverem.

3 — Criar uma pauta social empresarial

Este terceiro passo tem o objetivo de descriminar os beneficios sociais e

econdmicos que agreguem valor a estratégia de negocio da empresa.

Porter e Kramer (2006) defendem que uma parte consideravel dos recursos da
organizagao deve fazer a migragdo para uma responsabilidade social
empresarial, realmente estratégica. E através da responsabilidade social
estratégica que a organizac¢ao terd um impacte mais significativo e obterd maiores

beneficios organizacionais.

4 - Integrar praticas de dentro para fora e de fora para dentro

Introduzir inovacdes na cadeia de valor, e abordar os entraves sociais a
competitividade sdo ferramentas estratégicas poderosas, para gerar valor

econOmico e social.

Quando as praticas da cadeia de valor e investimentos sao integrados no
contexto competitivo, é dificil distinguir a responsabilidade social empresarial

das atividades do dia-a-dia da organizacao (Porter e Kramer, 2006).
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5 — Incluir uma dimensao social a sua proposta de valor

Por ultimo, Porter e Kramer (2006) afirmam que na base de toda a estratégia
existe uma proposta de valor singular: um conjunto de necessidades que s6 a
organizacao é capaz de satisfazer, para os clientes que elegeu. A responsabilidade
social empresarial é mais estratégica, quando a organizagao acrescenta uma
dimensao social a proposta de valor, tornando o impacto social parte integrante

da estratégia de negdcio da organizacao.

2.6. Maximizacao do potencial dos programas de voluntariado empresarial,

alinhados com as opc¢oes estratégicas da organizagao

Para maximizar o impacto dos programas de envolvimento dos colaboradores
em projetos de voluntariado empresarial, as organizagdoes devem, em primeiro
lugar, avaliar o seu atual programa e perceber em que estado o voluntariado esta

em determinada organizacao.

Mediante a estratégia da organizacgao, serd necessario coordenar esfor¢os no
sentido de inserir o programa de voluntariado empresarial, no dia-a-dia das
atividades da empresa. Ao avaliarem o seu atual programa, as organizacoes
podem ter a percecao daquilo que pode ser melhorado, tentando arranjar
solugdes que permitam ir de encontro & sua politica de responsabilidade social
empresarial. As organizagoes devem concentrar os seus esforcos nas suas
prioridades, percebendo onde devem atuar e solucionar problemas. A
auscultacdo dos interesses dos colaboradores também ¢ muito importante, pois
serao orientadas estratégias de acordo com as suas preferéncias, deixando-os

mais motivados e satisfeitos, melhorando a sua performance no local de trabalho.
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Por ultimo, devem ser identificadas as necessidades da comunidade e onde a
organizacao pode atuar para ajudar. Criar relagoes fortes com instituigdes locais

sera uma mais valia a longo prazo.

Tachizawa (2002) descreve 5 estdgios em que as organizagdes se podem
enquadrar, apos realizarem a avaliacao referente as questdes de responsabilidade
social empresarial. Os estagios propostos pelo autor estdao detalhados na tabela

seguinte.
TABELA 2

Estagios das organizac¢des em relagdo a responsabilidade social empresarial

Estagio Atitude organizacional

1 A organizacdo nao assume responsabilidades perante a sociedade e nao desenvolve
acgdes em relacdo ao exercicio de cidadania. Nao existe nenhum tipo de promog¢ao em

relagdo ao comportamento ético.

2 A organizacao reconhece os impactes causados pelas suas atividades, apresentando
algumas ag¢des sazonais, no sentido de minimiza-las. Raramente busca promover o

comportamento ético.

3 A organizagao esta a iniciar a sistematiza¢do de um processo de avaliacdo dos impactes
das suas atividades e exerce alguma lideranga em questdes de interesse da comunidade.

Existe um envolvimento de pessoas em esfor¢os de desenvolvimento social.

4 O processo de avaliagdo dos impactes da atividade da organizagdo esta em fase de
sistematizacdo. A organizacao exerce lideranga em questdes de interesse da comunidade
sob as mais variadas formas. O envolvimento das pessoas em esforcos de

desenvolvimento social é frequente. A organiza¢ao promove o comportamento ético.

5 O processo de avaliagao dos impactes das atividades da organizacao estd sistematizado,
e busca antecipar as questdes publicas. A organizacao lidera questdes de interesse da
comunidade e do setor.

O estimulo a participacdo das pessoas em esfor¢os de desenvolvimento social é
sistematico. Existem formas implementadas de avaliagdo e melhoria da atuacdo da
organizacdo no exercicio da cidadania e no tratamento das suas responsabilidades

publicas. E o estdgio mais avangado e deve ser considerado como meta da organizagao.

FONTE: adaptado de:Tachizawa, 2002, p.85
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Direcionado especificamente ao voluntariado empresarial, o Centro de

Cidadania Corporativa da Universidade de Boston (2007) identifica 3 estagios em

que as organiza¢cdes se podem rever, em relacdo ao envolvimento dos

colaboradores em atividades/agoes de voluntariado empresarial.

TABELA 3

Estados para o envolvimento dos colaboradores, em atividades de voluntariado empresarial

Estado 1 (standard)

Estado 2 (estratégico)

Estado 3 (integrado)

- Colaboradores  voluntarios
exercem agdes, fora do periodo
normal de trabalho;

- A organizagao apoia apenas um
unico projeto;

- Incentivos morais, por parte da
organizagao, mas que nao geram
beneficios para o negdcio;

- As acgOes/atividades mudam a
cada ano;

- Nao é feita uma avaliacdo do
impacto do  programa de
voluntariado;

- Colaboradores voluntarios nao sao

controlados.

- A organizacdo avalia os interesses dos
colaboradores e as necessidades da
comunidade;

- Desenvolve um plano estratégico, para
o envolvimento dos colaboradores em
programas de voluntariado, alinhando as
necessidades da organizagao, o interesse
dos colaboradores, com as efetivas
necessidades da comunidade;

- Define um orgamento para o programa
de voluntariado;

- Oferta de incentivos aos colaboradores,
por participarem;

- Existéncia de uma boa comunicagdao
entre: colaboradores, organizagdo e
comunidade;

- Os compromissos comunitarios sao

divulgados;

- Estabelecimento de parcerias de
longo prazo entre a organizacao e
ONG;

- Participacdo da gestao de topo
nas atividades;

- Avaliagao do programa;

- A organizagdo tem uma visao
global em relacdo a comunidade;

- A organizacao nao faz distingao
entre, socialmente responsavel e
quadro de negdcio, porque
acredita que todas as atividades

geram valor a comunidade e aos

negocios;

FONTE: adaptado de: The Center for Corporate Citizenship at Boston College, 2004

As organizagOes, apds avaliarem o programa ja existente, poderao enquadrar-

se num dos estados explicados anteriormente. Perante o resultado obtido da
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avaliacdo, a organizacao tera de ajustar o seu programa de envolvimento de
colaboradores em programas de voluntariado empresarial, em relacdo as
prioridades da empresa, aos interesses dos colaboradores e as necessidades da
comunidade. No ponto de intersecao entre as trés areas, é possivel definir os
objetivos comuns que irdo gerar beneficios a todas as partes interessadas, como

demonstra a figura 6, estando estes alinhados com a estratégia de negocio.

FIGURA 6

Ponto de interse¢do entre as prioridades da organizacdo, interesses dos colaboradores e

necessidades da comunidade

Prioridades da
organizacao

Fonte: adaptado de: The Point of Light Foundation, 2004
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No que diz respeito as prioridades da empresa, a gestao de topo deve
reconhecer a importancia do programa de envolvimento de colaboradores na
materializacdo dos objetivos de negocio. Isto podera fazer com que o projeto
envolva todas as areas da organizacao, promovendo a gestao de competéncias
entre os colaboradores. O apoio da gestao de topo € frequentemente citado como

o fator mais importante, no desenvolvimento deste tipo de programas.

Serd importante fazer a avaliacdo da implementacdo deste projeto, para
perceber qual o retorno que a organizagao pode ter, ao implementar projetos de
voluntariado empresarial. Este retorno nao € diretamente financeiro, mas reforca
a imagem da organizacdo no mercado e comunidade, e conquista novos

clientes/consumidores.

Em relacdo aos interesses dos colaboradores, as organiza¢des devem
estabelecer, apoiar e promover programas que vao de encontro as suas
preferéncias e incentivem a participagdo nos mesmos. Para os incentivar, as
organizagdes devem oferecer opgOes que reflitam os seus interesses. Este tipo de
programas deve ser avaliado e adaptado constantemente, para poder refletir as

mudancas de interesse dos colaboradores.

Por ultimo, e em relagdo as necessidades comunitdrias, as organizagdes para
maximizarem o seu impacto, devem concentrar os seus esforcos sobre as
necessidades reais da comunidade, alinhando-as com as competéncias e

habilidades dos colaboradores.

O perfil do voluntariado mudou. E muito mais transformador e estratégico.
Este pode ser um mecanismo importante para o exercicio de valor
compartilhado, reconhecido por todos os stakeholders, contribuindo para o
impacto social do proprio negocio, onde todos podem participar e dar a sua

contribuicao.
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2.7. Linhas orientadoras da pesquisa do ponto 2

Para melhor se perceber este ponto 2, elaborou-se um esquema onde os

interesses do negocio e a estratégia de voluntariado empresarial (politica de

responsabilidade social empresarial) estao alinhados.

FIGURA 7

Linhas orientadoras da pesquisa do ponto 2

Estratégia de
negocio da
organizacao

Voluntariado
empresarial - RSE

. Alinhamento do
voluntariado empresarial
(RSE), com a estratégia

- . da organizagao;
. Revisdo do conceito;
. Melhorar o contexto

competitivo;

. Questoes relativas ao

voluntariado empresarial : .
(RSE); .Vinculo da questao

o . social com as opgdes
. Publicos envolvidos; estratégicas da

organizagao;

. Estratégias de
diferenciacao;

Geracao de valor
por meio de:

. Ser distintiva;
.Relagdes sdlidas;

.Boa reputagdo e
imagem;

.Recrutamento, sele¢do e
retencdo de talento;

.Acesso ao capital;

Aprendizagem e
inovagdo;

FONTE: Autoria propria
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Com o ponto 2, conclui-se que é possivel ajustar o voluntariado empresarial
ao alinhamento estratégico entre o negocio da organizagao e a estratégia de
responsabilidade social empresarial (Mozes et al, 2011; Peloza et al, 2009; Smith,

2006).

Todo este alinhamento estratégico nao seria possivel sem o apoio fundamental
dos recursos humanos das organizagdes. No proximo ponto sera possivel
explorar o voluntariado empresarial como potenciador das praticas de gestao de

recursos humanos.

3. O voluntariado empresarial como potenciador das praticas de gestao de

recursos humanos

De entre as varias dreas de uma organizagao, a gestao de recursos humanos
surge como o departamento que apresenta maiores ganhos ao nivel do
voluntariado empresarial e, consequentemente, € a partir daqui que a gestao do
programa deve ser feita. Para Allen (2012), um programa de voluntariado
empresarial necessita do apoio e suporte dos recursos humanos, para estar
incutido no dia-a-dia da organizacdo. Das micro as grandes empresas ¢
praticamente impossivel uma iniciativa de voluntariado empresarial ter sucesso,

sem uma forte interagao com as politicas de recursos humanos.

Assim, a correlagao entre o voluntariado empresarial e os recursos humanos é
de extrema importancia. Em primeiro lugar, porque o voluntariado reflete o valor
percebido pela sociedade do quanto a organizacdo cumpre a sua missao social.
Por outro lado, o voluntariado empresarial exercido por uma organizagao € uma

acao interna voltada para os seus stakeholders (Allen, 2012).
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A mobilizacdo de recursos humanos para a resolugao de questdes na
comunidade reforca a legitimidade da empresa (Allen, 2003), reforga o capital
social das organizacoes, (Muthuri et al, 2009), prepara os colaboradores para
mudancgas ambientais e organizacionais (Fombrun et al, 2000), favorece a partilha
de conhecimento e o desenvolvimento de competéncias (Muthuri et al, 2009) e
permite o alargamento da esfera de influéncia das organiza¢oes (Muthuri et al,
2009). O sentido de pertenca a organizagdes que desenvolvem a cidadania pode

estimular o sentimento de orgulho entre os seus colaboradores (Kim et al., 2010).

Engel (2012), afirma que € através do departamento de recursos humanos de
uma organizagao que a pratica do voluntariado empresarial ganha espaco, e
cumpre a sua trajetdria de cidadania. Estes programas revelam novas formas de
convivéncia no mundo organizacional, e mostram como a humanidade pode

caminhar numa rela¢cao onde o homem ¢ dignificado e o planeta protegido.

Ainda, de acordo com a mesma autora, no mundo empresarial onde os
resultados dos negodcios devem garantir a lucratividade com os programas de
voluntariado empresarial, é possivel acreditar que o resultado, como valor

intangivel, é o melhor possivel: a longevidade das organizagdes.

Para Gaerneter (2012), as 4reas dos recursos humanos serao as dreas da gestao
da cultura organizacional, onde os colaboradores tendem alcancar o seu

reconhecimento e realizacao pessoal.

Diversos autores, influenciados pela literatura de gestao de recursos humanos,
propoem um modelo de gestao dos voluntarios. Este modelo de gestao apresenta
um processo linear que se inicia com o recrutamento de voluntdrios, passa pela
sua retencado, pela garantia de desempenho e termina com a sua selegao. A maior
parte do recrutamento voluntdrio proposto e os instrumentos de melhoria de
desempenho sdo inspirados na gestao de recursos humanos, em geral (Cuskelly

et al. 2006; Fottler & Fottler, 1984), mas também existem outros, personalizados e
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virados para uma estratégia de motivar os voluntdrios para recrutar e gerir

outros voluntarios (Hill & Stevens, 2011).

Um ntimero crescente de autores argumenta que a transferéncia da gestao dos
recursos humanos para a coordenagao, em contexto do voluntariado, é apenas
metade do processo (Hustinx et al. 2010); Brundney &Meigs, 2009). Estes autores
pedem uma visao diferenciada, permitindo diferentes tipos de gestao de
voluntarios (Carrol & Harris, 2000, Howleh, 2010; Rochester et al. 2010a) em
relagdo “ a base da vocagao”, em rede e colaborativo (Barnes & Shape, 2009),
baseada em valor (Zimmeck, 2001), e nao formalizada (Machin & Paine, 2008b;

Smith, 1996).

Como dito anteriormente, é necessario um alinhamento estratégico entre os
valores da organizacao e os valores da sociedade. Neste alinhamento pode existir
uma importante contribui¢ao através do voluntariado, que ¢ uma componente
importante desta relagao, onde sao trabalhados os valores que cada colaborador

traz consigo, aumentando a responsabilidade social das organizacoes.

Veremos nos pontos seguintes como os programas de voluntariado
empresarial, incorporados na estratégia de negocio da empresa, podem
desenvolver varias competéncias dos colaboradores e como aumentam os indices
de motivacao e satisfacdo dos mesmos, quando exercem atividades/agbes de

voluntariado empresarial.

3.1. Desenvolvimento de competéncias através do voluntariado empresarial

De uma maneira geral, os estudos sobre o voluntariado realgam o perfil

padrao do voluntdrio e as motivagdes conducentes aos voluntarios. Neste
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sentido, o nivel de habilitacoes e rendimentos é muitas vezes referido, como
tendo uma influéncia marcadamente positiva na probabilidade de exercer

voluntariado (Sardinha, 2011).

Por outro lado, as investigacoes efetuadas sobre as motivagdes do trabalho
voluntério reconhecem o altruismo, mas nao desperta a aquisicdo de saberes

(Rego et al, 2014).

Diversas iniciativas tém sido exploradas na Europa, em torno do
reconhecimento de competéncias geradas pelo voluntariado. Estes mecanismos
sao também uma maneira de promover a aprendizagem ao longo da vida. As
organizagOes europeias estabeleceram um modelo de ac¢do, no dominio da
“aprendizagem ao longo da vida”, em 2006, como reflexo do entendimento sobre
esta variavel de desenvolvimento economico e social. O conceito de
“aprendizagem ao longo da vida” leva-nos para um processo continuo e
ininterrupto, considerando que todos os contextos podem ser “de

aprendizagem” (Gomes, 2006).

O Centro Europeu para o Desenvolvimento da Formacdo Profissional
(CEDEFOP) lancou neste sentido, em 2009, as “Orientagdes Europeias” para
validar a aprendizagem nao formal e informal. Estas diretrizes recomendam que
estes sistemas de avaliagdio usem mecanismos que reflitam a especificidade

individual e garantam uma auditoria externa (CEDEFOP, 2009).

Pires (2004) observa, nos modelos tradicionais do sistema de educagao, que a
experiéncia tem assumido um lugar periférico, tanto ao nivel das suas formas de
organizagao como de conteudos; a “aprendizagem ao longo da vida” representa
hoje uma referéncia incontornavel, que introduz definitivamente a experiéncia

como um contexto valido de aprendizagem.

A autora argumenta que ao falarmos de aprendizagem podemos dividi-la em

trés formas:
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1. aprendizagens formais, adquiridas nos sistemas institucionais
de educacao e formacao;

2. aprendizagens nao formais, produto de outras atividades de
formacao nao institucional, como as de carater profissional;

3. aprendizagens informais, decorrentes das atividades da vida

quotidiana, relacionados com o trabalho, familia e bem-estar.

Se se assumir que no mundo dos negocios e das organizagdes, se atribui
também, cada vez mais importancia ao potencial formativo das situagoes de
trabalho para a constru¢ao de novos saberes e competéncias profissionais, a
implementacao de processos, que permitam o reconhecimento destas
aprendizagens tem, por sua vez, a missao de promover o seu “valor de uso”. Essa
valorizagao é tanto maior quanto se lhe faga corresponder uma certificagao, ou

seja, atribuicao de um titulo (Rego et al, 2014).

O voluntariado empresarial integra-se na visao que a organizacao tem do seu
papel na comunidade onde estd inserida. Através da perspetiva do
desenvolvimento sustentavel, a maneira de atuar perante a comunidade, esta a
evoluir em torno da disponibilizacao de conhecimento, de acordo com a drea de

negocio e das competéncias dos colaboradores.

Os objetivos especificos da organizacdao, como por exemplo, desenvolver
habilidades, competéncias e formar equipas, também devem estar alinhados com
os programas (Grant, 2012). Estes devem ir ao encontro dos principios do
voluntariado: solidariedade, participacao, cooperagdao, complementaridade,

gratuitidade, responsabilidade e convergéncia (Lei n.? 71/98).

Esta é uma abordagem recente e inovadora em que as habilidades, a
experiéncia, o talento e a educacdo dos voluntarios se combinam com as

necessidades das organizagoes.

50



Esta abordagem assenta sobretudo na transferéncia de know-how através das
competéncias proprias dos voluntarios, de acordo com as necessidades das
organizacgdes. Deste modo, a performance das organiza¢gdes melhora (BCSD
Portugal, 2008). Assim, as atividades de voluntariado empresarial estao muitas
vezes relacionadas com esta abordagem, dado que os colaboradores das
empresas intervém de acordo com as suas competéncias profissionais

(Corporation for National & Community Service, 2010).

Algumas das agoes desenvolvidas no contexto do voluntariado, baseado em
habilidades, materializam-se na forma de prestacao de servigos. Varias situagoes
podem ilustrar este formato, por exemplo: a disponibilizagao de nutricionistas
para a elaboracao de ementas; visitas a lares de professores para o ensino da
leitura e da escrita aos adultos; formagoes na area de informatica por empresas
de tecnologia da informacao, etc. Trata-se de ceder profissionais para
desempenharem fungdes nas organizagoes sem fins lucrativos, tendo em conta as

suas competéncias. (Magalhaes & Roriz, 2014).

Rego et al, (2014) consegue perceber que o voluntariado gera diferentes

competéncias, tanto ao nivel pessoal como profissional.

O quadro que se encontra na pagina seguinte (figura 8) demonstra quais as
competéncias que sao desenvolvidas através do exercicio do voluntariado

empresarial, levado a cabo por este autor.
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FIGURA 8

Competéncias desenvolvidas através do voluntariado

Desenvolvimento pesosal |

Competéncias pessoais

Aprender a aprender |

Espirito de inovacao |

NIVEL PESSOAL | Competéncias técnicas

Espirito de iniciativa |

Coordenacdo de pessoas |

Sensibilidade interpessoal |

Competéncias relacionadas

Networking |

Administrativas |

Competéncias técnicas

Planeamento e organizagao |

NIVEL
PROFISSIONAL

Competéncias basicas de TIC |

Negociacao |

Competéncias interpessoais

Trabalho em equipa |

Comunicag¢do |

Fonte: adaptado de Rego et al, 2014

Através do quadro (figura 8), podemos perceber desde logo, que as

competéncias sao divididas em dois grandes grupos. O primeiro diz respeito as

competéncias que podem ser trabalhadas a nivel pessoal. Este divide-se em 3

seguementos: pessoal, competéncias técnicas e relacionadas.
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O segundo aborda as competéncias que podem ser trabalhadas ao nivel
profissional, permitindo ao colaborador uma melhor produtividade no seu posto
de trabalho. Estas competéncias sdo divididas em dois segmentos: técnicas e

interpessoais.

As potenciais competéncias, que podem ser desenvolvidas através de
programas de voluntariado s6 serdo bem trabalhadas com colaboradores
motivados e satisfeitos. No ponto seguinte, abordamos as motivagoes para o
voluntariado e como estas podem fazer a diferenca no sucesso de programas de

voluntariado empresarial.

3.2. Motiva¢des para o voluntariado

Apods analisarmos quais as competéncias que podem ser desenvolvidas com
os programas de voluntariado, é importante estudar as motivacdes que levam os
colaboradores a participar em agoes/atividades de voluntariado, pois estando
motivados, desenvolvem as suas competéncias de um modo muito mais eficaz e

natural.

Este ponto aborda as motiva¢des que levam os colaboradores a exercerem
trabalho voluntario. Existem multiplas motivagdes para o voluntariado. Para se
melhor perceber e enquadrar estas motiva¢oes foram realizados estudos com
escalas relacionadas as motivacdes do voluntariado. Uma das escalas mais
utilizadas nesta matéria € a escala VFI, que divide as motiva¢des em seis grandes

categorias.

Clary et al. (1998) fundamentam a sua pesquisa, ressalvando que os

individuos/colaboradores participam em agdes de voluntariado por motivac¢oes
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distintas, de forma a satisfazer as suas necessidades. Assim, através da escala VFI
(Volunteer Functions Inventory) foram identificadas seis categorias de

motivagao, que levam a pratica de agoes/atividades de voluntariado:

1. Valores - preocupagoes altruistas e humanitarias para com os outros;

2. Compreensdo — aquisi¢ao de conhecimentos, capacidades e competéncias;
3. Reforgo - crescimento pessoal e desenvolvimento psicologico;

4. Social — fortalecimento das relagdes com os outros;

5. Protecao - resolugao de problemas;

6. Carreira - experiéncia profissional.

Este modelo divide as motivagoes de acordo com as suas fungoes (Clary et al.,
1998): fungao de valores, ou seja, oportunidades para o voluntdrio expressar os
seus proprios valores, altruismo e humanismo; fungao de compreensao, isto €, a
oportunidade para aprender e exercitar o seu conhecimento e habilidades; fungao
de reforco, de forma a crescer e desenvolver-se psicologicamente; fungao social,
oportunidade de estar com amigos ou fazer novos amigos; fungao de protecao,
relacionada com a resolugao de problemas pessoais, podendo servir para reduzir
a culpa, por ser mais afortunado que outros, reduzir sentimentos negativos e, por
ultimo, a funcao de carreira, no sentido de conseguir ganhar experiéncia,

contribuindo para a melhorar (Ferreira, Proenca e Proenga, 2008).

Ferreira, Proenca e Proenga (2008), na investigacdo que efetuaram com
voluntarios hospitalares, concluiram que os quatro grupos de motivagoes
principais para o voluntariado sdo: altruismo, pertenga, ego e reconhecimento

social, aprendizagem e desenvolvimento.
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O quadro que se segue (pagina seguinte - tabela 4) mostra os resultados
obtidos, acerca das motivagoes do voluntariado hospitalar do estudo de Ferreira,
Proenca & Proenca (2008). Este foi adaptado e inclui ainda a fungao carreira, fator
que pode ser importante para os colaboradores exercerem programas de

voluntariado empresarial.

TABELA 4

Motivagoes para o voluntariado

- Ajudar os outros;
- Fazer que valha a pena;
Altruismo - Sentido de missao;

- A organizagao ajuda aqueles que sao necessitados.

- Conctato social;
Pertenca - Ser bem aceite na comunidade;

- Disponibilidade.

- Interesse nas atividades da organizagao;

Ego/Reconhecimento Social - Sentimentos de autoestima, confianca e satisfacao;

respeito e reconhecimento.

- Contactos institucionais.

Aprendizagem - Novos desafios e experiéncias;
e - Enriquecimento pessoal.
desenvolvimento

- Evolugdo na carreira profissional;
Carreira - Ter mais conhecimento e estar envolvido em

problematicas importantes.

Fonte: adaptado de Ferreira, Proenca & Proenca, 2008

Dolnicar e Randle (2004), ao analisarem as carateristicas comportamentais e
sociodemograficas dos individuos, identificaram que determinadas varidveis

estao diretamente relacionadas com o perfil do voluntdrio tipico. O elevado nivel
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de educacao é considerado como o indicador mais comum, nos varios estudos
efetuados (McPherson & Rotolo, 1996). A situagao profissional, as atitudes
altruistas, como o sentido de dever civico e a preocupagao com o bem comum,
sdo outras variaveis que por norma sao associadas aos voluntdrios. Para Fischer,
Mueller e Cooper (1991), a religido, o espirito de coesao comunitaria e a
responsabilidade para com proximo estao bastante relacionados com a adesao ao

voluntariado.

Dolnicar, Grun e Randle (2007), reconhecem que os sujeitos do sexo masculino
preferem praticar a¢des de voluntariado na &area desportiva ou recreativa,
enquanto os individuos do género feminino estdao mais predispostos a realizar

acoes sociais na comunidade.

Em concordancia, Curado e Menegon (2009) declaram que o trabalho social,
em geral, é praticado por individuos do género feminino. A vontade de vincular
os sentimentos de amor ao préximo € manifestada com mais impacto no sexo
feminino (Dal Rio citado em Souza, 2007), remetendo assim para o papel

maternal, tradicionalmente atribuido a mulher (Zweigenhaft et al., 1996).

Rocha et al. (2006), com base no seu estudo, sustentam que para a maior parte
dos jovens, as motivagOes para a pratica do voluntariado estao associadas a uma
forte vontade de obter experiéncia, com o intuito de melhorar as competéncias
pessoais. Na mesma linha de pensamento, Briggs et al (2010) chegaram a
conclusao que a diferenca de idades influencia as razdes pelas quais os
individuos se voluntariam. A titulo de exemplo, pode dizer-se que os adultos
mais jovens (até aos 35 anos) sao mais suscetiveis de serem motivados por razoes
pessoais, enquanto que os adultos mais velhos, tendem a ser motivados por

outras razodes e valores.

Assim, os individuos que estdo no inicio da sua atividade profissional

participam em agOes/atividades de voluntariado, essencialmente por causa da
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pressao, da imagem e da necessidade de desenvolvimento pessoal. Ja os adultos
mais velhos estao disponiveis para desenvolverem atividades de voluntariado,
pelo sentimento de responsabilidade para com a comunidade local, e também

pela contribui¢ao do bem-estar do proximo. (Wei, Donthu & Bernhardt, 2011).

Na investigacdo de Dolnicar, Grun e Randle (2007), salienta-se que as
motivagdes podem dar origem a seis segmentos: segmento 1- voluntarios
classicos; segmento 2 — voluntarios dedicados; segmento 3 — voluntarios que
procuram envolvimento pessoal; segmento 4 — voluntdrios que procuram
satisfacao pessoal; segmento 5 — voluntarios de nicho; segmento 6 — voluntarios
altruistas. Para estes autores, os motivos que podem justificar a pratica do
voluntariado sdo: contacto social, satisfagao, envolvimento pessoal, crengas
religiosas, aquisi¢ao de novas competéncias, sentimento de utilidade em ajudar
os outros, adquirir experiéncia profissional, testar a sua capacidade, obrigacao,

apenas, porque aconteceu algo relacionado com o voluntariado.

Em relacdo as motivagdes para o voluntariado empresarial, sao encontrados

na literatura estudos que também recorrem a escala VFIL.

Peterson (2004) aplicou esta escala ao nivel do voluntariado empresarial, e
encontrou correspondéncia de motivos e estratégias de recrutamento de
colaboradores voluntérios. Este afirma que para o sucesso de um programa de
voluntariado empresarial € essencial auscultar as necessidades dos

colaboradores e o que pode ser feito para as satisfazer.

Ja, van Schie (2011) propde, através do modelo VFI, fazer a correspondéncia
entre o voluntariado e o voluntariado empresarial. Os seis principais tipos de
motivacdo, explorados por Clary et al, (1999), sao transportados para o
voluntariado empresarial onde se tentam alinhar aos resultados especificos, para
a organizacao e colaboradores. O autor refere que os ganhos do voluntariado e

os ganhos para a organizacao estao ligados, através de fung¢oes subjacentes. Para
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se alcancar estes ganhos para a organizagao, as motivagoes tém de ser estudadas

e trabalhadas. A tabela (n%5) que se segue representa a matriz win-win para um

programa de voluntariado empresarial, através das motivacdes dos funciondrios.

TABELA 5

Motivagoes para o voluntariado adaptado ao voluntariado empresarial

Funcédo Implica¢des para o programa Beneficios - Colaboradores Beneficios - Organizacio
voluntarios
Valores Tarefas relacionadas com valores de | - Ser um bom cidadao; - Cumprimento dos
referéncias éticas. - Experiéncia; requisitos da
-Sentido de um proposito. responsabilidade social
empresarial.
Compreensao | - Permitir que os colaboradores adquiram | - Aquisicdio de novas | - Enriquecimento do
experiéncia em novos campos de atividade. | competéncias; trabalho;

- Abertura da mente.

- Formacao de colaboradores.

Reforco - Permitir que os colaboradores se reunam | - Rede social; - Evento de equipa;
num ambiente de trabalho desconhecido; - Crescimento pessoal; - Consolidagao de equipas;
- Destacar o trabalho em equipa; - Sensagao de propdsito; -Personalidades
- Feed-back com os beneficiarios. - Autoeficacia. equilibradas.

Carreira - Recompensar os trabalhadores voluntarios; | - Melhora o curriculum vitae. | - Melhor imagem;

- Imagem publica do trabalho em equipa dos - Colaboradores mais habeis;
colaboradores; - Oportunidades de
- Oferta de projetos de desenvolvimento recrutamento e selegao.
pessoal.

Social - Criagdo de listas publicas com | - Sentido de pertenca a um | -Fortalecimento corporativo;
participantes importantes para legitimar o | grupo. - Melhor comunicagdo;
programa. - Solucionar problemas.

Protecao - Destaque das diferencas entre o trabalho da | - Refor¢a os recursos contra o | - Promogao equilibrada dos

organizacao e o trabalho voluntario.

absentismo;
- Reforga o equilibrio entre a

vida pessoal e profissional.

colaboradores;
- Redugao das paragens no

tempo de trabalho.

Fonte: adaptado de van Schie, 2011
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Conclui-se com esta tabela (n°5) que o programa de voluntariado empresarial
oferece uma alternativa as tarefas didrias. Isto podera permitir que os
colaboradores abram as suas mentes e adquiram novas competéncias que podem
ser aplicadas em diferentes departamentos da organizacao (van Schie, 2011). O
autor adaptou a tabela das motivagdes, pois assume que o voluntariado e o
voluntariado empresarial sao parcialmente equivalentes. Por exemplo, na fungao
carreira é necessario mudar o foco, quando transferido para o ambiente de
trabalho. Os valores poderao ser de diferente compreensao entre os dois tipos de

voluntariado.

Em resumo, os individuos que desenvolvem agoes/atividades de voluntariado
possuem as mais variadas motivagdes que originam um conjunto de beneficios
para si, para outros e para a comunidade onde estao inseridos. Estas motivacoes
levam a satisfacdo e ao bem-estar geral dos colaboradores, tema que serd

abordado no ponto seguinte.

3.3. Satisfacdo, felicidade e bem-estar geral

Ao fazer a revisao bibliografica, foram encontradas diversas investigagoes,
onde varios autores afirmam que as motivagoes resultantes das a¢des/atividades
de voluntariado estao positivamente associadas com a satisfacdo e o bem-estar
do individuo. Por exemplo, Morrow-Howell et al. (2003), Greenfield e Marks
(2004) e Wu, Tang e Yang (2005) referem que o trabalho voluntdrio estd
diretamente associado a maior satisfacao com a vida e ao bem-estar geral, e que
um maior envolvimento com o voluntariado também esta relacionado com esses

sentimentos.
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As agoOes/atividades de voluntariado empresarial contribuem para uma
sociedade mais justa e equitativa, sendo importante nao apenas para os
beneficiarios destas praticas, mas também para os individuos que doam o seu
tempo, know how e skills. Visam contribuir para uma sociedade mais equilibrada.
Da mesma forma que a pessoa singular tira partido das atividades de
voluntariado, as organiza¢des por sua vez também sdo beneficiadas, pois é
verificada uma estreita relacao entre a satisfacdo no trabalho voluntario e o

volume de negocios (Watson & Abzug, 2005).

Ao constatar as varias defini¢Oes existentes na literatura, impde-se colocar a

pergunta:

- O que se entende por satisfagio com as atividades de voluntariado?
Andrade (2001) afirma que a satisfagao nao € mais que um prazer que resulta da
realizacao do que se espera e do que se deseja. Contudo, a satisfagao sentida pelos
voluntdrios pode ser explicada, em grande parte, pelo uso de recompensas
simbdlicas e vdrias formas de reconhecimento (Farrell, Johnson & Twynam,
1998). Ja, Ferreira, Proenca e Proenga, (2011b) defendem que o recrutamento e

formacao podem influenciar a satisfagao dos voluntarios.

Ferreira, Proenca e Proenga (2011b), acrescentam ainda que a satisfacdo é um
fator primordial na reten¢ao de voluntarios. Neste sentido, surge a necessidade
de em primeiro lugar criar processos de recrutamento e formacao, para que a
qualidade do trabalho voluntdrio seja verificada. Em segundo, € necessario
esclarecer que o recrutamento tem como objetivo a selecao para atrair e reter os
individuos que serao futuros voluntarios. Por ultimo, é necessario argumentar
que a formacgao € um mecanismo que instrui o voluntdrio em aspetos especificos,
relacionados com as aptidoes e comportamentos fundamentais para realizar o
seu trabalho voluntario (McCurley citado em Ferreira, Proenca & Proenca,

2011b).
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Do mesmo modo, Silverberg et al, citados em Ferreira, Proenca & Proenga
(2011b) consideram ttil a avaliagao da satisfagao dos voluntarios e a obtencao de
medidas de satisfacdo dos mesmos, com o objetivo de se perceber se as suas

necessidades estao a ser atendidas.

Uma grande percentagem dos voluntarios valorizam as recompensas,
querendo que o seu trabalho seja apreciado (Hsieh, Curtis & Smith, 2007), e
alguns apreciam um reconhecimento mais formal, por parte das organizagoes
(Brudney citado em Ferreira, Proenga & Proenga, 2011b). Assim, o facto de o
voluntario ser distinguido, € algo muito importante (Holmberg & Soderlung,
2005), tal como o recrutamento, a formagao e a recompensa podem influenciar o

seu desempenho na organizagao (Ferreira, Proenca & Proenca, 2008).

Ferreira, Proenca e Proenca (2011b) elaboraram um estudo, recorrendo a uma
amostra de 76 voluntarios hospitalares. Estes voluntdrios pertenciam a
organizagOes sem fins lucrativos. Foi entao utilizada a escala SHRM - Satisfaction
with Human Resource Management (Jiménez, Fuertes e Abad, 2009; Silverberg,
Marshall e Ellis, 2001) para mensurar a satisfagao dos voluntarios com os 6rgaos

de gestao de recursos humanos.

Com este estudo concluiu-se que as praticas da gestao de recursos humanos,
recrutamento, formagao e beneficios podem influenciar a satisfagio dos
voluntdrios. Nesta investigagao, a formacao é apontada como o fator com mais

relevo para a satisfacao do voluntario (Ferreira, Proenca & Proenca, 2011b).

As atividades de voluntariado estao ligadas ndo apenas a satisfacao, mas
também ao bem-estar e a felicidade dos voluntdrios. A felicidade pode ser
interpretada como uma emocao basica, caraterizada por um estado emocional
positivo, juntamente com um sentimento de bem-estar e prazer (Ferraz, Tavares
& Zilberman, 2007). Por sua vez, Mogilner, Aaker e Kamvar (2011) afirmam que

a felicidade é flexivel, isto ¢, ora existe em determinados momentos, ora esta
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presente ao longo da vida. Para, Gilbert (2006), a felicidade ¢ muito subjetiva e
tem significados diferentes para cada individuo, mas a maioria dos individuos
sao capazes de classificar os seus niveis de felicidade e satisfacdo com a sua vida

(Lyubomirsky & Lepper, 1997).

Lybomirsky e Lepper (1997) estudaram a capacidade de autoclassificagao da
felicidade e bem-estar dos individuos, através da escala de felicidade subjetiva
(Subjective Happiness Scale - SHS). Esta escala foi testada e validada na sua
investigacao, permitindo avaliar, de forma subjetiva e global, os niveis de
felicidade. A escala da felicidade subjetiva possui quatro perguntas que tém
como objetivo medir os niveis de felicidade, avaliando a parte afetiva e cognitiva

do individuo.

Num outro estudo, Thoits e Hewitt (2001) afirmam que o voluntariado pode
contribuir para a diminuicao do stress psicoldgico e para reduzir as suas
consequéncias negativas. Tal circunstancia aumenta a satisfagao com a vida, a
vontade de viver e ainda reduz os sintomas de depressao e ansiedade. A este
proposito, Mostyn citado em Wei et al. (2011) afirma que o voluntariado podera
ajudar a reduzir o sentimento de solidao, a depressao e outras formas de privacao
emocional. Dentro deste tema, Souza (2007) afirma que a alegria, a felicidade, a
amizade, a qualidade de vida e a saide podem ser beneficios que resultam da

realizacao de ac¢Oes/atividades de voluntariado.

Em sintese, o voluntariado gera diversos beneficios, ndo s6 para as institui¢oes
e organizagoes que sao apoiadas, mas também para os proprios voluntarios que
doam o seu tempo em prol dos mais necessitados, contribuindo para uma
sociedade justa e com menor desigualdade. Conclui-se ainda, que colaboradores
motivados sao mais satisfeitos e felizes, podendo desenvolver melhor as suas

competéncias em projetos de voluntariado empresarial.
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4. Sintese conclusiva

Apébs a revisdo bibliografica, conclui-se que o voluntariado empresarial
assume, nos dias de hoje, uma importancia acrescida para as organizagoes. O
capitulo comegou por fazer uma sintese sobre o conceito de voluntariado e
respetiva evolugao histdrica. E abordado o voluntariado empresarial onde é
importante referir, que é cada vez mais comum, as organizagdes recorrerem a
projetos de voluntariado empresarial, pois estes servem de imagem de marca de
uma empresa socialmente responsavel. Ainda, neste ponto, sao apontadas as
potencialidades que estao afetas ao voluntariado empresarial, onde se
reconhecem as inimeras vantagens da implementacao neste tipo de projetos,
sendo a principal a de melhorar a imagem e potencializar a marca da

organizacao.

Em Portugal, ainda ha um longo caminho a percorrer ao nivel do voluntariado
empresarial, visto que nem todas as organizagoes se preocupam com o tema da

responsabilidade social empresarial.

O segundo ponto faz referéncia ao alinhamento estratégico entre o
voluntariado empresarial, enquadrado na politica de responsabilidade social
empresarial e 0 negdcio da organizacao. Este € um ponto de extrema importancia,
pois reflete a relevancia deste alinhamento. E demonstrado ainda, como as
organizac¢des podem maximizar o potencial dos seus programas de voluntariado
empresarial, alinhando a estratégia de negocio a politica de voluntariado

empresarial da organizacao.

O ultimo ponto faz referéncia ao voluntariado empresarial como potenciador
das praticas de recursos humanos onde se explora: o envolvimento dos
colaboradores em programas de voluntariado empresarial, como podem ser

desenvolvidas competéncias para os colaboradores com este tipo de programas,
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quais as motivagoes que levam os colaboradores a exercerem atividades/a¢oes de

voluntariado e, ainda, relacionar as motivacdoes com a sua satisfacao e felicidade.

Para se entender a importancia do ponto 2 e 3 deste primeiro capitulo,

elaborou-se um esquema (figura 9) onde os varios interesses se alinham.

FIGURA 9

Alinhamento estratégico

Alinhamento estratégico

l potencia lsustentado por

Gestao topo

Praticas gestao
recursos

Departamento
humanos P

de RH

Cultura de
pertenca e boa Prioridades da

Desenvolvimento
de competéncias
pessoais e
profissionais

Necessidades
da
comunidade

Motivagdo e
satisfagao dos
colaboradores

Interesses dos
imagem da organizagao colaboradores

organizagao

Gerador de potenciais beneficios

FONTE: Autoria propria
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Conclui-se, refor¢cando a ideia de que o programa de voluntariado empresarial
tem de estar alinhado com as especificidades de cada empresa, pois permitira
obter resultados bastante positivos, ao nivel dos colaboradores, da comunidade

e da propria organizacao.

Este enquadramento teorico ira fazer de ponte com o capitulo seguinte, pois
com o levantamento biografico sera possivel coordenar os resultados obtidos na

parte empirica.
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Capitulo II - Estudo empirico

Apods concluida a revisao da literatura, e tendo em conta os conceitos
estudados e analisados, pretende-se com este segundo capitulo, apresentar uma
proposta de modelo de gestao de voluntariado empresarial na Schmitt-
Elevadores, Lda, alinhada com a estratégia de negocio da organizacdo. Para tal
serd necessario demonstrar, através de resultados estatisticos, os quais irao
permitir no final do capitulo, elaborar uma proposta de voluntariado
empresarial.

O capitulo esta dividido em 9 pontos essenciais que se consideram
importantes para a investigagao.

No ponto 1, é apresentada a operacionalizacao do estdgio curricular. A
operacionalizacao consiste em demonstrar o historial através de um cronograma.

O ponto seguinte explica as questdes de investigacao, bem como os objetivos
e hipoteses.

No ponto 3, apresenta-se a metodologia de estudo utilizada, legitimando as
questdes cientifico-metodoldgicas.

E feita a caracterizacdo da organizacao (ponto 4) em relacdo, ao setor, a sua
estrutura organizacional, estratégia da organizagao e ainda uma breve referéncia
aos recursos humanos da Schmitt-Elevadores, Lda.

No ponto 5, é apresentado o método de recolha de dados. E também efetuada
a caracterizagdo da amostra, explica-se como os dados foram obtidos e a
sustentac¢ao das varidveis utilizadas no questionario.

O ponto 6 transporta-nos para a descricdo do questiondrio, onde se
apresentam os resultados obtidos e se testam as hipdteses, inicialmente
formuladas.

No ponto 7, é feita a analise dos resultados obtidos, através dos procedimentos

estatisticos realizados no ponto anterior. Estes resultados do questiondario serao
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cruzados com as informagoes recolhidas na revisao bibliografica, para que se
possam extrair conclusdes e sugestoes passiveis de serem implementadas.

No ponto 8, é feita a conclusao deste segundo capitulo, onde se analisam os
resultados obtidos a partir do questiondrio e das respetivas entrevistas.

Por ultimo, o ponto 9, apresenta uma proposta de modelo de gestao de
voluntariado empresarial para a Schmitt-Elevadores, Lda, para poder ser
integrado na politica de responsabilidade social empresarial, alinhado com a

estratégia de negdcio da organizacao.

1. O trabalho final de mestrado no contexto do estagio curricular

O cronogragrama apresentado na pagina 69 (ponto 1.1), representa a
operacionalizacao do estagio desde o processo de integracao e acolhimento na
Schmitt-Elevadores, Lda, bem como todas as atividades desenvolvidas na

organizacao.

1.1. Operacionalizacao do estagio curricular

O estagio teve inicio no dia 1 de setembro de 2014, na sede da Schmitt-
Elevadores, Lda, no Porto. As primeiras semanas revelaram-se importantes para
a integracgao na organizagao. No primeiro dia, denominado dia de acolhimento e
integracao, foram apresentados, um por um, todos os colaboradores que operam
na parte dos escritorios da Schmitt-Elevadores, assim como os respetivos chefes
de se¢ao de ambas as fabricas. Foi dada a oportunidade de conhecer as
instalagdes da organizagao através de uma visita guiada, onde se pode

compreender a dinamica organizacional. Todos os colaboradores se mostraram
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afaveis o que permitiu concluir, desde logo, o bom clima organizacional da
empresa.

O primeiro més revelou-se importante no processo de aculturacdo do
estagidrio/investigador. Este processo serviu para conhecer rotinas e habitos,
implementados na organizagao, e clarificar junto de colegas/superiores
hierarquicos quais os costumes da Schmitt-Elevadores, Lda.

Na primeira semana de estdgio, teve lugar uma reunido entre o
estagiario/investigador e o responsavel do departamento de qualidade, ambiente
e seguranga, onde se tragaram os objetivos para os nove meses seguintes. O ponto
de partida foi a norma SA8000", de responsabilidade social. A Schmitt-
Elevadores, Lda tem o objetivo de implementar esta norma, e para tal necessita
de se preparar para a materializagdo da mesma. Nos primeiros 6 meses de estagio
foi pedida a elaboragao de um “Manual de Responsabilidade Social”. Este seria
composto por duas partes: uma documental e outra operacional. Para a primeira
foi necessario fazer um levantamento da bibliografia existente, ao nivel da
responsabilidade social empresarial e da norma SA8000!

Foi feita também uma revisao a legislacao em vigor sobre o tema, e ainda uma
revisao profunda das boas praticas de responsabilidade social empresarial.

Na componente operacional foram verificados os passos para a certificagao e
os custos associados a implementa¢do da norma. Foi feito ainda um estudo
profundo no terreno sobre as praticas de responsabilidade social empresarial, ja
incutidas na empresa, e identificadas as praticas inexistentes, as quais seria
importante adquirir.

Paralelamente a este manual foram elaborados outros documentos

considerados necessarios para a certificagdo da norma, nomeadamente: o codigo

1 . . . A . . R -
A SA8000 é uma norma internacional de avaliagdo da responsabilidade social para as organizagdes empresariais, baseada em

convengdes da Organizagao Internacional do Trabalho (OIT) e em outras convengdes das Nagdes Unidas (ONU). Foi desenvolvida, em

outubro de 1997, pelo Conselho das Prioridades Econémicas (CEPAA), ligada a ONU, reunindo ONG, organizagdes e
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de ética e de conduta da organizagao, o cddigo de conduta para fornecedores e

as diretrizes contra a discriminagao sexual e assédio.

Nos ultimos 3 meses do estagio curricular foi pedido, por parte da Schmitt-

Elevadores, Lda, que se elaborasse uma proposta de um modelo de gestao de

voluntariado empresarial. Com este pedido surgiu também a oportunidade de

desenvolver uma investigacao da qual resulta este TFM. Estes ultimos meses

foram prenchidos com a execugao de varias tarefas, como: a criagao de um

questiondrio, o levantamento dos resultados do questiondrio aplicado aos

colaboradores, e ainda a elaboragao de entrevistas.

A seguir apresenta-se o cronograma do estagio curricular (figura 10), onde se

encontram as tarefas que foram desenvolvidas.

FIGURA 10

Cronograma do estagio curricular
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2. Questdes de investigacdo, objetivos e hipodteses

Na sequéncia do pedido de elaboragdo de um programa de voluntariado
empresarial formularam-se as questdoes de investigagio que foram
desenvolvidas, que traduzem os objetivos que se esperam com este TFM. Na
sequéncia da operacionalizagao destes objetivos sao elaboradas hipdteses, que

permitem a sua consecugao.

2.1. Questdes de investigacao

O tema do trabalho final de mestrado “Proposta de um modelo de gestao de
voluntariado empresarial para a Schmitt-Elevadores, Lda” teve como ponto de
partida as praticas de mecenato e filantropia, ja realizadas pela empresa.

Para dar inicio ao estudo de caso, considerou-se pertinente a criacao de
perguntas de partida que ajudassem a circunscrever a area de atuacao do tema.
Percebeu-se desde cedo, que este tema possui uma diversidade enorme de
conceitos, pelo que se optou por enquadrar o tema do voluntariado empresarial
no ambito das pequenas e médias empresas.

Surge entao uma questao de investigacao principal, sustentada numa parte

tedrica e numa componente empirica deste TFM.

- Que proposta de modelo de gestao de voluntariado empresarial tendo em

conta as especificidades da Schmitt-Elevadores, Lda?

Esta questao pode ainda ser dividida em sub-questdes mais especificas e

orientadas para o estudo deste caso:
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- Que motivacoes os colaboradores valorizam na escolha de praticas de

voluntariado empresarial?

- Que tipo de competéncias podem ser desenvolvidas ao nivel do

voluntariado empresarial?

- Como construir o alinhamento estratégico entre o voluntariado empresarial

e as especificidades e opcoes estratégicas da empresa?

Para responder a estas interrogagoes, é necessario realizar varios estudos como

demostra o quadro seguinte (figura 11):

FIGURA 11

Quadro conceptual dos estudos realizados

Tendo em conta as especificidades da Schmitt-Elevadores, Lda, que
proposta de modelo de gestao de voluntariado empresarial?

Estudo 1:

Através da analise de
documentos internos,
observacgao participante e
entrevistas, elaborar um
guestionario a ser
distribuido por uma

amostra de colaboradores.

O questionario ird revelar
indicadores sobre:

- Motivagao para o
voluntariado;

- Tipos preferenciais de
acoes a desenvolver;

- Publicos-alvo;

-Sentimento geral de
felicidade.

Estudo 2:

Identificar as competéncias
que os colaboradores da
Schmitt-Elevadores, Lda
possuem, como podem
desenvolvé-las e adquirir

novas através do
voluntariado empresarial.

Métodos utilizados:
- Observacgao participante;

- Andlise de documentos
internos;

- Entrevistas.

Estudo 3:

Analisar a possibilidade de
alinhar o voluntariado
empresarial com as
especificidades da Schmitt-
Elevadores, Lda

Métodos utilizados :
- Revisdo da literatura;

- Andlise de documentos
internos;

- Observacgao participante;
- Entrevistas;

- Resultados do questionario.

FONTE: Autoria prorpia
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2.2. Objetivos

Os fios condutores, traduzidos em objetivos, que serviram de guia ao estudo

apresentado sao:

Objetivo 1 — Analisar a bibliografia, a caracterizacao do contexto/caso e a

observagao participante que sustenta o tema de estudo.

Este objetivo teve como missao enquadrar o estudo na bibliografia ja existente.

Tem como objetivos especificos:

identificar conceitos chave como, voluntariado e voluntariado
empresarial;

analisar as potencialidades e limitagoes do voluntariado empresarial;
caracterizar o voluntariado empresarial em Portugal;

perceber a relacao entre voluntariado empresarial e a gestao de
recursos humanos;

analisar o voluntariado empresarial como “bandeira” da politica de
responsabilidade social empresarial;

estudar a possibilidade do voluntariado empresarial (politica de
responsabilidade social empresarial) estar alinhado com as
especificidades da organizacao;

tirar conclusbes sobre a observagdo participante do
estagiario/investigador, em contexto normal de trabalho;

recolher opinides das entrevistas sobre o tipo de programa que se

pretende desenvolver.

Objetivo 2 — Identificar as motivagdes que levam os colaboradores a exercer

praticas de voluntariado empresarial.

Com o segundo objetivo pretende-se perceber as razoes e disponibilidade dos

colaboradores para exercerem agoes de voluntariado empresarial.
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Tem como objetivos especificos:

verificar o passado historico dos colaboradores ao nivel do
voluntariado;

identificar/analisar as motivagoes para o voluntariado empresarial;
caracterizar os elementos que facilitam e/ou inibem a participagao
em agoes voluntarias;

compreender as motivagdes que podem levar os colaboradores
voluntarios a doar o seu tempo livre a estas a¢Oes/atividades de
voluntariado empresarial;

comparar a motivacao dos colaboradores para o voluntariado com o
seu nivel geral de felicidade;

identificar o publico-alvo com quem os colaboradores preferem
trabalhar, e que tipo de a¢bes gostariam de desenvolver;

perceber que tipo de atividades os colaboradores pretendem

desenvolver ao nivel do voluntariado empresarial.

Objetivo 3 — Identificar as competéncias que podem ser desenvolvidas pelos

colaboradores ao participarem neste tipo de projetos.

Com este objetivo pretende-se demonstrar as competéncias desenvolvidas

pelos colaboradores, tanto a nivel pessoal como profissional, ao participarem em

atividades/agoes de voluntariado empresarial.

A metodologia para este objetivo € realizada através da:

analise das entrevistas realizadas a chefias de departamento;
observacao participante em contexto real de trabalho, ao analisar as
competéncias ja existentes pelos colaboradores nos seus postos de
trabalho;

analise de documentos internos da organizagao;

revisao bibliografica sobre as competéncias que podem ser

desenvolvidas por meio de projetos de voluntariado.
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Objetivo 4 — Perceber, se com os resultados obtidos € possivel apresentar uma

proposta de um modelo de gestao de voluntariado empresarial.

Este ultimo objetivo pretende encontrar uma proposta de modelo ajustada a

realidade da Schmitt-Elevadores, Lda com base nos resultados obtidos através

do questiondrio e entrevistas.

Tem como objetivos especificos:

compreender, através da observagao participante e analise de
documentos internos, que conclusdes se podem retirar para o
alinhamento estratégico;

saber que linhas orientadoras se podem retirar das entrevistas
realizadas;

analisar as motivag¢does dos colaboradores da Schmitt-Elevadores,
Lda, através dos resultados obtidos no questiondrio;

identificar o tipo de voluntariado empresarial a desenvolver na
empresa;

ajustar as atividades de voluntariado e o tipo de publico, de acordo
com a preferéncia dos colaboradores;

identificar as competéncias que podem ser desenvolvidas pelos
colaboradores que exercem voluntariado e que possam ser aplicadas
no seu posto de trabalho;

alinhar estrategicamente a proposta de voluntariado empresarial

com a especificidades da Schmitt-Elevadores, Lda.

Para dar resposta aos objetivos tracados é necessario encontrar instrumentos

que nos permintam alcancar as metas estabelecidas. O objetivo 1 sera respondido

a partir, da revisao bibliografica, das entrevistas para recolha e suporte de base

de informagoes sobre o projeto, da caracterizagao do contexto e da observagao

participante, realizada durante o estagio curricular. Para responder ao objetivo 2,

foi realizado um questiondrio a uma amostra de 83 colaboradores da Schmitt-
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Elevadores, Lda. Através dos resultados do questionario, foi necessario formular
hipoteses que nos permitam identificar resultados concretos para esta
investigacao. O objetivo 4 tem por base os resultados obtidos dos objetivos 1,2 e
3. Com estes resultados serd possivel ajustar a estratégia de negocio ao
voluntariado empresarial, retirando varios beneficios para a organizacao,

colaboradores e comunidade onde a Schmitt-Elevadores, Lda esta inserida.

2.3 Hipoteses

Para alcancar alguns dos objetivos deste trabalho final de mestrado, é
importante colocar hipdteses que irdao ser objeto de estudo, e para as quais se
pretende encontrar resposta. Com o intuito de responder ao objetivo 2 foram
tragadas as seguintes hipoteses:

H1 - Existem diferengas significativas na importancia atribuida as diferentes
motivagoes para o voluntariado?

H2 - Existem diferengas significativas nas motivagoes para o voluntariado,
entre os voluntérios do género masculino e feminino?

H3 - Existem diferencas significativas nas motivagdes para o voluntariado,
entre os mais jovens e os mais velhos?

H4 - As motivagoes para o voluntariado estao positivamente relacionadas com
o sentimento de felicidade dos voluntarios?

H5 - A importancia atribuida a implementacdo de um programa de
voluntariado empresarial na Schmitt, em hordrio normal ou fora do horario
normal, relaciona-se com as motivagoes para o voluntariado?

H6 - As motivagOes para o voluntariado e a felicidade e bem-estar diferem, de
forma significativa, entre os colaboradores que ja exerceram agdes de

voluntariado e os que nunca exerceram?
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Passemos de seguida (ponto 3) a caracterizagao e legitimacao das opgoes

cientifico-metodologicas que orientaram a realizacao deste estudo.

3. Abordagem metodolégica

Neste ponto foram abordadas as metodologias utilizadas na execugao do
estudo de caso. Estas metodologias permitem clarificar os objetivos que se
pretendem alcancar, bem como compreender a razao da escolha de determinados
métodos e ferramentas utilizadas.

O ponto 3 encontra-se dividido em 2 partes. O ponto 3.1 tem a missao de
operacionalizar e legitimar os métodos utilizados no estudo caso.

No ponto 3.2 sdo descritos os testes de fiabilidade que foram feitos, para
serem obtidos resultados reais.

O processo metodoldgico levado a cabo nesta investigagcao, como ja referido
anteriormente, constituiu-se como um estudo de caso. Este tem como objetivo a
aquisicao de conhecimento acerca de um fenémeno, a partir do estudo intenso
de um tunico caso (Ventura, 2007). Neste estudo o alvo da investigacao foi a
empresa Schmitt-Elevadores, Lda.

Para Coutinho e Chaves (2002), um estudo de caso consiste num plano de
investigacdo, exclusivamente dedicado a um caso com cinco caracteristicas
chave:

e sistema limitado, sendo as fronteiras limite as adstritas ao sistema a ser
estudado;

e focado numa unidade;

e holistico;

e ainvestigacdo decorre em ambiente natural;

e multiplicidade na recolha de dados: observagao direta, inquéritos,

entrevistas e outros.
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O estudo de caso considera a unidade de analise como um todo, quer ele seja
composto por uma unica unidade indivisivel ou por um conjunto de unidades
inter-relacionadas entre si (Fidel, 1984). No presente estudo, a empresa Schmitt-
Elevadores, Lda foi considerada a unidade de analise, e esta incidiu sobre os seus
colaboradores.

Segundo Coutinho e Chaves, o tipo de estudo de caso utilizado foi o estudo
de caso intrinseco, no qual o investigador procura uma melhor compreensao de
um caso particular que contenha, em si mesmo, o interesse da investigacao.

Relativamente a metodologia aplicada neste estudo de caso, optou-se por uma
logica de natureza predominantemente quantitativa, em que se utilizaram os

seguintes métodos para a sua concretizagao:

e analise documental;
e observagao participante;
e entrevistas;

e questiondrio.

Os métodos quantitativos tém como base a compreensdo métrica dos
fenomenos e reduzem o seu estudo a parametros numéricos, que com um certo
grau de confianca, procuram traduzir a realidade dos acontecimentos (Mesquita,
2013). Deste modo, a utilizagao de métodos quantitativos é aconselhavel, quando
o fendémeno nao ¢ desconhecido e ja foi observado sob varios pontos de vista,
permitindo reduzir efeitos de paralaxe, uma vez que o investigador possui dados
provenientes de outros investigadores que ja abordaram o fenémeno e o
estudaram (Hill & Hill, 2009).

Neste estudo foram utilizadas duas componentes da abordagem quantitativa:
a analise exploratodria e inferencial.

A andlise exploratoria teve como propodsitos a descricdo da amostra e

apresentacao das medidas descritivas das variaveis de interesse deste estudo.
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Este tipo de anadlise refere-se, a recolha, apresentacao, analise e interpretacao
de dados numéricos sob a forma de instrumentos adequados, como: tabelas,
graficos e indicadores numéricos (Reis, 2008). Para Gageiro (2008) existem varias
estratégias de exploracao de dados.

O primeiro passo consiste na inspegao visual da base de dados, pois nao € de
todo incomum encontrar erros de introducdo que podem constituir sérios
problemas, caso passem despercebidos (Pestana & Velosa, 2010).

O passo seguinte prende-se com a apresentacao das medidas descritivas
relativas as varidveis em jogo, de forma compreensivel e visualmente apelativa,
muitas vezes em tabelas ou sob a forma de graficos (Gageiro, 2008). Pelo facto
das andlises exploratorias recorrerem ao cdlculo de medidas sumarias, de
tendéncia central e outras, € inevitavel a perda de informacao (Pestana & Velosa,
2010). O desafio esta em apresentar um conjunto de estatisticas que descrevam
os dados, de forma sumdria e apelativa, sem que haja perda importante de
informacao (Tufte, 2001). Quanto mais parcimoniosa for a analise, maior o risco
de viés, pois corre-se o risco de apresentar apenas uma parte do fendmeno. Por
outro lado, quanto mais abrangente for a andlise mais confusa e menos
informativa esta se torna (Tufte, 2001). O equilibrio entre estas duas forgas é
essencial para a construcao de uma boa analise exploratoéria (Mesquita, 2013).

Neste estudo a andlise exploratdria teve duas fases, conforme sugestao de
Pestana e Velosa (2010):

> pesquisa visual e depurativa, na procura de erros na introducao de
dados;
> calculo de estatisticas descritivas e apresentacao da informacao, de

forma sumaria e visualmente apelativa.

A pesquisa de erros de introdugao de dados foi realizada com base na inspegao
visual da base de dados, construida em ambiente SPSS e também pela andlise de

frequéncias de todas as varidveis presentes na base de dados, em busca de valores
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fora do espetro de respostas aceitaveis. Todos os valores encontrados que foram
confirmados como, erros de digitagao, foram corrigidos, com base na informacao
presente nos questiondrios em papel, preenchidos pelos inquiridos.

Para a apresentacao das estatisticas descritivas, foram calculadas frequéncias
absolutas (n) e relativas (%), médias e desvios padrao. Nas varidveis nominais
foram calculadas frequéncias absolutas e relativas, e nas varidveis quantitativas
foram calculadas médias e desvios padrao.

A andlise inferencial, também realizada neste estudo, teve como objetivo o
calculo de estatisticas de teste, capazes de medir a capacidade de generalizacao
dos resultados.

Uma das grandes vantagens dos métodos quantitativos € possuirem
capacidade de generalizagao, pelo facto de assentarem em metodologias
estatisticas (Hill & Hill, 2009).

A andlise inferencial teve como objetivo principal extrapolar e tirar conclusoes
para além da amostra, em si, na tentativa de generalizar os resultados
encontrados. Esta generalizacdo é feita, tendo como ponto de chegada a
populacao. Este processo, no entanto, nao esta isento de limitagdes e € muito
dificil extrapolar sem cometer erros de viés associados as carateristicas da
amostra, que muitas vezes nao reflete a realidade da populagao (Maroco, 2003).
Os vieses na extrapolagao dos resultados estao muitas vezes, relacionados com
dificuldades no processo de recolha aleatoria da amostra, uma vez que é muito
moroso e dispendioso recolher grandes quantidades de dados, de forma
exclusivamente aleatoria (Pestana & Gageiro, 2008). A solugdo passa muitas
vezes por adotar um processo amostral por conveniéncia, rapido e eficaz, mas
com Vviés associado a extrapolac¢ao de resultados (Pestana & Gageiro, 2008). Neste
estudo a amostra recolhida corresponde a cerca de 21.61% da populagao total de

trabalhadores da Schmitt-Elevadores.

79



3.1. Estudo de caso: etapas, métodos e técnicas

Apesar do estagio curricular ter decorrido de 1 setembro de 2014 a 31 maio de
2015, a investigacao realizada no ambito do trabalho final de mestrado decorreu
entre margo e outubro de 2015. Nesta parte pretende-se descrever o processo de
realizacao das varias etapas que foram mobilizadas para efetuar o estudo de caso.

A componente tedrica esta presente ao longo do TFM permitindo que existisse
uma melhor estruturagdo do pensamento do estagiario/investigador e da
estrutura do trabalho final de mestrado.

Inicialmente, o estudo empirico caracterizou-se, pela andlise documental e
pela observacao participante onde foi possivel, observar habitos e rotinas da
organizacao, conformidades e praticas responsaveis ja desenvolvidas.

A andlise documental permitiu recolher a informacdo que poderia ser
necessaria e atil para a materializacao do TFM. Foi possivel aceder a documentos
internos importantes para uma melhor investigacao, como por exemplo: os
relatorios de contas e as tabelas de dados com informacdes sobre os
colaboradores, 0 manual de acolhimento, o manual dos “Principios de Lideranca
e Gestao da Schmitt-Flevadores, Lda” e a brochura de apresentacao da
organizagao. O estagio curricular teve bastante investigacao documental, desde
o manual de responsabilidade social até a proposta de projeto de voluntariado
empresarial onde se fez um forte levantamento bibliografico sobre: conceitos,
praticas, legislacao, direito do trabalho, entre outros.

A observacgao participante consistiu em observar, in loco, quais as praticas ja
realizadas no ambito da responsabilidade social empresarial. Esta observagao
assumiu uma grande importancia, porque se pode perceber quais as grandes
lacunas que existem ao nivel da gestao de praticas da responsabilidade social
empresarial, e por outro lado, aquelas praticas que ja estavam conformes para

poder propor agoes de melhoria.
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Também foi possivel identificar as enumeras competéncias que o0s
colaboradores possuem nos seus postos de trabalho, analisando-as com o
objetivo de as melhorar e contribuir para a aquisicao de outras.

Foram realizadas entrevistas a alguns responsaveis de departamento da
Schmitt-Elevadores, Lda, com o objetivo de se recolherem opinides em relagao ao
voluntariado empresarial, e de que forma este poderia ser implementado na
organizacao. As duas entrevistas feitas aos responsaveis de departamento foram
semi-estruturadas e nao tratadas. Apenas se pretendeu perceber as perspetivas e
opinides individuais de cada interveniente, para que a investigacao chegasse a
resultados mais sustentados. As respostas serviram para apoiar nas decisoes
sobre o questiondrio utilizado, que permitiu recolher dados para a concecao da
proposta de voluntariado empresarial na Schmitt-Elevadores, Lda. No contexto
desta investigacao, as entrevistas nao foram tratadas especificamente quanto a
sua analise de contetdo, pelo que nao se pode afirmar diretamente, que o estudo
possui abordagem qualitativa. No entanto, revelou-se importante perceber o que
¢ a abordagem qualitativa, pelo que se efetuou uma revisao bibliografica sobre
esta metodologia utilizada em estudos de caso.

Através destes métodos utilizados foi possivel elaborar um questionario com
escalas ja validadas anteriormente, com o objetivo de perceber quais as
motivagdes dos colaboradores da Schmitt-Elevadores, Lda, a fim de realizarem
acoes de voluntariado empresarial. Foi feito um tratamento estatistico dos
resultados obtidos no questiondrio sobre as motivagoes e a felicidade e bem-estar
dos colaboradores, bem como a caracterizacao dos recursos humanos da
organizacao.

A realizacdo deste questiondrio e a respetiva andlise e tratamento estatistico
dos resultados obtidos assumem bastante importancia nesta investigagio. E
através deste que é possivel perceber quais as motivagoes dos colaboradores para
exercerem atividades de voluntariado empresarial; o tipo de atividades que

poderdo ser desenvolvidas, assim como o respetivo publico preferencial. Com o
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questionario foi possivel mensurar os resultados em relacao ao género, a idade e
habilitagoes literarias, bem como relacionar as motiva¢des do voluntario com o
seu sentimento de felicidade e bem-estar. O questionario foi realizado na
segunda quinzena de abril e nos primeiros dias do més de maio.

O questiondrio é determinante para esta investigacao. Ele foi elaborado, a
partir de escalas ja validadas, de acordo com a literatura existente e a realidade
da organizagao. Encontra-se dividido em trés partes: a primeira possui questoes
de ordem sdcio-demografica; a segunda e terceira sao compostas por escalas ja
previamente definidas e testadas, achando-se por bem utilizd-las no
questionario. Este foi respondido, presencialmente e em suporte de papel. Apos
a recolha dos questionarios, procedeu-se a sua analise. Foi feita uma base de
dados, de origem, onde se puderam escrever todas as respostas do questionario.
A base de dados permitiu fazer a andlise estatistica e tentou responder aos
objetivos e hipoteses deste TFM.

Apresenta-se, a seguir, o cronograma (figura 12) do trabalho final de mestrado:

FIGURA 12

Cronograma do TFM

Cronograma do TFM

Acoes:

Marc¢o

Abril

Maio

Junho

Julho

Agosto

Setembro

Outubro

Novembro

Enquadramento do tema

Planeamento estudo caso

Metodologias a aplicar

Caracterizagao organizagao

Caracterizacao dos RH

Andlise documentos internos

Observagao participante

Revisao literatura

Entrevistas

Analise das entrevistas

Elaboragao do questionario

Aplicacao do questionario

Recolha questionario

Procedimentos estatisticos

Verificagdo e teste das hipoteses

Andlise dos dados

Discussao dos resultados

Desenho da proposta

Entrega do TFM
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3.2. Validade e confiabilidade da pesquisa

Segundo Yin (2010), para estabelecer a qualidade da pesquisa social empirica

é necessario realizar 4 testes:

a) Validade do construto: utilizagao de medidas operacionais corretas para os

conceitos estudados, ou seja, garantir que se a mede o que se deseja;

b)

Validade interna: garantir que as ilagdes do investigador, baseadas na

evidéncia documental, nos resultados do questionario e das entrevistas,

estejam corretas;

c) Validade externa: definicao do dominio onde as descobertas do estudo

podem ser generalizadas. No estudo de caso, trata-se de generalizagao

analitica e nao estatistica;

d)

Confiabilidade: demonstrar que tanto as operagdes de um estudo, como os

procedimentos para a recolha de dados, podem ser repetidas, obtendo-se

0s mesmos resultados.

TABELA 6

Testes utilizados para a validade e confiabilidade desta investigacao

Teste

Objetivo

Procedimento

Validade do construto

Medicao correta do que se pretende medir.

Usar varias fontes de evidéncia.
Encadeamento das evidéncias.

Ter informacgdes chave.

Validade interna

Garantir que as ilagdes do investigador sobre

as relagdes causais estejam corretas.

Realizar a combinagao de padrao.
Realizar a construgao da explanagao.

Usar modelos légicos.

Validade externa

Definir o  dominio das  possiveis

generalizacdes da investigacao.

Uso da parte teorica.

Uso da logica da replicagao.

Confiabilidade

Garantia de que estes procedimentos podem

ser repetidos, obtendo os mesmos resultados.

Usar protocolo do estudo de caso.

Desenvolver base de dados.

FONTE: adaptado de Yin, 2010
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4. A Schmitt-Elevadores, Lda

Esta secdo servira para caracterizar a Schmitt-Elevadores, Lda enquanto
organizagao. Inicialmente, € feita uma abordagem ao setor dos elevadores (ponto
4.1), de forma a perceber melhor a realidade e o contexto empresarial. A
caracterizagao da Schmitt encontra-se no ponto 4.2. Este surge para enquadrar o
TFM e o estagiario/investigador na organizacao. Os dois pontos seguintes
(4.3/4.4) fazem referéncia a estrutura da organizagao e a respetiva caracterizagao
dos seus recursos humanos. O tltimo ponto refere-se a estratégia de negocio da

Schmitt-Elevadores, Lda, de acordo com a sua visao, missao e valores.

FIGURA 13

Sede da Schmitt-Elevadores, Lda, em Portugal

4.1. Contextualizacao do setor

Quem acompanha de perto o “mundo” dos elevadores, e tem como tarefa
especificar e acompanhar a instalagio de equipamentos, depara-se com o

crescimento gritante nesta area. Hoje em dia, sao incorporadas novas tecnologias
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que permitem racionalizar o uso dos equipamentos e diminuir os custos de
operagao e manutencao (Oliveira, 2012).

De acordo com dados publicados, existem cerca de 6.9 milhoes de elevadores
a volta do globo, e todos os anos sao instaladas cerca de 350 mil novas unidades.

Um elevador é uma instalagio permanente, de deslocamento vertical, que
acede a dois ou mais niveis, incorporando uma caixa fechada (cabine), cujas
dimensoes e método de construcao permitem o acesso de pessoas e cargas. O
elevador movimenta-se sobre guias verticais fixas, ligeiramente semelhantes a
deslocagao do comboio sobre carris (Oliveira, 2012).

Desde que Elisha Otis inventou os elevadores “seguros”, em 1852, pouco se
alterou nos seus principios de funcionamento, com excecao da substituigao do
vapor como forga motriz pela eletricidade e da ergonomia dos equipamentos de

controlo, mudando de comandos analdgicos simples para comandos eletrénicos.

4.2. Caracterizacao da organizacao

A Schmitt-Elevadores, Lda ¢ uma empresa familiar com 100% de capitais da
familia Schmitt, fundada em 1861. Atualmente, é gerida pela 62 geracao e dedica-
se, a producao, montagem e servigo apos venda de elevadores, escadas rolantes
e tapetes rolantes: em Portugal, na Alemanha, na Reptiblica Checa, na Austria e
na Suica. Engloba 4 unidades de producao, 2 em Portugal e 2 na Alemanha. As 4
unidades ja produziram aproximadamente 80000 elevadores.

O volume anual de negdcios do grupo aproxima-se dos 150 milhoes de euros

e, em Portugal, o valor é cerca de 35 milhdes.
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FIGURA 14

Mercados de atuagao Shmitt-Elevadores, Lda

A Schmitt-Elevadores, Lda estd em Portugal, desde 1955, e conta com

aproximadamente 380 colaboradores divididos da seguinte forma:

FIGURA 15:

Schmitt-Elevadores, Lda, em Portugal

.Sede (areas administrativas, unidades de
producao e delegacao do Porto (Z1));
.Delegacao de Lisboa (Z2);

.Delegacao de Coimbra (Z3);

.Delegacao Braga (Z4);

.Delegacao de Castelo Branco (Z5);
.Delegacao de Faro (Z6);
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4.3. Estrutura da organizacao

Anivel de produgao, as instalagdes da Schmitt-Elevadores, Lda dividem-se em
2 unidades fabris, distanciadas por 4 quilometros, onde sao produzidos
diferentes componentes do elevador. Na unidade fabril 1, na Rua da Arroteia-
Via Norte, estdo localizados os escritorios, gabinetes técnicos e servigos
administrativos, bem como, a produgao do comando eletrénico do elevador, ou
seja, toda a parte elétrica e ainda as oficinas de manutencado. Ja na unidade 2,
localizada na Rua do Barroco-Lega do Balio, esta centrada toda a produgao das
restantes partes do elevador como, a cabine, portas e equipamento de caixa.

Na figura 16, é apresentado o organograma da Schmitt-Elevadores, Lda, para

se perceber melhor a sua estrutura.

FIGURA 16

Organograma Schmtt-Elevadores, Lda
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Como ja referido, a Schmitt-Elevadores, Lda tem duas unidades de produgao,

Schmitt 1 e Schmitt 2, respetivamente. Estas estdao organizadas pelas seguintes

seccgoes:

P01 — transformacao mecanica;

P02 - soldadura;

P03 - pintura;

P04.1 - montagem de portas;

P04.2 — montagem cabine;

P04.3 - montagem equipamento de caixa;

P04.4 — montagem comando.

4.4. Recursos Humanos
A Schmitt-Elevadores, Lda compreende um total de 384 colaboradores. Destes,

343 sao do sexo masculino (89%), e apenas 41 colaboradores sao do sexo feminino

(11%), como retrata o grafico n® 1.
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GRAFICO 1

Numero de colaboradores Schmitt-Elevadores, Lda, por sexo

Sexo

® Masculino ® Feminino
*dados gentilmente cedidos pelo departamento de recursos humanos da Schmitt-Elevadores

O grafico n® 2 apresenta a idade dos colaboradores da Schmitt-Elevadores,

Lda por sexo e por grupos.

GRAFICO 2

Média de idades dos colaboradores da Schmitt-Elevadores,Lda, por sexo

Idade
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*dados gentilmente cedidos pelo departamento de recursos humanos da Schmitt-Elevadores
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O grafico n® 3 reflete a literacia dos colaboradores da Schmitt-Elevadores, Lda

entre colaboradores do sexo feminino e colaboradores do sexo masculino.

GRAFICO 3

Nivel de escolaridade dos colaboradores da Schmitt-Elevadores, Lda, por sexo

250 _
209 Escolaridade
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0 | | —
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*dados gentilmente cedidos pelo departamento de recursos humanos da Schmitt-Elevadores

4.5. Estratégia de negocio da organizacao

A estratégia de negdcio da organizagao da Schmitt-Elevadores, Lda estd
sustentada na sua missao, valores e politica de qualidade, ambiente e seguranca
e saude ocupacional. De acordo com o seu manual de apresentacao, a missao da
Schmitt-Elevadores, Lda é a seguinte:

“A missdo da Schmitt-Elevadores, Lda é a mobilidade. Planear, produzir e realizar a

manutencdo de elevadores de alta qualidade para um acesso vertical seguro a organizagoes

horizontais de edificios. “
Como referido atras, o principal foco da Schmitt-Elevadores, Lda reside na
qualidade da mobilidade de elevadores. A organizacao esta consciente que vive

num ambiente cada vez mais complexo, mais especializado e em rapida
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evolugao, vendo a mudanca como uma necessidade estratégica para garantir o
seu futuro. Acima de tudo, A Schmitt-Elevadores sente-se responsavel pelos seus
recursos humanos e clientes. Por isso, promove regularmente debates sobre
temas relevantes, onde existe um didlogo permanente com todos os
intervenientes da organizacao. E através deste conhecimento variado que se pode

gerar inovacgao e novas oportunidades de crescimento.

A base de atuacao da Schmitt-Elevadores, Lda esta assente em trés valores
fundamentais:
v' aprendizagem diaria;
v' qualidade;

v' seriedade empresarial.

Os valores vividos diariamente pelos colaboradores e pela administracao
refletem a cultura de uma empresa de capital familiar, com uma longa tradicao e
com ideais que se sobrepdem a tendéncias de curto prazo. Para a Schmitt-
Elevadores, Lda, uma cultura de responsabilidade é a base de criacao de valor

empresarial.

A proxima figura reflete a filosofia da Schmitt-Elevadores, Lda.
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FIGURA 17

Filosofia da Schmitt-Elevadores, Lda

Suce ravés
d do

FONTE: Manual de acolhimento da Schmitt-Elevadores, Lda

Desta filosofia empresarial resultam politicas de qualidade, ambiente e satide e

seguranca ocupacional, cujos principais focos sao os seguintes:

e envolvimento das pessoas;

e focalizacao no cliente;

e lideranca;

e comunicagao do sistema;

e comunicagao com as partes interessadas;

e tomada de decisao com base na abordagem factual;
e melhoria continua;

e cumprimento dos requisitos legais;

e prevengao.

92



5. Recolha de dados

Neste ponto, dividido em 4 partes, pretende-se demonstrar a abordagem
usada na realizagao do questiondrio delineado de forma a dar resposta aos
objetivos, as perguntas de pesquisa para testar as hipdteses de investigagdo. O
ponto 5.1 faz a caracterizagao da amostra utilizada no questionario. Nos dois
pontos seguintes (5.2 e 5.3), analisam-se os principais conceitos em estudo e
respetivas escalas de medida. No ponto 5.4, sao apresentados os procedimentos

estatisticos utilizados neste estudo de caso.

5.1 Caracterizacao da amostra

O inquérito por questiondrio foi realizado, entre a tltima semana de abril e a
primeira semana de maio, numa amostra de 83 colaboradores da Schmitt-
Elevadores, Lda. Esta amostra representa a realidade da organizagao,
verificando-se diversidade, ao nivel de instalagdes,de departamentos e respetivas
funcoes.

A amostra pretendia ser o mais variada possivel. Contudo, é importante
perceber que essa variedade é afetada pela natureza da populacdo que trabalha
na Schmitt-Elevadores, Lda.

Aos colaboradores que fazem parte da amostra, ao serem contactados para o
preenchimento do questionario, foi explicado o objetivo do caso de estudo,
assegurando que as respostas possuiam um carater confidencial e anonimo, e que
apenas seriam utilizadas no enquadramento desta investigacao. Todos os pontos
foram minuciosamente trabalhados, para que ficasse garantida a protecao dos
respondentes, esperando assim uma maior veracidade nas respostas por parte
dos inquiridos.

No que diz respeito aos resultados da amostra, verifica-se desde logo a grande

percentagem de trabalhadores do sexo masculino (75,9%), em deterimento do
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sexo feminino (24,1%), representados no grafico n°4. Este resultado seria
esperado, uma vez que a maior parte dos colaboradores do horizonte Schmitt-
Elevadores, Lda sdo do sexo masculino (aproximadamente 90%).

O vinculo contratual mais observado, como demonstra o grafico n%, foi o sem
termo (80.7%), seguido pelos vinculos com termo (14.5%) e pelos estagidrios
(4.8%). O tipo de habilitagao literaria mais frequente foi o 9? ano (42.2%) e de
seguida o 122 ano (25.3%), como refere o grafico n6. Os licenciados surgiram em
terceiro lugar (12.0%) e depois os colaboradores com grau de mestre (7.2%).
Salienta-se ainda a existéncia de 8.4% de colaboradores com habilitacOes literarias
até ao 6° ano, e 4.8% com p0ds graduacgao.

Para uma melhor compreensao dos resultados da amostra, sao apresentados
os graficos 4, 5 e 6 dos colaboradores que responderam ao inquérito por

questionario.

Graficos4,5¢e 6

Caracterizagdo da amostra recolhida dos colaboradores inquiridos
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5.2 Processo de recolha de dados

A forma de recolha de informacao foi feita a partir de um questionario auto-
administrado, pois os vdarios grupos de questdes vao permitir mensurar as
variaveis latentes em estudo. A elaboragao do questiondrio teve o intuito de dar
resposta aos objetivos e questoes de investigacao deste TFM.

Maro6co (2010) refere que as varidveis latentes sdao aquelas que nao sao
diretamente observaveis ou mensuraveis, sendo a sua existéncia indicada pela
manifestacao de variaveis indicadoras. Na presente investigacao, as variaveis
latentes sao a motivacao e a felicidade e bem-estar geral.

A realizagao do questiondrio é uma das etapas fulcrais neste estudo de caso.
Assim, faz todo o sentido explicar o seu papel e importancia na investigacao.

Para Brace (2008), o questionario é um meio de comunicacdo entre o
investigador e o investigado, e a sua principal fungao € facultar um conjunto de
questOes idénticas para todos os respondentes. As principais vantagens da
utilizagao do questiondrio estao ligadas: a versatilidade, ao anonimato, a uma
optimizacdo da gestao de tempo por parte dos inquiridos, e por fim a
uniformidade na medicdo. A grande desvantagem ¢, em certos casos, a baixa taxa
de respostas. (Hill e Hill, 2005; Brace 2008).

Nesta investigagao, foi usado o questionario em formato de suporte de papel
e de uma forma presencial, onde o estagidrio/investigador esteve presente e se
mostrou sempre a disposicao para esclarecer eventuais duvidas. A recolha de
respostas teve a duracdo de aproximadamente 3 semanas, ocorridas entre a
ultima semana de abril e a primeira semana de maio, como ja referido
anteriormente. Foi pedida previamente uma autorizacao junto dos superiores
hierarquicos, para poder realizar este questiondrio junto dos colaboradores e
dentro do seu periodo normal de trabalho. A resposta foi bastante positiva, e a
cada colaborador inquirido foram autorizados, entre 10 a 15 minutos do seu

tempo de trabalho, para responder ao questionario.
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Na primeira pagina do questiondrio, foi incluida uma mensagem de
apresentacdo, que refere os objetivos do trabalho da investigacdo e apela a
participagao dos colaboradores. O carater confidencial e anénimo ¢ referido na
mesma caixa de texto.

O questiondrio é composto por 3 partes (apéndice A, pagina 170). Na primeira
parte sdo colocadas questOes genéricas, de ordem socio-demografica, como: o
sexo, a faixa etdria, a literacia, entre outras. Sao colocadas ainda, questdes
relacionadas com a pratica do voluntariado como, o passado historico ao nivel
do voluntariado, de forma a facilitar a caracterizagdao do individuo.

A segunda parte do questiondrio tem como propodsito obter informagoes,
relacionadas com as motiva¢des subjacentes as praticas de voluntariado
empresarial (carreira, reforco, social, protecao, compreensao e valores).

Aos inquiridos foi pedido que respondessem, de acordo com a sua opiniao,
tendo em conta a escala de likert utilizada. Para a medicao da motivacao, os
respondentes foram solicitados a classificar as afirmagdes consoante a sua
importancia (1 — “nada importante a 7 — “extremamente importante”).

A terceira e uiltima parte do questiondrio tem como intuito a auto-classificacao,
relativamente ao nivel de felicidade e bem-estar geral dos colaboradores
inquiridos. Para avaliar o nivel de felicidade e bem-estar geral, foi pedido aos
colaboradores que indicassem o seu grau de felicidade em duas questdes, através
de uma escala de likert de 1 a 5 (1 -“muito infeliz a 5 -“muito feliz”). Noutras duas
questdes pediu-se que identificassem o seu nivel de concordancia, utilizando a
mesma escala de likert de 1 a 5 (1 -“discordo completamente”a 5 — “concordo
completamente”).

As 3 fases do inquérito por questiondrio correspondem a um total de 49
questdes fechadas. Sao denominadas questdes fechadas as questdes cujas
modalidades de resposta sao impostas (Grangé e Lebart, 1994) e o respondente

terd um numero reduzido de respostas (Lindo net al., 2008).
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5.3 Variaveis utilizadas no questionario

Na execugao do questionario foram utilizadas duas escalas encontradas na
literatura. Estas sdo sustentadas por resultados de algumas investigagdoes que

utilizam este tipo de escalas, como método de recolha de informagao.

5.3.1. Volunteers Function Inventory (VFI)

A escala VFI de Clary et al. (1998) foi utilizada na parte B do questiondrio. Esta
apresenta seis categorias motivacionais para o individuo praticar agoes de
voluntariado: carreira, reforco, social, protecao, compreensao e valores. Esta
escala ja foi testada e validada para Portugal; primeiro por Ferreira, Proenca e
Proenca (2011a), que sugerem a adaptacdo de duas variaveis (item 17 e 23), e
posteriormente por Agostinho (2011).

A VFI é uma escala desenvolvida para a mensuracao de categorias, com base
na suposicao de que as motiva¢des subjacentes a atividade de voluntariado
podem ser verificadas com um certo grau de precisao. No desenvolvimento desta
escala, foi criado um conjunto de itens para analisar e avaliar as caracteristicas
psicoldgicas e sociais do voluntdrio (Clary et al, 1998). Estes itens sao
constituidos por 30 razdes (perguntas) para o inquirido se voluntariar, com base
numa escala de likert, em que os respondentes classificam as afirmagoes
consoante o seu grau de importancia. Deste modo, avalia-se cada um dos 6
fatores através de 5 itens. Clary et al. (1998) concluiram, ao analisar a escala, que

este € um instrumento valido, pois apresenta validade de critérios e construcao.
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5.3.2. Subjective Hapiness Scale (SHS)

Na terceira e ultima secgao do questionario, parte C, é utilizada a escala SHS
com o proposito de solicitar aos inquiridos a sua autoclassificagao, em relacao ao
seu nivel de felicidade e analisarem a sua qualidade de vida, em geral
(Lyubomirsky e Lepper, 1997). Os itens que compdem a escala sao:

(1) “Em geral considero-me uma pessoa muito infeliz/ infeliz/ nem feliz nem
infeliz/ feliz/ muito feliz”;

(2) “Comparando-me com as pessoas que me rodeiam, considero-me uma
pessoa muito menos feliz/ menos feliz/ nem mais nem menos feliz/ muito mais
feliz”;

(3) “ “Algumas pessoas sao geralmente muito felizes. Apreciam a vida
independentemente do que lhes acontece, aproveitando tudo ao maximo’.
Concorda que esta frase o(a) caracterize a si?”;

(4) “ 'Algumas pessoas nao sao geralmente muito felizes. Embora nao estejam
deprimidas, nunca parecem tao felizes como poderiam ser’. Concorda que esta

frase o(a) caracterize a si?”.

No questiondrio, ao serem testadas estas duas escalas, foi possivel também
comparar se a motivacdo estd ou nao diretamente ligada com a felicidade e o

bem-estar geral de cada um.

5.4. Procedimentos estatiscos

O tratamento estatistico dos dados foi realizado com recurso ao programa
SPSS versao 22 (IBM Corporation, 2013). Para a andlise exploratdria, foram
calculadas frequéncias absolutas (n) e relativas (%) das variaveis qualitativas;

médias e desvios padrao, das variaveis quantitativas.
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Para além disso, o questiondrio das motivagoes do voluntario foi analisado,
quanto as suas propriedades psicométricas. Para tal, foi calculada a consisténcia
interna, com utilizagao do alfa de Cronbach, tendo como critério a>0.60 (Gageiro,
2008). Foram também construidos os fatores correspondentes a este instrumento,
com base na média dos itens que os compunham: protecao (7, 9, 11, 20, 24),
valores (3, 8, 16, 19, 22), carreira (1, 10, 15, 21, 28), social (2, 4, 6, 17, 23),
compreensao (12, 14, 18, 25, 30) e reforco (5, 13, 26, 27, 29).

Na anadlise inferencial, a decisao de aplicacdo de testes paramétricos e nao
paramétricos foi condicionada pela avaliagdo da normalidade dos fatores,
previamente enunciados. O teste Kolmogorov-Smirnov (n>50) utilizado para
avaliar a normalidade mostrou que todas estas varidveis (exceto uma) nao
apresentavam distribuicdo normal (p<0.05), pelo que os testes utilizados na
andlise inferencial foram de natureza ndo paramétrica, uma vez que, ora a
distribui¢ao das varidveis ndo era normal (teste Kolmogorov-Smirnov), ora a
natureza das mesmas era ordinal. Quando a varidvel teste/dependente é ordinal,
¢ recomendavel a utilizacdo de estatisticas nao-paramétricas, que tém na sua
génese a utilizacdo de rankings para comparar ou relacionar varidveis (Maroco,
2003). Nesse sentido, as correlacdes foram medidas com o coeficiente de
correlacao de Spearman, e os testes comparativos utilizados foram o teste de
Mann-Whitney (comparacao de dois grupos) e o teste Kruskall-Wallis
(comparacao de trés ou mais grupos). A apresentagao dos resultados descritivos
das variaveis ordinais foi realizada, recorrendo a média (M) e ao desvio padrao
(DP), apesar da natureza ordinal das varidveis, uma vez que segundo Pestana e
Velosa (2010), quando o tamanho da amostra é elevado, € possivel calcular esta
medida, que se torna mais informativa do que a mediana ou célculo de

frequéncias e percentagens.
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6. Descricao dos resultados do questionario

Nesta seccao pretende-se explicar a analise estatistica efetuada das trés partes
que compoem o questiondrio, e ainda a valida¢do das hipdteses da investigagao.
A seccao esta dividida em trés pontos, sendo o ponto 6.1, referente a estatisca
efetuada em relacdo as questdes de caracter socio-demografico. O ponto 6.2
apresenta a estatistica descritiva relativa a segunda e terceira parte do
questionario, nomeadamente em relagao a escala VFI e SHS. Por ultimo, o ponto

6.3 testa as hipdteses formuladas durante o processo de investigagao.

6.1. Analise descritiva das questdes de carater socio-demografico

Quando questionados acerca de participacOes anteriores, em projetos de
voluntariado, cerca de um terco dos colaboradores afirmou a veracidade desta
afirmacao (28.9%), sendo todos a titulo pessoal. As respostas foram todas
diferentes, destacando-se o banco alimentar com 4 participagoes

As agOes de voluntariado levadas a cabo pelos colaboradores da Schmitt-
Elevadores foram, em grande parte, com criangas (n=11), adultos (n=10) e idosos

(n=9).

Graficos 7 e 8
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Nenhum dos colaboradores tinha formacao ao nivel de voluntariado. Grande
parte destes entendeu, como importante, a implementacio de agdes de
voluntariado na Schmitt-Elevadores (72.3%); 15.7% consideraram estas a¢des
como muito importantes, e apenas 12% entende que estas nao tém qualquer
importancia.

O interesse na participagdo em projetos de voluntariado foi elevado, em
particular, dentro do periodo normal de trabalho (81.9%), mas também fora deste

periodo (53.0%) (tabela 7).

TABELA 7

Vontade de realizar a¢oes de voluntariado

n (%)

0 (0%)
Formacao ao nivel do voluntariado

Importancia de implementar um programa de voluntariado na Schmitt-Elevadores, Lda

Sem importancia
10 (12.0%)

Importante
60 (72.3%)

Muito importante
13 (15.7%)

Interesse em participar num projeto de voluntariado da Schmitt-Elevadores, Lda:

Durante o periodo normal de trabalho
68 (81.9%)

Fora do periodo normal de trabalho 44 (53.0%)
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As éreas de atuagdo que recolheram mais vontade de participacdo por parte

dos inquiridos foram o desporto (n= 32) e a saude (n= 30). A educacao (n= 26),

protecao dos animais (n= 25), assisténcia social (n=23) e meio ambiente (n= 23)

foram também d&reas bem representadas. Por outro lado, a defesa do patrimoénio

arquitetonico (n= 3) e defesa do patrimonio arqueoldgico (n=2) foram as areas

menos representadas.

GRAFICO 9
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O tipo de publico preferido para as acoes de voluntariado foram as criangas,
que recolheram 41 opinides favoraveis. Estas sao seguidas de perto pelos idosos,
responsaveis por 37 escolhas. O top 3 termina com os jovens, apontados por 31
colaboradores como publico preferencial. Os trés grupos menos referenciados
foram pessoas portadoras de deficiéncia (n=12), minorias étnicas (n=8) e reclusos

(n=7) (grafico 10).

GRAFICO 10
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As preferéncias pelo tipo de trabalho de voluntariado recairam no
atendimento direto ao publico beneficiario (49.4%) e na participagao em eventos
e campanhas (49.4%). As atividades de apoio e administrativas quedaram-se em

terceiro lugar (39.8%), e, por fim surge a divulgacao e recolha de fundos (30.1%).

TABELA 8

Tipo preferencial de trabalho de voluntariado

n (%)

Atendimento direto ao publico beneficidrio
41 (49.4%)

Participagao em eventos e campanhas
41 (49.4%)

Atividades de apoio e administrativas
33 (39.8%)

Divulgacao e recolha de fundos 25 (30.1%)

6.2. Analise descritiva em relagao as variaveis de escala utilizadas

Para além das variaveis acima tratadas, foram ainda recolhidas e analisadas as
medidas relativas ao questiondrio das motivagdes do voluntario, com base na
escala de likert 1-7, com grau crescente de importancia, e ainda felicidade e bem-
estar, medida com a escala de likert de 1-5, com grau crescente de felicidade e
bem-estar.

A escala VFI permite construir uma categorizacado de motivagoes,
considerando seis diferentes fungdes: funcao de valores, ou seja, oportunidades
para o voluntario expressar os seus prdprios valores, altruismo e humanismo;

funcao de compreensdo, isto é, a oportunidade para aprender e exercitar o seu
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conhecimento e habilidades; fun¢ao social, oportunidade de estar com amigos ou
fazer novos amigos; fun¢ao de carreira, relacionada com a carreira profissional
que pode ser obtida através do trabalho voluntario; funcdo de protegao
relacionada com a resolucao de problemas pessoais e que pode servir para
reduzir a culpa por ser mais afortunado que outros; finalmente, funcao de
refor¢o, de forma a crescer e desenvolver-se psicologicamente (Clary et al., 1998).

A tabela 9 demonstra a estatistica descritiva, realizada a cada uma das 30

afirmagoes do questiondrio das motiva¢des do voluntario.

TABELA 9

Estatisticas descritivas dos fatores motivacionais do inquérito por questionario (VFI)

Média Mediana Moda Desvio padrio

Valores

Estou preocupado(a) com aqueles que sdo menos afortunados do que eu. 5.43 5.00 5.00 1.19
Estou genuinamente preocupado(a) com o programa de voluntariado. 3.90 4.00 4.00 1.88
Sinto “pena” pelos mais necessitados 3.99 4.00 4.00 2.09
Sinto que é importante ajudar os outros. 5.73 6.00 7.00 1.42
Posso fazer algo por uma causa que é importante para mim. 4.87 5.00 6.00 1.75

Compreensdo

Posso aprender mais sobre a causa a qual me dedico. 4.70 5.00 5.00 1.70
O voluntariado permite-me obter uma nova perspetiva das coisas. 5.17 6.00 6.00 1.69
O voluntariado permite-me aprender coisas através de experiéncia direta. 5.72 6.00 6.00 1.19
Posso aprender a lidar com uma grande variedade de pessoas. 5.11 5.00 5.00 1.54
Posso conhecer melhor as minhas forgas. 4.59 4.50 4.00 1.63
Reforco

O voluntariado faz-me sentir importante. 3.09 3.00 1.00 1.96
O voluntariado aumenta a minha auto-estima. 4.48 5.00 6.00 1.97
O voluntariado faz-me sentir melhor comigo mesmo. 4.33 5.00 5.00 1.85
O voluntariado é uma forma de fazer novos amigos. 3.94 4.00 4.00 1.55
O voluntariado faz-me sentir necessario(a) / ttil. 4.95 5.00 4.00 1.63
Social

Os meus amigos também sao voluntarios. 2.74 2.00 1.00 1.73
As pessoas que me sao proximas querem que me voluntarie. 2.57 2.00 1.00 1.61
As pessoas que conhego partilham o interesse pelo servigo a comunidade. 3.56 3.00 2.00 1.92
O voluntariado permite-me conhecer outras pessoas. 5.17 5.00 5.00 1.37
O voluntariado permite-me ter mais amigos. 3.65 4.00 4.00 1.76
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Protecdo
Por muito mal que me sinta, o voluntariado ajuda-me a esquecer.

Com o voluntariado sinto-me menos so.

Fazer voluntariado faz-me sentir melhor por ser mais afortunado(a) que os outros.

O voluntariado ajuda-me a ultrapassar os meus problemas pessoais.
O voluntariado é uma boa forma de fugir dos meus proprios problemas.

Carreira

O voluntariado pode ajudar-me, se necessario, a arranjar emprego
Posso fazer novos contactos que podem ajudar na minha carreira.
O voluntariado permite-me explorar diferentes opgdes de carreira.
O voluntariado vai ajudar-me a ter éxito na minha profissao.

A experiéncia de voluntariado vai melhorar o meu curriculo.

3.42
291
2.93
3.30
2.68

3.35
3.35
3.74
341
3.46

3.00
2.00
3.00
3.00
2.00

4.00
3.00
4.00
3.00
4.00

1.00
1.00
1.00
1.00
1.00

4.00
2.00
5.00
4.00
1.00

1.88
1.89
1.64
1.85
1.76

1.75
1.81
1.82
1.72
1.84

Os resultados encontrados permitem destacar, como positivos (>3.5), os

fatores de compreensao, valores e reforco. O resultado mais elevado foi

encontrado ao nivel do fator da compreensao (M= 5.07, DP=1.06), que se refere a

importancia do voluntariado para o autoconhecimento e possibilitar uma nova

perspetiva sobre a realidade. Em segundo lugar surgem os valores (M=4.78, DP=

1.08) e em terceiro o refor¢co (M= 4.17, DP=1.23).

No sentido contrario, surge o fator social (M= 3.53, DP= 1.07), ligeiramente

acima do ponto médio da escala (3.5); abaixo deste valor, a carreira (M= 3.46, DP=

1.41) e ainda o fator protetor (M= 3.04, DP=1.22).

Tabela 10

Analise descritiva das propriedades psicométricas dos fatores motivacionais do voluntario,

por grupos de motivacao

Fator M (DP) a de Cronbach
Protetor 3.04 (1.22) 0.69
Valores 4.78 (1.08) 0.63
Carreira 3.46 (1.41) 0.85
Social 3.53 (1.07) 0.64
Compreensaio 5.07 (1.06) 0.71

Refor¢o 4.17 (1.23)

0.73
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Relativamente a escala de felicidade e bem-estar (tabela 11), ndao foram
medidas as propriedades psicométricas, uma vez que a construcao tedrica da
escala assim nao o definia. Os colaboradores da Schmitt-Elevadores consideram-
se felizes, uma vez que a pontuagao meédia de felicidade é superior a 3, e o ponto
meédio da escala é (M= 3.86, DP= 0.63). Na questao relativa a comparacao com
outras pessoas, a pontuagao média da felicidade foi de 3.35 (DP= 0.55), indicando
que os colaboradores se consideram, em média, ligeiramente mais felizes que as
outras pessoas. Nesta amostra os colaboradores da Schmitt-Elevadores
identificaram-se mais com o enunciado relativo a felicidade, sem
condicionalismos (M= 3.52, DP= 0.85), do que a felicidade incompleta (M= 3.17),

embora em média, concordem com ambas as afirmagdes, j4 que ambas se

encontram acima do valor 3.

Tabela 11

Andlise descritiva da escala de felicidade e bem-estar (SHS)

Indique como se sente: Escala Likert (1-5) M (DP)

1 - Em geral considero-me uma pessoa:

Muito infeliz - Muito Feliz 3.86 (0.63)
2 - Comparando-me com as pessoas que me rodeiam, considero-me
uma pessoa: Muito menos feliz — Muito mais feliz 3.35 (0.55)
3 - “Algumas pessoas sao geralmente muito felizes. Apreciam a vida
independentemente do que lhes acontece, aproveitando tudo ao Discordo completamente — Concordo

3.52 (0.85)

maximo”: completamente
4 - “Algumas pessoas nao sao geralmente muito felizes. Embora ndo  Discordo completamente — Concordo 3.170.92)

estejam deprimidas, nunca parecem tao felizes como poderiam ser”:

completamente
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6.3. Teste das hipdteses

Com a andlise empirica procurou-se dar resposta as hipoteses da investigagao,
que pressupdoem a relacdo entre varidveis. Como referido aquando dos
procedimentos estatisticos, a normalidade das varidveis relativas aos fatores do
inventdrio de motivacdo do voluntdrio ndo foi garantida, pelo que foram

utilizadas estatisticas nao paramétricas para a resolugao de todas as hipodteses.

H1 - Existem diferencas significativas na importancia atribuida as diferentes

motiva¢des para o voluntariado?

Para a resolugcao desta hipotese foi utilizado o teste Kruskall-Wallis,
complementado com varios testes Mann-Whitney (tabela 12), para identificar
com detalhe as diferengas existentes entre os varios fatores de motivagao do
voluntario. De acordo com o teste Kruskall-Wallis, foram encontradas diferencas,
estatisticamente significativas (p<0.001), sugerindo que pelo menos um dos
fatores de motivacdo obteve uma pontuacao diferente do outro. Os testes Mann-
Whitney mostraram que a pontuagao mais baixa foi observada no fator protetor,
com resultados significativamente diferentes dos restantes, com excegao do fator
carreira (p=0.073), que por sua vez foi o segundo mais baixo, com diferencas
significativas para com os fatores dos valores (p<0.001), compreensao (p<0.001) e
reforco (p<0.001). O fator valores, o segundo mais elevado, obteve uma
pontuacao significativamente diferente das restantes, com excecao da
Compreensao (p= 0.115), fator mais elevado, que apresentou diferengas
estatisticamente significativas em relagao a todos os outros. Os fatores com
pontuacdo intermédia foram o social, com resultados estatisticamente
significativos em comparag¢do com os restantes, exceto o da carreira (p=0.604) e o

de reforco, cujos resultados foram significativamente diferentes dos restantes.
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TABELA 12

Comparacao entre fatores motivacionais (VFI)

M Kruskall

Fator Mann-Whitney Fatorxvs Fatory

(DP) Wallis

Protetor Valores Carreira Social Compreensao Reforco

Protetor 3.04 -

(1.22)
Valores 4.78 p<0.001" -

(1.08)
Carreira 3.46 0.073 p<0.001" -

(1.41)

p<0.001"

Social 3.53 0.012" p<0.001" 0.604 -

(1.07)
Compreensdo 5.07 p<0.001" 0.115 p<0.001" p<0.001" -

(1.06)
Reforco 417 p<0.001" 0.002 p<0.001" p<0.001" p<0.001" -

(1.23)

p<0.001 *-resultado estatisticamente significativo

H2 - Existem diferencas significativas nas motivagdes para o voluntariado

entre os voluntarios do género masculino e feminino?

Ao analisar as diferencas existentes entre os colaboradores do sexo masculino

e feminino (tabela 13), no que se refere as motivagoes do voluntario, nao foram

encontradas diferengas estatisticamente significativas, sugerindo que as

motivagoes do voluntario sao independentes do sexo. Ainda assim, destaca-se o

facto da pontuacao média das motivagdes ser superior nas mulheres, em quase

todos os fatores, exceto na carreira. Nesse sentido, destacam-se ainda os

resultados relativos a motivagao pelos valores (p=0.058), com valor médio nas

mulheres de M= 5.17 (DP= 1.16), comparativamente aos homens, M= 4.66 (DP=
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1.03) e pela compreensao (p= 0.063), cujo resultado nas mulheres foi de M= 5.47
(DP=1.07) e nos homens de M= 4.92 (DP= 1.03). Estes resultados aproximaram-

se do nivel de significancia de 5%.

TABELA 13

Comparacao dos fatores motivacionais (VFI), por sexo

Mann-Whitney
Masculino (n=62) Feminino (n=20)

p-valor
M Dp M Dp

Protetor 2.98 1.20 3.22 1.31 0.446
Valores 4.66 1.03 5.17 1.16 0.058
Carreira 3.47 1.38 3.43 1.53 0.804
Social 3.52 0.97 3.61 1.38 0.991
Compreensdo 4.92 1.03 5.47 1.07 0.063
Reforco 4.05 1.15 4.46 1.45 0.236

H3 - Existem diferencas significativas nas motiva¢des para o voluntariado

entre os mais jovens e mais velhos?

Para perceber se a idade tem impacto nas motivagdes para o voluntariado,
foram considerados dois grupos de idade: até 40 anos e mais de 40 anos (tabela
14).

Os resultados sugerem que a motivagao, com vista a carreira, é mais
importante para os voluntdrios até aos 40 anos (p=0.031), que provavelmente
devido & sua juventude, entendem que a carreira pode beneficiar do voluntariado
(M= 3.66, DP= 1.02 vs M= 2.85, DP= 1.32). A motivagao social, cujo p-valor de
0.076 aproximou este resultado da significancia estatistica, também foi mais

elevada nos colaboradores até a idade de 40 anos. Do mesmo modo, os fatores
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protetor (p=0.176), de compreensao (p=0.646) e de refor¢o (p=0.131) foram mais
elevados no grupo de idade até 40 anos, embora sem significado estatistico. Por
fim, a motivacao pelos valores foi o tinico fator mais elevado no grupo com mais

de 40 anos.

TABELA 14

Comparacao dos fatores motivacionais (VFI), por faixa etaria

Mann-Whitney p-
Até 40 anos (n= 62) Mais de 40 anos (n=20)

valor
M pp M pp
Protetor 3.14 1.11 2.73 1.49 0.176
Valores 4.76 1.02 4.85 1.25 0.737
Carreira 3.66 1.39 2.85 1.32 0.031"
Social 3.65 1.07 3.20 1.04 0.076
Compreensio 5.09 1.07 4.96 1.06 0.646
Reforco 4.28 1.18 3.72 1.32 0.131

‘resultado estatisticamente significativo

H4 - As motivacOes para o voluntariado estao positivamente relacionadas

com o sentimento de felicidade dos voluntarios?

Para medir a correlagao entre os fatores da motivagao para o voluntariado e a
escala de felicidade e bem-estar, foi calculado o coeficiente de correlacao de
Spearman. Contudo, verificou-se que nenhuma destas varidveis se encontrava
correlacionada, uma vez que todos os coeficientes de correlagao apresentados na
tabela 15, obtiveram p-valores acima de 0.05, sugerindo auséncia de significado

estatistico.
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TABELA 15

Correlacoes de Spearman, entre os fatores motivacionais do voluntario (VFI) e a escala de felicidade e bem-estar (SHS)

Correlacoes de Spearman Escala Likert (1-5) Protetor Valores Carreira Social Compreensdo Reforco
Em geral considero-me uma pessoa: Muito infeliz — Muito feliz -0.030 -0.013 -0.068 -0.137 -0.044 -0.138
Comparando-me com as pessoas que me  Muito menos feliz — Muito mais

0.051 -0.083 0.118 -0.180 0.042 -0.050
rodeiam, considero-me uma pessoa: feliz
“Algumas pessoas sdo geralmente muito Discordo completamente
felizes. Apreciam a vida independentemente - -0.016 0.028 -0.050 -0.009 -0.093 -0.087
do que lhes acontece, aproveitando tudo ao Concordo completamente
maximo”.
“Algumas pessoas nao sao geralmente muito Discordo completamente

-0.230 0.032 -0.191 -0.066 -0.092 -0.213

felizes. Embora nao estejam deprimidas, nunca

parecem tao felizes como poderiam ser”

Concordo completamente
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H5 - A importancia atribuida a implementacio de um programa de
voluntariado empresarial na Schmitt-Elevadores, Lda, em horario normal ou

fora do horario normal, relaciona-se com as motivacdes para o voluntariado?

Os resultados do teste Kruskall-Wallis (tabelal6) mostraram que a
importancia que os funcionarios da Schmitt-Elevadores,Lda atribuem a
implementacao de um programa de voluntariado, na empresa, se relaciona com
as motivagoes de compreensdo (p=0.015) e reforco (p=0.017) para a realizagao de
voluntariado (Tabela 8). Na motivacdo pela compreensao, o valor médio mais
elevado foi encontrado em quem considera que implementar o voluntariado
empresarial na Schmitt-Elevadores,Lda é muito importante (M= 5.38, DP=1.27),
seguido por quem considera importante (M= 5.15, DP=0.93) e, por fim, por quem
ndo atribui importancia (M= 4.10, DP= 1.06). Na motivacao pelo reforco, o
resultado mais elevado foi em quem entende, como importante, aimplementacao
do referido programa (M= 4.29, DP= 1.22), valor muito proximo de quem
considera esta implementagao, como muito importante (M= 4.26, DP=1.03).
Quem nao atribuiu importancia a esta agao de voluntariado obteve o resultado
mais baixo de motivagao pelo refor¢o (M=3.12, DP=1.12).

De seguida, ao conduzir sequéncias de testes Mann-Whitney para comparar
o0s trés grupos em jogo verificou-se, que na compreensao e reforco, os resultados
médios dos colaboradores que nado atribuem qualquer importancia ao
voluntariado, diferem de forma estatisticamente significativa dos que
consideram importante (Compreensao, p=0.007; Refor¢o, p=0.006) ou muito
importante (Compreensao, p=0.018; Reforco, p=0.014). J& os resultados médios,
relativos a comparacao entre os colaboradores que referiram que o voluntariado
¢ importante ou muito importante nao foram estatisticamente significativos

(Compreensao, p=0.363; Refor¢o, p=0.942).
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TABELA 16

Comparacao dos fatores motivacionais do voluntario (VFI), com a importincia dada ao voluntariado

Sem importincia Importante Muito importante Kruskall-Wallis
(n=10) (n=159) (n=13) p-valor

M Dp M bp M Dp
Protetor 2.62 1.37 3.09 1.20 3.14 1.23 0.404
Valores 4.38 1.39 4.81 0.96 4.95 1.32 0.400
Carreira 3.34 1.37 3.49 1.45 3.40 1.34 0.933
Social 3.04 1.10 3.59 1.08 3.68 1.02 0.236
Compreensio 4.10 1.06 5.15 0.93 5.38 1.27 0.015*
Reforco 3.12 1.12 4.29 1.22 4.26 1.03 0.017

‘resultado estatisticamente significativo

Em relacao a comparacao dos fatores de motivagao para o voluntariado, entre
os colaboradores que ndo se mostraram disponiveis para exercer voluntariado,
dentro do periodo laboral, e os que se mostraram interessados nesta modalidade
(tabela 17), bem como os que ndo se mostraram disponiveis para voluntariado,
fora do horario laboral, comparados com os que tinham essa disponibilidade
(tabela 18), os resultados sugerem auséncia de diferengas significativas entre
todos os fatores de motivacao. Assim, a intencao de exercer voluntariado, dentro

ou fora do hordrio laboral, parece nao afetar as motivagdes para o voluntariado.
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TABELA 17
Comparacao dos fatores motivacionais (VFI), pela vontade de realizar voluntariado, dentro

do periodo laboral

Voluntariado em periodo laboral

Nio (n=14) Sim (n=68) Mann-Whitney p-valor
M Dp M Dp
Protetor 3.17 1.45 3.01 1.18 0.800
Valores 4.79 1.27 4.78 1.04 0.999
Carreira 3.63 1.44 3.43 1.41 0.644
Social 3.57 1.34 3.53 1.02 0.853
Compreensdo 4.69 1.42 5.13 97 0.195
Reforco 3.79 1.59 4.22 1.14 0.174

TABELA 18
Comparacao dos fatores motivacionais (VFI), pela vontade de realizar voluntariado, fora do

periodo laboral

Voluntariado em periodo pos laboral

Ndo (n=38) Sim (n=44) Mann-Whitney p-valor
M Dp M Dp
Protetor 2.95 1.19 3.11 1.25 0.511
Valores 4.76 1.12 4.80 1.05 0.845
Carreira 3.57 1.48 3.36 1.36 0.583
Social 3.41 1.06 3.65 1.09 0.307
Compreensdo 4.85 1.14 5.24 0.96 0.102
Reforco 3.98 1.31 4.29 1.16 0.319
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H6 - As motivac¢des para o voluntariado e a felicidade e bem-estar diferem
de forma significativa entre os colaboradores que ja exerceram acbes de

voluntariado e os que nunca as exerceram?

Para a resolucao da hipdtese 6 foram comparados os fatores de motivagao do
voluntario e os resultados da escala de felicidade e bem-estar pelos colaboradores
com e sem experiéncia de voluntariado, com recurso ao teste Mann-Whitney. A
motivagao pelo reforco foi o tnico fator de motivagao com significado estatistico
(p= 0.023). Neste fator, os colaboradores com experiéncia de voluntariado
tiveram uma pontuacao média superior (M= 4.58, DP= 1.03) (tabela 19). Nos
restantes fatores, a pontuagao média foi também superior nos colaboradores com
experiéncia de voluntariado, embora sem resultados estatisticamente

significativos na comparagao com os restantes colaboradores.

TABELA 19

Comparacao dos fatores motivacionais, por quem realizou, ou nio, voluntariado

anteriormente

Ndo (n=38) Sim (n=44) Mann-Whitney p-valor
M Dp M Dp

Protetor 2.95 1.24 3.25 1.17 0.251

Valores 4.74 1.10 4.89 1.05 0.530

Carreira 3.44 1.47 3.50 1.30 0.779

Social 3.46 1.11 3.73 .98 0.205

Compreensio 4.94 1.08 5.33 .97 0.096

Reforco 3.97 1.27 4.58 1.03 0.023"

‘resultado estatisticamente significativo
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Relativamente a escala de felicidade e bem-estar (tabela 20, pagina seguinte),
os resultados indicam que os colaboradores, com experiéncia de voluntariado,
consideram-se mais felizes, em comparagao com as restantes pessoas (M= 3.54,
DP= 0.59 vs M= 3.27, DP= 0.52, p=0.025). Os restantes resultados sao também
favoraveis as pessoas com experiéncia de voluntariado, embora sem significado

estatistico.
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TABELA 20

Comparacao da escala de felicidade e bem-estar (SHS), por quem realizou ou nao, voluntariado, anteriormente

. . Nio Sim Mann-Whitney
Indique como se sente: Escala Likert (1-5)
M (DP) M (DP) p valor
Muito infeliz —
1 - Em geral considero-me uma pessoa: 3.83 (0.65) 3.92 (0.58) 0.537
Muito Feliz
2 - Comparando-me com as pessoas que me rodeiam Muito menos feliz —
3.27 (0.52) 3.54 (0.59) 0.025"
considero-me uma pessoa: Muito mais feliz
3 - “Algumas pessoas sao geralmente muito felizes.
Discordo completamente —
Apreciam a vida independentemente do que lhes 3.51 (0.84) 3.54 (0.88) 0.634
Concordo completamente
acontece aproveitando tudo ao maximo”.
4 - “Algumas pessoas nao sao geralmente muito felizes.
Discordo completamente —
Embora ndo estejam deprimidas nunca parecem tdo 3.25 (0.86) 2.96 (1.04) 0.263

felizes como poderiam ser”.

Concordo completamente

“‘Resultado estatisticamente significativo
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7. Analise e discussdo de resultados

O sétimo ponto tem o intuito de discutir a andlise dos resultados obtidos com
o questionario.

Estudar a motivagao para o voluntariado na Schmitt-Elevadores,Lda foi um
dos objectivos especificos deste estudo. Para isso foram analisados os resultados
relativos a 83 colaboradores da citada organizagao.

Para responder a este objetivo foram inicialmente formuladas hipdteses, que
se traduziram em resultados significativos para esta investigagao (ver pagina 75).

A maioria dos inquiridos nunca tinha participado em projetos de
voluntariado. Dos que ja tinham participado em ag¢des de voluntariado, a escolha
recaiu em projetos cujo publico-alvo era constituido essencialmente por criangas,
adultos e idosos, embora também tenham sido encontradas participagdoes em
projetos de voluntariado, envolvendo pessoas com deficiéncia.

O voluntariado nao é um fendémeno recente, e desde ha muito que as
organizac¢des dependem parcialmente do trabalho voluntario (Ferreira, Proenga,
& Proenca, 2008). Segundo estes autores, no Reino Unido, cerca de 39% da
populacdao adulta ja participou pelo menos numa agao de voluntariado. Este
valor sobe para 50%, nos EUA. J4 em Portugal esse valor é de cerca de 20%, o que
corrobora parcialmente com os resultados obtidos neste estudo, onde foram
encontrados 28.9%; apesar de tudo um valor superior.

Neste estudo os trabalhadores da Schmitt-Elevadores, Lda mostraram-se
interessados em participar em projetos de voluntariado empresarial,
preferencialmente dentro do periodo normal de trabalho. Estes resultados
sugerem que o tempo despendido pode constituir um entrave a pratica de
voluntariado, uma vez que os compromissos com o trabalho e familia sao
limitadores a entrega e dedicagao efetiva a projetos desse ambito (Ferreira,

Proenga, & Proenca, 2008).
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Relativamente as principais dreas de atuagdo, os colaboradores da Schmitt-
Elevadores, Lda optaram pelo desporto, saude, educagao e protecao animal.
Num estudo de Nave (2012), que investigou a realidade de mais de 150 empresas,
as areas preferencialmente selecionadas foram: ajuda humanitdria, saude e
alimentagao/abrigo.

Quanto ao publico-alvo preferencial no presente estudo, criangas, jovens e
idosos foram os mais selecionados de entre as nove opg¢des de resposta,
corroborando parcialmente os resultados de Nave (2012), onde se destacam as
criangas portadores de deficiéncia, pessoas sem-abrigo e idosos.

Os tipos preferenciais de trabalho voluntario selecionados pelos colaboradores
da Schmitt-Elevadores, Lda foram: atendimento direto ao publico, participacao
em eventos e campanhas, atividades de apoio e administrativas. No estudo de
Nave (2012), o destaque vai quase totalmente, para campanhas de fundos,
alimentos e roupa, seguido por apoio a situagdes de vulnerabilidade. Este
resultado estd de acordo com o encontrado neste estudo, onde os inquiridos
mostraram preferéncia por atendimento direto ao publico e participagao em
campanhas ou eventos.

Neste estudo, no que concerne as motivagdes para o voluntariado, os
principais fatores enfatizados foram a compreensao, os valores e o reforco. Em
particular, o primeiro remete para a importancia do voluntariado, contribuindo
para o autoconhecimento e possibilidade de adquirir uma nova perspetiva sobre
a realidade. Resultados muito préximos foram encontrados no estudo de Nave
(2012), onde os fatores relativos a compreensao, valores e refor¢o foram os mais
relevantes.

Tal como no presente estudo, também no de Nave (2012), os fatores de
protecao e carreira obtiveram os resultados mais baixos.

Ainda a este nivel, resultados proximos foram também encontrados nos
estudos de Ferreira (2013), com uma amostra de alunos universitarios; Martins

(2012), num estudo com voluntarios de uma instituicio particular de
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solidariedade social; Sousa, et al. (2003), cuja amostra era constituida por
voluntdrios portugueses e brasileiros em contexto oncoldgico e Monteiro,
Gongalves e Pereira (2012), também com voluntariado em contexto oncoldgico.
Deste modo, as motivagdes do voluntario parecem estar mais ligadas ao
autoconhecimento, nomeadamente ao conhecimento das potencialidades,
realizacdo de novas aprendizagens, contacto social (compreensao); sentimentos
de compaixao e da importancia de ajudar os outros, preocupagao com os menos
afortunados (valores); sentir-se importante, melhor consigo mesmo e util,
aumento da autoestima e fazer novos amigos (refor¢o). Mais ainda, estes
resultados mostram que as motiva¢des do voluntdrio parecem ser transversais a
varios contextos e populagdes.

Ao levar a cabo um projeto de voluntariado os fatores referidos devem ser
levados em conta no planeamento do mesmo (Nave, 2012).

Relativamente ao grau de felicidade e bem-estar, mais uma vez os resultados
deste estudo encontraram paralelo com os de Nave (2012), onde todos os
indicadores mostraram que as pessoas estavam felizes, e para além disso, a
pontuacdo em cada um dos itens medidos seguiu a mesma ordem hierdrquica. O
indicador “Em geral, considero-me uma pessoa feliz”, apresenta-se em 1° lugar
com a pontuagao mais elevada; o indicador “Algumas pessoas sao geralmente
muito felizes. Apreciam a vida independentemente do que lhes acontece,
aproveitando tudo ao maximo”, aparece em 2° lugar; o indicador “Comparando-
me com as pessoas que me rodeiam, considero-me uma pessoa feliz” surge em 3°
lugar, e por fim o indicador “Algumas pessoas nao sao geralmente muito felizes.
Embora nao estejam deprimidas, nunca parecem tao felizes como poderiam ser”.
Deste modo, os colaboradores da Schmitt-Elevadores,Lda parecem estar dentro
do que é esperado na realidade portuguesa.

Neste estudo nao foram encontradas diferencas de sexo no que respeita as
motivagOes para o voluntariado, o que confirma parcialmente os resultados

encontrados por Nave (2012), que também nao encontraram diferengas
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estatisticamente significativas, ao nivel dos valores, refor¢o, social e carreira.
Contudo, foram detetadas diferencas nos fatores de compreensao e protecao,
ambos com resultados superiores no sexo feminino. A mesma tendéncia foi
encontrada no presente estudo apesar da inexisténcia de significado estatistico.

Foram ainda identificadas diferencas estatisticamente significativas, no que
respeita a motivagao no fator carreira, com resultados mais elevados nos
individuos mais novos. A motivacdo para o voluntariado pela carreira
profissional é logicamente mais importante enquanto os individuos sao mais
jovens, uma vez que ainda consideram importante as perspetivas de carreira,
quer seja na continuidade ou mudanga. Individuos mais velhos tendem a
desvalorizar as perspetivas de carreira como motivacao para o voluntariado, uma
vez que ao contrario dos mais jovens tém menores perspetivas de progressao ou
mudanga (Martins, 2012).

No que toca a relagao dos fatores de motivagao com a felicidade e o bem-estar
dos inquiridos, ndo foram encontradas rela¢des entre estas varidveis. Estes
resultados, aliados ao elevado grau de felicidade encontrado, sugerem que os
individuos se sentem felizes, independentemente das suas motivagdes para o
voluntariado. No estudo de Monteiro, Gongalves e Pereira (2012) foram
detetadas correla¢des entre os fatores de motivagdo, o bem-estar psicoldgico e
qualidade de vida, varidveis que apesar de nao medirem diretamente a felicidade
podem estar com ela relacionadas.

Os colaboradores da Schmitt-Elevadores, Lda que mais importancia dao a
implementacao de um programa de voluntariado empresarial, foram os que mais
énfase deram aos fatores de motivacdo, de compreensao e reforco. Estes
resultados parecem sugerir que os colaboradores mais interessados na
participagdo em projetos de voluntariado, sentem mais necessidade de
autocompreensao, realizar novas aprendizagens, sentirem-se importantes, uteis,

fazerem novos amigos e melhorarem a autoestima.
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Relativamente a comparagao dos fatores de motivagao para o voluntariado,
tendo em conta a preferéncia pelo voluntariado em periodo laboral ou nao
laboral, os resultados assinalaram auséncia de diferengas significativas,
sugerindo que esta varidvel nao contribui para diferenciar a motivacao dos
voluntarios. Dessa forma, a predisposi¢io para realizar voluntariado em
periodos fora do horario laboral nao é um elemento diferenciador de motivacao,
tal como afirmam Sousa, et al. (2003).

Por fim, foi ainda analisado o impacto da experiéncia anterior de voluntariado
na motivagao para a sua realizacao e felicidade, tendo sido encontrados
resultados significativos, no fator de motivagao reforco e no indicador de
felicidade comparada. A experiéncia prévia de voluntariado parece contribuir
para a nogao de que esta atividade promove a autoestima e sentimentos de bem-
estar e felicidade. No estudo de Ferreira (2013) foi também encontrada relagao
entre o fator de motivagao reforco e o bem-estar emocional, corroborando, em
parte, estes resultados.

Neste estudo, os resultados apontam assim para uma concordancia ao nivel
dos fatores de motivacao dos colaboradores da Schmitt-Elevadores, Lda com
outros estudos, nomeadamente o de Neiva (2012) e ainda diferencas
significativas na comparagao do fator de motiva¢do carreira, ao nivel da idade
(mais elevado nos mais novos), e nos fatores compreensao e reforco,
relativamente a importancia atribuida a implementacao de um programa de
voluntariado empresarial (mais elevados a quem lhes da mais importancia), e
também no fator de motivacdo pelo reforco e felicidade comparada, nos

individuos que ja haviam realizado voluntariado anteriormente.
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8. Conclusao da parte empirica

Neste ponto pretende-se sintetizar as conclusoes que decorreram da realizagao
do estudo empirico.

Tratando-se de uma investigacao que pretende propor um modelo de gestao
de voluntariado empresarial, decorrente do estudo de caso efetuado e sustentado
na analise bibliografica. Assim o programa de voluntariado empresarial é o
resultado da confluéncia entre a revisao da literatura que enquadrou o
estagidrio/investigador com o estudo de caso realizado no terreno.

Como ja referido anteriormente os métodos utilizados no estudo de caso (ver
ponto 3.1 do capitulo II, pagina 80), como a investigacdo documental e a
observagao participante permitiram fazer a caracterizacao do contexto. Ja as
entrevistas realizadas a chefias de departamento, serviram de suporte para
recolha de opinides sobre o voluntariado empresarial. Estes métodos utilizados
e a analise da literatura permitiram elaborar um questiondrio que permitiu
identificar as preferéncias dos colaboradores e as suas motivagdes para o

voluntariado empresarial.

A figura 18 da pagina seguinte ilustra o alinhamento entre as abordagens e
ferramentas utilizadas para desenvolver a proposta de voluntariado empresarial

que se descreve no ponto seguinte.
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FIGURA 18
Origem do TFM

Caracterizacao,
observacao participante Questionario
e analise documental

Entrevistas

FONTE: Autoria prépria

Para enquadrar o tema do TFM, elegeu-se uma questao de investigacao geral:

- Que proposta de modelo de gestao de voluntariado empresarial tendo em

conta as especificidades da Schmitt-Elevadores, Lda?

Esta questao pode ainda ser dividida em sub-questdes mais especificas e

orientadas para este estudo de caso:

- Que motiva¢des os colaboradores valorizam na escolha de praticas de
voluntariado empresarial?

- Que tipo de competéncias podem ser desenvolvidas ao nivel do
voluntariado empresarial?

- Como construir o alinhamento estratégico entre o voluntariado empresarial

e as especificidades e as opcOes estratégicas da empresa?
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Para responder a estas trés questoes, foram tracados objetivos (ver pagina 72)
e foi utilizada uma metodologia de analise quantitativa. Foram utilizadas
ferramentas na construcao do estudo de caso como a analise de documentos, a
observacao participante e entrevistas. As entrevistas, embora nao tendo sido alvo
de analise do contetdo, serviram para ajudar a compreender a tematica em
estudo e para poder alinhar a proposta do projeto de voluntariado empresarial
com as especificidades da organizacao.
Estes métodos em articulagao com a andlise da literatura permitiram apoiar
as decisoes sobre o questiondrio utilizado para verificar a disponibilidade e a
motivagdo dos colaboradores, na participacdo em projetos de voluntariado
empresarial. O numero total de respondentes (amostra) foi de 83 colaboradores
onde, sé um quarto dos inquiridos, aproximadamente, era do sexo feminino o
que poderia enviesar, logo a partida, os resultados. Tal nao se verificou.
Relativamente a primeira questao de investigacdo, “Que motivacdes os
colaboradores valorizam na escolha de priticas de voluntariado empresarial?”, foi
elaborado um questiondrio a partir das entrevistas realizadas, da andlise de
documentos e da observacdo participante. O questiondrio procurou analisar as
preferéncias dos colaboradores quanto as praticas de voluntariado,
nomeadamente: ao nivel do publico-alvo, areas de atuagao, periodos de tempo
de voluntariado, interesse em incorporarem um projeto de voluntariado e outros.
Neste estudo, perto de 30% dos colaboradores da Schmitt-Elevadores, Lda que
participaram na amostra, ja tinham anteriormente desenvolvido agdes de
voluntariado. Os colaboradores da organizacao mostraram-se interessados na
participagdo em projetos de voluntariado, em particular, dentro do periodo
normal de trabalho. As areas preferenciais de atuagao no voluntariado foram:
desporto, saude, educacdo e protecao animal. O publico-alvo, preferencial,
variou entre criangas, jovens e idosos. Os tipos de voluntariado mais selecionados
foram: atendimento direto ao publico, participagdo em eventos e campanhas,

atividades de apoio e administrativas.
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Ao nivel das motivagdes para o voluntariado foi utilizada a escala VFI
(Volunteer Function Inventory) de Clary et al. (1998), ja testada e validada, que
divide as motivagdes para o voluntariado em 6 grupos: protecao, valores,
carreira, social, compreensao e reforco. Os principais fatores motivacionais
enfatizados foram a compreensao, os valores e o reforco. O primeiro, em
particular, remete para a importancia do voluntariado, contribuindo para o auto-
conhecimento e possibilidade de adquirir uma nova perspetiva sobre a realidade.
Deste modo, as motivagdes do voluntario parecem estar mais ligadas ao auto-
conhecimento, nomeadamente ao conhecimento das potencialidades, realiza¢ao
de novas aprendizagens, e contato social; o segundo (valores) tem a ver com
sentimentos de compaixdo e da importancia de ajudar os outros, na preocupacao
com os menos afortunados); o terceiro (reforco) tem a ver com o sentir-se
importante, melhor consigo mesmo e til, o que leva a um aumento da auto-

estima e a capacidade de fazer novos amigos.

Na ultima parte do questiondrio foi utilizada ainda a escala SHS (Subjective
Hapiness Scale) de Lyubomirsky & Lepper (1997). Esta é composta por 4 questoes
em que o inquirido, através de uma escala de likert, analisa a sua auto-percepgao
em relacdo a sua felicidade e bem-estar geral. Aqui os resultados demonstram
que os colaboradores da Schmitt-Elevadores, Lda mostraram-se felizes em
relagdo as outras pessoas, o que pode conduzir a uma maior aceitagdao do projeto
de voluntariado empresarial. De acordo com a literatura, Morrow, Howell et al.
(2003); Greenfield e Marks (2004); Wu, Tang e Yang (2005) atirmam que as agoes
de voluntariado estdao positivamente relacionadas com a satisfagao e o bem-estar
geral o que corrobora com os resultados encontrados.

Nao foram detetadas diferencas de sexo, ao nivel dos fatores de motivacgao. Os
individuos mais novos sentem-se mais motivados para o voluntariado,
provavelmente pelas perspetivas de carreira. Os que mais importancia dao a

implementacao de programas de voluntariado sao os que mais se mostram
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motivados pelos fatores, compreensao e refor¢o. Os individuos com experiéncia
prévia de voluntariado apresentaram maior motivacao, relacionada com o fator
reforco. Estes individuos foram também os que mais se mostraram felizes na
comparagao com outros.

A primeira questdao de investigacao surge para dar resposta ao objetivo 2,
tracado inicialmente (ver paginas 72 e 73).

Para conseguir responder a segunda questao de investigacdo, “Quais as
competéncias que podem ser desenvolvidas ao nivel do voluntariado empresarial?”, foi
necessario realizar uma revisao bibliografica sobre o tema em estudo. Também
através das entrevistas realizadas, foi possivel perceber que tipo de competéncias
podem ser desenvolvidas com este programa que estao diretamente relacionadas
com as atividades didrias da organizacdo. A andlise de documentos e a
observagao participante revelaram-se instrumentos importantes, na medida em
que foi possivel identificar as competéncias ja existentes nos colaboradores, e
aquelas que poderao vir a ser adquiridas com o projeto de voluntariado
empresarial da Schmitt-Elevadores, Lda.

Assim, foi possivel identificar dois grupos de competéncias. Um de carater
pessoal, que faz referéncia as competéncias que podem ser desenvolvidas ao
nivel da componente humana e relagdes interpessoais, e outro de carater
profissional, onde podem ser trabalhadas competéncias relacionadas com o posto
de trabalho. Esta divisdo em competéncias pessoais e profissionais foi adaptada
do estudo de Rego et al. (2014). Em termos gerais, as competéncias que podem
ser desenvolvidas de forma a trabalhar a componente humana sao, as pessoais,
as de lideranca e as interpessoais (maneira de se relacionar com os outros). Ao
nivel profissional, podem ser desenvolvidas competéncias técnicas e também
interpessoais. Com esta questdo de investigacdo foi possivel responder ao

objetivo 3, delineado no ponto 2.2 desta investigagao (ver pagina 73).
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Fica clara a importancia deste tema. A nivel pessoal, ajudara os colaboradores
no seu crescimento e desenvolvimento como pessoa e cidadao; a nivel laboral,
podem atingir maior producao e melhores resultados.

A resposta a terceira questao de investigacao “Como construir o alinhamento
estratégico entre o voluntariado empresarial e as especificidades e opgoes estratégicas da
empresa?”, foi obtida a partir: das informagdes recolhidas as duas primeiras
questdes de investigacao, das respostas as entrevistas efetuadas, da observagao
participante, da andlise documental e da revisdo bibliografica. Esta questao de
investigagao, permite dar resposta ao objetivo 4 (ver pagina 74) deste TFM.

Fica claro que sera possivel alinhar o voluntariado empresarial (perspetivado
como instrumento de gestdao inserido na politica de responsabilidade social
empresarial) com as especificidades da organizacgdo em estudo. A Schmitt-
Elevadores, Lda podera melhorar o seu contexto competitivo e enquadrar o
vinculo da questdo social com as opgOes estratégicas da organizacdo. Também
poderd apostar em estratégias de diferenciacdo face a outras empresas do
mercado através da distintividade, da imagem, da sua lideranga, da sua
governacao e da promocdao da sustentabilidade social que decorre do seu
programa de voluntariado empresarial.

Dentro deste alinhamento estratégico procurou-se incorporar o
desenvolvimento de competéncias dos colaboradores da Schmitt-Elevadores,
Lda, de maneira a fazer chegar o programa de voluntariado empresarial a mais
pessoas e a varias dreas de intervencao. Ao realizarem atividades/agOes de
voluntariado empresarial, os colaboradores contribuem com as suas
competéncias profissionais para ajudar a resolver problemas da sociedade e ao
mesmo tempo, desenvolvem competéncias pessoais que lhes permitam ter uma
maior performance no seu local de trabalho,

Espera-se gerar maior motivacdo e satisfagdo entre os colaboradores da

empresa e a0 mesmo tempo, contribuir para uma sociedade mais justa e
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equitativa, gerando beneficios para os colaboradores e para a comunidade,
agregando valor a marca Schmitt-Elevadores, Lda.

Este programa de voluntariado empresarial podera trazer beneficos para
todos os intervenientes da organiza¢ao. Ao nivel dos colaboradores, espera-se
que estes se encontrem mais motivados e satisfeitos com o seu posto de trabalho
e assumam uma maior cultura de pertenga para com a organizac¢ao. Ao nivel da
propria organizacdo, a imagem de empresa socialmente responsavel ficara
potenciada, ao mesmo tempo que se pode contribuir para solucionar alguns
problemas da comunidade envolvente.

Este alinhamento sera facilitado pela adequacao das dimensdes do
desempenho social e da politica de responsabilidade social da organiza¢dao,com
as opgoes da Schmitt-Elevadores, Lda ao nivel da sua missao, da sua visao e dos
seus valores.

O voluntariado empresarial na Schmitt-Flevadores, Lda que se apresenta na
pagina seguinte resulta da interligagao entre trés vetores principais: o programa
de voluntariado empresarial, delineado a partir dos resultados obtidos nesta
investigacao; da insercao da Schmitt-Elevadores, Lda na comunidade onde esta
inserida, tracando metas que articulam adequadamente as prioridades da
organizagao, os interesses dos colaboradores e as reais necessidades da
comunidade (The Points of Light Foundation, 2004); e do alinhamento estratégico
entre o voluntariado empresarial e as especificidades e as op¢des estratégicas da
empresa, que pode ser incentivado a partir do melhoramento do contexto
competitivo através da geragao de valor, do vinculo da questao social na
estratégia de negocio e através de estratégias de diferenciagao (Porter & Kramer,

2006).

Na pégina seguinte, é representada uma ilustragao (figura 19) que demonstra
o voluntariado empresarial da Schmitt-Elevadores,Lda com base nos resultados

obtidos da presente investigacao.
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FIGURA 19

Voluntariado empresarial Schmitt-Elevadores, Lda
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A figura 19 ilustra o esquema de voluntariado empresarial na Schmitt-
Elevadores, Lda. Como se pode observar a proposta de voluntariado empresarial
compreende trés eixos fundamentais: inser¢ao da organizacao na comunidade, o
alinhamento entre o V.E. e as opgOes estratégicas da organizagao e o programa
de voluntariado empresarial. A insersecao da Schmitt-Elevadores, Lda na
comunidade, ¢ um objetivo importante na implementacao do programa de
voluntariado empresarial. Através das prioridades da organizacdao, dos
interesses dos colaboradores e das reais necessidades da comunidade sera
possivel desenvolver uma estratégia de integracdo, que facilita uma maior
ligacdo a comunidade. Esta aproximacao terd de ser feita através das opgoes
estratégicas da organizacdo, tentando alinhar da melhor maneira possivel o
voluntariado empresarial com as especificidades da Schmitt-Elevadores, Lda. O
programa de V.E. foi equacionado a partir das preferéncias dos colaboradores e
da atividade de negocio da organizagao.

No ponto seguinte, apresenta-se uma proposta de modelo de gestao do
voluntariado empresarial, salientando a importancia de alinhar este programa
em relacao as especificidades da empresa e, ainda, as competéncias que podem
ser adquiridas e desenvolvidas por parte dos colaboradores, ao participarem

neste tipo de programa.

9. Proposta de um modelo de gestao de voluntariado empresarial da

Schmitt-Elevadores, Lda

ApOs a andlise e discussao dos resultados e das conclusdes relativas a parte
empirica apresenta-se, neste ponto, uma proposta de modelo de gestdao de
voluntariado empresarial que poderd ser implementada pela Schmitt-
Elevadores. O ponto 9 divide-se em quatro partes. A primeira (9.1) faz referéncia

ao nascimento da ideia da proposta de modelo de gestao para o voluntariado
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empresarial, na organizacao. Procura-se explicar a origem do nome para o
projeto e o seu desenvolvimento.

No segundo ponto (9.2) é descrita e apresentada a proposta de programa do
modelo de gestao de voluntariado empresarial da organizagdo, de acordo com a
revisdo bibliografica e os resultados obtidos no estudo de caso.

No terceiro ponto (9.3) sao desenvolvidas, as dimensdes que estdao
relacionadas com a implementacdo do projeto e os objetivos da proposta de
modelo de gestdao de voluntariado empresarial da Schmitt-Elevadores, Lda.

No ultimo ponto (9.4), sao identificadas as competéncias que podem ser
desenvolvidas, com base na participagio em programas de voluntariado

empresarial.

9.1. O projeto “Ser+”

O projeto Ser+ facilita que a Schmitt-Elevadores, Lda passe a desenvolver as
suas praticas de responsabilidade social. Nos dias de hoje, este tipo de praticas
sao muito importantes para as empresas que retiram grandes beneficios na
implementacdao e execucdo dessas praticas, ao nivel social, ambiental e

economico.

Como se pode verificar na seguinte citagao, o entrevistado (E1) revela que este
projeto nasceu da necessidade de se integrar dentro das novas politicas de

sustentabilidade da organizacao:

“A ideia ja existia. |d existia uma questdo de voluntariado. A questio, aqui, é que era feito
a revelia, com acoes pontuais e em datas festivas. A parte da conjuntura econdémica e o
envolvimento das empresas, nessas situagoes, levou-nos também a desenvolver este projeto
sequndo a norma SA8000. Esta norma obrigou-nos a pensar neste assunto, visto também ser um

dos requisitos de parceiros que nos estavam a comegar a pedir.”
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O projeto de voluntariado empresarial da Schmitt-Elevadores, Lda esta aliado
as boas praticas de responsabilidade social e tem como objetivo envolver a
empresa na comunidade onde estd inserida, conforme nos demonstra o

entrevistado E2:

“Basicamente, penso eu que serd o principal, também no seguimento dos principios que a
empresa tem, conseguir trazer aqui, uma ligagdo mais acentuada, mais efetiva entre a Schmitt e a

comunidade envolvente. Jd o fazemos e, por isso, acho que serd o resultado mais importante.”

Os programas de voluntariado empresarial sao exemplos de atividades,
designadas para estimular o envolvimento das pessoas com 0s processos de
responsabilidade social e o ambiente de trabalho (Goldberg, 2001). Os programas
de voluntariado empresarial tém sido implementados em diversas organizagoes
espalhadas pelo mundo ao contrdrio do panorama nacional em que o
voluntariado empresarial ¢ ainda muito residual e de carater assistencialista

(Santos &Bittencourt, 2008).

Apesar destes processos de mudanca hd ainda, muito a aprender sobre a

reacgao das pessoas, face a implementacgao deste tipo de projetos nas organizagoes.

A Schmitt-Elevadores, Lda procura implementar a sua cultura organizativa,
praticas/atividades de voluntariado empresarial que promovam a cidadania. A
criagdo de um programa de voluntariado empresarial é a resposta as
necessidades empresariais nos dias de hoje, integrado na politca de

responsabilidade social empresarial da organizagao (Porter & Kramer, 2006).

Um nome sugestivo para o programa seria “Ser+”. Esta designacao teve a sua
origem no simbolo da Schmitt-Elevadores (S+), juntamente com a palavra “Ser”.
Este nome simples, mas sugestivo, podera estimular a sensibilidade das pessoas

e constituir um fator de forte motivagao.

Assim, a proposta de logétipo, para a proposta de programa de voluntariado

empresarial da Schmitt-Elevadores, foi desenhada pelo estagiario/investigador.
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FIGURA 20 FIGURA 21

Logo Schmitt-Elevadores, Lda Proposta de logo para o projeto “Ser+”
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Como ja referido anteriormente, para se perceber que tipo de programa se
pode adotar, foram realizadas entrevistas e analisou-se a organizagao, através da
observacao participante e da andlise interna de documentos e de um questiondrio
destinado a compreender as motivagoes e os sentidos de participagao dos
colaboradores em projetos de voluntariado empresarial, bem como o publico-
alvo com o qual os colaboradores mais gostariam de trabalhar, e o tipo de
atividades/agdes que gostariam de desenvolver. Esta abordagem foi
devidamente articulada com os responsaveis da empresa, como se pode ver na

transcricao da entrevista (E1):

“...Terd de ser um projeto pequeno e, depois deste, ser analisado e avaliado; se possivel fazer
algo mais. Para perceber que tipo de programa se poderia fazer, porqué ndo elaborar um
questiondrio para os colaboradores, e perceber se estes estdo motivados com um futuro programa
de voluntariado, com que tipo de publico gostariam de trabalhar e, jé agora, o tipo de agdes que

mais gostavam de realizar.”
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9.2. Objetivos da proposta

Os objetivos da implementacao do modelo de gestao de voluntariado

empresarial sao os seguintes:

e desenvolver um programa de voluntariado empresarial que esteja
alinhado com as opg¢0es estratégicas da organizacao;

e contribuir para um maior nivel de satisfacdo dos colaboradores;

e desenvolver competéncias dos trabalhadores com vista a aumentar a
produtividade no local de trabalho;

e integrar a Schmitt-Elevadores, Lda na comunidade;

o fortificar as relagOes ja existentes com a comunidade, o poder
autarquico, os colaboradores,os parceiros, fornecedores e clientes;

e contribuir para o progresso e desenvolvimento da comunidade.

Antes de se enumerar propostas concretas que constituem o programa que se
apresenta no ponto seguinte, identificam-se os seguintes aspetos que podem ser

uteis na andlise da proposta:

- No decorrer desta investigacao, surgiu a ideia de aproveitar as diversas
competéncias que os colaboradores da Schmitt-Elevadores, Lda possuem em

varias areas, passiveis de ser aplicadas ao servi¢o da comunidade;

- Para identificar a populacdo mais prioritaria deveria ser feito um
levantamento de necessidades, junto das autarquias locais e outras instituigoes

que privilegiadamente lidam com este tipo de situagoes;

- Ap0s a eventual implementacao desta proposta de projeto de voluntariado

empresarial, propde-se fazer uma andlise e avaliacdo da mesma, tentando
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identificar o que correu bem e o que pode ser melhorado. Aqui, seria importante
auscultar as opinides dos colaboradores voluntarios, com o intuito de perceber a
sua satisfagdo com o programa e obter a sua opiniao sobre sugestoes de melhoria.
Para este efeito sugere-se uma escala de satisfacdo, sobre os programas de
voluntariado empresarial ja testada e validada denominada SHRM - Satisfation
with Human Resources Management (Jiménez, Fuertes e Abad, 2009; Silverberg,

Marshall e Ellis, 2001);

- A proposta de programa de voluntariado empresarial deveria estar alinhada
com a as especificidades da organizagao, sendo para tal importante perceber as
suas prioridades, os interesses dos colaboradores e as necessidades da
comunidade (The Point of Lights Foudation, 2004). Este alinhamento pode ser
feito a partir da cultura e dos valores da Schmitt-Elevadores, Lda, como nos

demonstra o entrevistado E2:

“Pegando aqui nos principios de lideranga da Schmitt, e aqui passard um pouco ao lado a
questdo da qualidade, que ndo tem diretamente a ver com esta questido, mas em relacdo a
aprendizagem didria, ndés podemos aprender com as pessoas que estio dentro e fora; queremos
aprender com as dificuldades que as pessoas tém, e podemos aprender também com 0s nossos
colaboradores. Por vezes, ou quase sempre, aqui dentro so pensamos em trabalho, e as pessoas
estando em outros contextos/cendrios, nomeadamente em acoes de voluntariado empresarial,
“abrem-se” um pouco mais e deixam-se conhecer, o que leva também a que vejamos outras formas
de ser, estar e de pensar. Em relagdo a seriedade empresarial, penso que o facto de nio procurarmos

publicidade e sermos uma empresa séria, que quando diz que ajuda ou que faz, realmente faz!”

- A gestao de topo e o departamento de recursos humanos tém um papel
fundamental neste processo. Através da lideranga e boa governagao da gestao do
programa de voluntariado e do estabelecimento de parcerias sdlidas com as

entidades sem fins lucrativos, o projeto estara encaminhado para o sucesso;
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9.3. Potenciais implicagbes praticas da proposta do modelo de gestao de

voluntariado empresarial

A proposta de programa de voluntariado empresarial do projeto “Ser+” sera
concretizada por trés atividades: uma serd a implementacao efetiva de um “Open
Day”(dia do voluntariado), uma vez por ano, na empresa; outra terd, como
objetivo, o processo de formacao de jovens para o mercado de trabalho e, por
ultimo, o apoio a criangas e idosos.

A sugestao destas atividades tem em conta a preferéncia manifestada pelos
colaboradores da organizacao em tarefas de contacto com o publico,
preferencialmente a criangas, jovens e idosos e no caso do “Open Day” este foi
sugerido numa das entrevistas como sendo um bom ponto de partida para o

voluntariado empresarial, de acordo com o relato dos entrevistados.

9.3.1. “Open Day Schmitt-Elevadores, Lda”

De acordo com a estrutura da empresa e percebendo a sua disponibilidade,
chegou-se a conclusao, ser necessario, que a Schmitt-Elevadores, Lda abra as suas
portas a comunidade uma vez por ano. Este dia seria realizado na primeira sexta-
feira do més de Outubro, todos os anos, conforme relatou o entrevistado E1:

“Ndo tendo a nogdo do niimero de colaboradores que poderiam aderir ao programa, nio
consigo precisar um tipo especifico de voluntariado, mas seria importante comegar por
implementar, uma vez por ano, o “dia do voluntariado”. A empresa poderia abrir as suas portas
a comunidade, onde pudesse existir uma interagio entre os colaboradores e os visitantes.”

Este dia aberto serd uma oportunidade excelente para que a comunidade possa
conhecer e perceber quais as atividades desenvolvidas, na Schmitt-Elevadores,
Lda. Os colaboradores teriam como missao, nesse dia, receber as pessoas,

explicando de uma maneira clara todo o processo de montagem dos elevadores.
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Seria também uma excelente oportunidade, abrir este dia aos familiares e
amigos dos colaboradores e ex-funcionarios ja aposentados (Kotler & Lee, 2005).
Por exemplo, os colaboradores que tivessem filhos poderiam trazé-los nesse dia,
ficando a perceber melhor o que fazem os pais ou tios, no dia-a-dia. Seria também
oferecido o almogo na cantina da Schmitt-Elevadores, Lda, o que permitiria,
assim, uma visita as duas fabricas,facultando o transporte entre os pavilhoes de
montagem.

Este dia serd muito importante, ndo s ao nivel do voluntariado, mas também

na credibilizacao e reputacao da empresa (Pago & Nave, 2013).

9.3.2. Programa de formacao de jovens para a industria de elevadores

Esta proposta surgiu da necessidade da Schmitt.Elevadores, Lda fazer algo
pela comunidade onde estd inserida. Este processo nasce a partir das entrevistas
efetuadas e da andlise do questiondrio. Verifica-se que o publico-alvo das
atividades de voluntariado com quem os colaboradores da Schmitt-Elevadores,
Lda mais gostariam de trabalhar (ver grafico 10, pagina 103), sdo as criangas, os
jovens e os idosos. Este tipo de publico preferencial, encontrado nos resultados
do questiondrio, de uma maneira parcial, vai de encontro a opinidao de um dos
entrevistados (E2), quando confrontado com a pergunta sobre os destinatarios
para o programa, como se demonstra na seguinte citagao:

“Se as agoes de voluntariado fossem desenvolvidas com criangas e jovens, existiria uma
maior adesdo. O mesmo jd ndo se pode dizer em relagdo aos idosos e, muito menos ainda, se
falarmos em grupos étnicos.

Mas podemos comegar por alinhar as acoes de voluntariado com criangas e jovens. Sabemos,
pelo que vamos ouvindo, que existem muitos problemas com criangas, jovens e idosos 0s quais
estdo bem patentes na drea envolvente da Schmitt. Penso que seria bom a Schmitt comegar por

estar envolvida com este tipo de publico.”
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Assim, e para articular este tipo de publico com atividades da empresa no seu
periodo normal de trabalho, surgiu a ideia de, ao longo de 9 meses, desenvolver
um processo de formacao para jovens em vulnerabilidade social na industria dos
elvadores. E de assinalar a importincia da integracio de um programa de
voluntariado empresarial que permita ajustar as necessidades da atividade de
negocio aos colaboradores e comunidade. Propde-se que seja estabelecida uma
parceria com uma institui¢do/organizacao local sem fins lucrativos, no sentido de
identificar criancas/jovens que se encontram sem apoio familiar, e que nao tém
um rumo definido para as suas vidas.

Através de actividades sdcio-educativas, propde-se a criagao de um grupo com
cerca de 10 jovens, de idades compreendidas entre os 15 e 18 anos. Neste sentido,
pretende-se qualificar os jovens para o mercado de trabalho na industria de
elevadores, iniciando assim o seu processo de formacao.

Este programa iria funcionar por meio de oficinas técnicas, administradas
pelos colaboradores voluntarios da Schmitt-Elevadores, Lda.

Este ciclo de formacao teria a duracao de 9 meses. Funcionaria uma vez por
semana, num dia a ser definido, durante cerca de 2 horas. O espago para estas
oficinas poderia ser a sala de formagao da Schmitt-Elevadores, Lda visto esta
reunir todas as condigOes para o efeito.

O plano de formacao integraria temas gerais do mercado de trabalho e
fundamentalmente outros mais especificos, sobre o mundo dos elevadores.

Apébs concluido o processo de formagdo, propoe-se que os formandos
desenvolvam um trabalho sobre os temas relevantes, tratados. Estes poderiam
ser apresentados em Outubro, no dia aberto da Schmitt-Elevadores, Lda
envolvendo: os formandos, os colaboradores voluntarios, a administracao e a
organizagao, em geral. O objetivo culminante deste projeto seria, se possivel,
integrar um ou dois dos formandos no seio da organizacdo, possibilitando a

entrada no dificil mercado de trabalho.
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9.3.3. Apoio a criancas e idosos

Além dos jovens, fica claro que tanto nas entrevistas como nos resultados
obtidos a partir do questiondrio, o publico preferéncial com quem os
colaboradores preferem trabalhar sao as criangas e os idosos. Como nos disse
anteriormente o entrevistado E2, também o entrevistado E1 é desta opiniao:

“Criancas e idosos principalmente. Por norma as criangas que vivem em instituigoes precisam
de alimentos, roupa entre outras coisas essenciais. Também, muitas vezes, estas instituicoes

precisam de pequenas reparacoes na sua infra-estrutura e a Schmitt poderia entrar nesse tipo de

projetos.”

O apoio a criangas e idosos pode ser dado ao longo do ano, em atividades
voluntarias. Além das usuais ag¢Oes relativas a época natalicia, como recolha de
alimentos e roupa, poderia ainda existir um envolvimento dos colaboradores,
mais presencial com este publico. Propde-se, mais uma vez, a eventual parceria
com os lares de idosos que existem na comunidade e com a instituicao que acolhe
criangas desfavorecidas.

Em relacio aos idosos, propoe-se uma eventual agao de
formacao/sensibilizagdo, na qual se explique a forma correta de utilizar um
elevador e como, por exemplo, se pode atuar em caso de emergéncia.

Ao nivel das criangas, poderia ser prestado acompanhamento escolar e
promover a seguranga nos elevadores.

Propde-se que, tanto os idosos como as criangas possam realizar uma visita as
instalacdes da empresa. Estas acOes/atividades propostas vao de encontro as
preferéncias dos colaboradores, que como anteriormente se referiu, a atividade

que mais gostariam de desenvolver seria o contacto direto com o publico.

141



9.4. A implementac¢do da proposta de um modelo de gestio de voluntariado
empresarial na Schmitt-Elevadores, Lda, alinhada as op¢des estratégicas da

organizacao

Depois de apresentada a proposta de voluntariado empresarial para a Schmitt-
Elevadores, Lda é necessario tragar diretrizes para que o programa esteja
alinhado com as opgOes estratégicas da organizacdo. Para isso, a organizagao
podera equacionar a sua atual politica de responsabilidade social empresarial

(Tachizawa, 2002) em que esta inserido este projeto de voluntariado empresarial.

Propde-se a organizacgao: refletir sobre os conceitos de responsabilidade social
e voluntariado empresarial, identificar as questdes que envolvem a
responsabilidade social empresarial afetas ao voluntariado empresarial e a que

tipo de publicos o programa se dirige.

Outra das dimensoes importantes identificadas neste estudo, é o desempenho
social das organizag¢des de acordo com os principios de responsabilidade social
empresarial. Fica evidente que o desempenho social das empresas é tao
importante como o seu desempenho econdémico (Porter & Kramer, 2006). Assim,
serd necessario a organizacao tracar objetivos e metas do seu desempenho social,
com a finalidade de se tornar mais competitiva e a0 mesmo tempo, ser

considerada uma organizagao socialmente responsavel e com consciéncia cidada.

Estas duas dimensdes (voluntariado empresarial integrado na politica de
responsabilidade social - tabela 21 (pagina 143) e o desempenho social da
organizacdo - tabela 22 (pagina 144)) servem de base para definir de forma
congruente e alinhada ao desempenho social da organizacao com as suas opgoes

estratégicas (tabela 23 pagina 145).

Apresenta-se a seguir, a titulo de exemplo, como a Schmitt-Elevadores,Lda
poderd integrar esta varidvel social no seio da sua organizacdo. Os quadros

seguintes refletem uma matriz com as principais ideias chave que a organizagao
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pode utilizar, com o objetivo de poder fazer o alinhamento estratégico entre o

negocio da organizagao e o programa de voluntariado empresarial.

TABELA 21:

Dimensdo do VE, inserido na politica de RSE

Definicao para a
organizacao dos

conceitos de RSE e VE

RSE: Incorporar, na visao e missao sustentadas nos valores da

organizagao, a variavel da sustentabilidade;

VE: Incorporar, na visao e missao sustentadas nos valores da

organizagao, a variavel social/comunidade.

Questdes que envolvem

aRSE e o VE

RSE: Todo o tipo de questdes que envolvem problemas socio-

ambientais, internos e externos a organizagao;

VE: Questoes relativas a comunidade onde a organizacdo esta

inserida.

Pablicos aos quais a

RSE e VE se dirigem

RSE: Todas as partes interessadas da organizacao: colaboradores,

fornecedores, administracao, clientes, sociedade, etc;

VE: De acordo com as preferéncias dos colaboradores, perceber
com que tipo de publico gostariam de trabalhar, desenvolvendo
atividades que possam solucionar problemas existentes na

comunidade onde a organizagao esta inserida.

FONTE: Autoria prépria

143




TABELA 22:

Dimensao do desempenho social

Forma como a organizacao

responde as questdes do

voluntariado empresarial

Proativa — Antecipa as questOes, faz mais do que o

exigido por lei.

Atividades e processos

realizados

-Avaliacdo dos projetos de voluntariado, bem como

tudo o que diga respeito a atividades de

responsabilidade social;
-Avaliacao constante das despesas;

-Reducao de desperdicios, melhoria de recursos e
melhor envolvimento entre atividades operacionais;
-Disciplina  orcamental = para  colaboradores,
fornecedores e clientes;

-Investimento em novos produtos e servigos;
-Criacao de canais de

comunicagao com

colaboradores, fornecedores, clientes e sociedade.

Informacgoes utilizadas para a

-Palestras, formacoes e pesquisas com os Stakeholders

escolha das atividades e | internos e externos;
processos -Praticas utilizadas no mercado;
-Indicadores e indices de sustentabilidade.
-Gestao do voluntariado e da responsabilidade
Envolvimento das areas | social;
funcionais -Boa governacao;

-Lideranca;

FONTE: Autoria prépria
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TABELA 23:

Alinhamento estratégico

Inclusio da variavel social na

formulacdo estratégica

- Defini¢ao RSE e VE inseridos na missao da
organizagao;

- Escolha de focos estratégicos;

- Criacao de politica de RSE;

- Capacidade governativa sustentavel, através de
boa governacdo com uma lideranca eficiente,

respeitando as politicas de RSE.

Vinculo das praticas sociais com o

core business da organizacao

Focos estratégicos:

- Disciplina or¢amental;

- Riscos e oportunidades socio-ambientais (ao
nivel da dimensao do VE encontrar as reais
necessidades da comunidade);

- Didlogo e transparéncia.

Incluir o voluntariado empresarial

na cultura da organizacao

Através da consciencializacao dos varios atores
da organizacgdo. Esta abordagem deve ser feita
pela gestao de topo sendo mais fAcil, assim,

incutir esta nova politica no seio da organizacao.

Forma de avaliacao dos resultados -
utilizar um modelo de indicadores

para a avaliacdio do desempenho

Indicadores e indices de gestao. Relatdrio anual
de sustentabilidade (RSE) e relatorio semestral

das atividades de voluntariado (VE).

social
Reportacio dos resultados com | Reportar a administracao os resultados obtidos,
frequéncia pelo menos, duas vezes por ano.

FONTE: Autoria prépria
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9.5. Desenvolvimento de competéncias através da proposta de programa de

voluntariado empresarial

A participacdo em projetos de voluntariado empresarial possibilita que os
colaboradores possam desenvolver competéncias pessoais e profissionais,
conforme referido na revisao bibliografica (Magalhaes & Roriz, 2014; Rego et al.
2014; van Schie, 2011).

Nas entrevistas realizadas neste estudo foi feita referéncia a possibilidade do
desenvolvimento de competéncias dos colaboradores neste tipo de projetos,
conforme relata o entrevistado E1:

“...0 que importa realmente é as pessoas, no contexto real de trabalho, terem o mesmo
espirito de ajuda, trabalho em equipa, boa vontade e a mesma motivagdo, quando estdo a fazer
acoes de voluntariado. Isso levard a indices altos de producao e de maior satisfacdo com o trabalho
realizado. Ao nivel das atividades voluntdrias esperamos que os colaboradores retirem o maior
proveito dessas agoes, que sintam outras realidades e entendam que existem situagoes dramdticas
e mais complexas do que os nossos problemas didrios.”

O entrevistado E2 faz também referéncia a importancia deste tema, dizendo
como se podem transportar as competéncias ja existentes, e como adquirir outras,
conforme revela a seguinte citagao:

“A forma mais pritica serd com casos priticos. E mostrar realidades em relacdo aos
problemas que existem na comunidade envolvente a Schmitt: como poderemos ajudar? Sejam
umas fotografias, umas filmagens, levar os colaboradores a um local especifico para se observar e
sentir a realidade que nos rodeia ... Isto ird permitir o desenvolvimento de competéncias tanto ao
nivel pessoal (vertente humana), como profissional, onde podem melhorar a sua performance

laboral”.

Partindo da andlise das entrevistas, da revisao bibliografica, da observacao
participante e da consulta de documentos internos, foi possivel identificar as
competéncias que podem ser desenvolvidas pelos colaboradores ao participarem
em projetos de voluntariado. As competéncias pessoais e profissionais, que se

apresentam nas tabelas seguintes, sao aquelas que podem ser desenvolvidas
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mediante a atividade de negocio da Schmitt-Elevadores, Lda. As tabelas estao

divididas em competéncias pessoais, que se baseiam na componente humana da

pessoa e da sua relagdo com os outros, e em competéncias profissionais que irao

permitir melhores resultados em cada posto de trabalho.

TABELA 24:

Competéncias pessoais geradas pelo voluntariado

Competéncias pessoais:

- Desenvolvimento pessoal

- Aprender a aprender

Relativas ao proprio colaborador:

- Capacidade de desenvolver as suas qualidades como individuo

em interacao;

- Capacidade de adotar uma atitude de aprendizagem

permanente.

Competéncias de lideranca:

- Coordenacao de pessoas

- Espirito de inovacado

- Espirito de iniciativa

Relativas a chefia, processos e pessoas:

- Capacidade de promover e gerir atividades que envolvam

outros atores;

- Capacidade de participar e promover a mudanca;

- Capacidade de iniciar atividades.

Competéncias relacionais:

- Sensibilidade interpessoal

- Trabalho em rede

Relativas a interacao com pessoas diferentes:

- Capacidade de interagir convenientemente;

- Capacidade de criar novos lagos sociais.

FONTE: adaptado de Rego et. al, 2014
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Tabela 25:

Competéncias profissionais geradas pelo voluntariado

Competéncias técnicas:

- Administrativas

- Planeamento e organizagao

Relativas a saberes especificos:

- Capacidade de executar tarefas basicas auxiliares

para o trabalho, a titulo individual;

- Capacidade de gerir o trabalho.

- Negociagao

- Comunicagao

- Trabalho em equipa

Competéncias interpessoais:

Relativas a interac¢ao do trabalho com outros:

- Capacidade de estabelecer compromissos entre

interesses divergentes;

- Capacidade de transmissao de informacao ao recetor;

- Capacidade de desenvolver uma atividade com

outros colaboradores em prol do grupo.

FONTE: adaptado de Rego et al. 2014

As competéncias que podem ser desenvolvidas pelos colaboradores,

identificadas nos quadros acima, estdo ligadas as atividades didrias da Schmitt-

Elevadores, Lda para assegurar um maior rendimento e sensibilizar os

colaboradores para questdes humanitérias. E possivel entender que este tipo de

desenvolvimento de competécias vai de encontro aos valores da Schmitt-

Elevadores, Lda que consistem na aprendizagem didria, na qualidade e na

seriedade empresarial (ver pagina 92). As competéncias pessoais, além de serem

benéficas em contexto organizacional, também podem ser aplicadas na vida dos

colaboradores, em geral.
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Capitulo III - Conclusoes

O terceiro e ultimo capitulo pretende identificar as principais conclusdes que
se retiram deste TFM. Esta organizado em 4 pontos: o ponto 1 faz referéncia as
consideragoes finais do TFM; no ponto 2 é apresentada a vivéncia no plano
pessoal e profissional inerente a realizacdo deste estudo; no ponto 3 sao descritas
as limitagdes que influenciaram a realizagdo desta investigacdo. No ponto 4,

apresentam-se sugestoes para futuras investigacoes.

1. Consideragoes finais

Este estudo teve como objetivo principal apresentar uma sugestao de um
modelo de gestao de voluntariado empresarial na Schmitt-Elevadores, Lda,
integrado na sua politica de responsabilidade social empresarial. Para concretizar
este desafio tentou-se desenvolver esta proposta de modelo de gestao de
voluntariado empresarial, alinhado com as especificidades da organizacao e
valorizando a incorporagdo da dimensdo da sustentabilidade social em todas as
atividades da empresa. Os beneficios deste tipo de alinhamento assumem grande
importancia no desenvolvimento de competéncias dos colaboradores, gerando
maiores indices de motivacdo e satisfacdo com o seu posto de trabalho,
potenciando, assim, as praticas de gestdo de recursos humanos.

Os objetivos propostos inicialmente foram de uma maneira geral alcangados
(como demonstrado no ponto 8 do capitulo II — pagina 124), possibilitando a
concecao final da proposta de um modelo de gestao de voluntariado empresarial,

na Schmitt-Elevadores, Lda (ponto 9, pagina 132).
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Da experiéncia de elaboracdo desta proposta pareceu particularmente
relevante salientar dois aspetos que a seguir se apresentam e que se prendem
com a necessidade de alinhar o voluntariado empresarial com as opgoes
estratégicas da organizacao e com os potenciais beneficos para a gestao de

recursos humanos decorrentes destas atividades de voluntariado empresarial.

1.1 - Alinhamento estratégico entre o voluntariado empresarial e as

caracteristicas especificas da organizacao

Como foi anteriormente referido existem poucos estudos sobre o voluntariado
empresarial (McPhail e Bowles, 2008; Peterson, 2004). Contudo, procurou-se
investigar a importancia do alinhamento estratégico entre o voluntariado
empresarial e 0 negdcio da organizacado, partindo do alinhamento da RSE com a
estratégia de negodcio.

O voluntariado empresarial ¢ uma das ferramentas mais utilizadas pelas
organizoes, na sua estratégia de inser¢cao da empresa na comunidade, tentando
solucionar problemas através das suas competéncias e conhecimentos
desenvolvidos no exercicio da atividade de negdcio. Isto ird permitir, ndo so
resolver alguns problemas da comunidade onde a organizagao estd inserida, mas
também ter acesso aos inimeros beneficos para a empresa que podem ser obtidos
através da experiéncia dos colaboradores na realizagao de atividades de
voluntariado empresarial, desde que devidamente alinhadas com as
especificidades da organizacao, gerando assim, um duplo ganho, tanto para
quem faz como para quem recebe.

Com a implementacdo de programas de voluntariado empresarial, adequados
as singularidades da organizacao, além de fortalecer a imagem da empresa e
melhorar o bem-estar publico, também se permite aos colaboradores o

desenvolvimento de competéncias e o fortalecimento do sentimento de cultura
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de pertenga para com a organizacdo onde trabalha (Basil et.al, 2009; Hassay,
2006).

Para ser possivel este alinhamento entre o voluntariado empresarial e as
opgOes estratégicas da organizacdo serd necessario a empresa melhorar o seu
contexto competitivo, incorporar as politicas de sustentabilidade social de uma
forma transversal a todas as atividades da empresa e apostar em estratégias de
diferenciacdo (ver figura 6, pagina 45). Este alinhamento pode ser feito através
da geracao de valor na cadeia de negocio da organizacdao por meio da sua boa
reputagao e imagem (Fobrum et al. 2008), da aprendizagem e inovagao (Molteni,
2006; Hart & Dowell, 2011), de ganhar distintividade (Madariaga & Cremades,
2010), da capacidade de recrutar, motivar e reter talentos (Bento & Rodrigues,
2006; Fobrum et al. 2008) e do estabelecimento de relagdoes soélidas com os
intervenientes mais relevantes (ver ponto 2.4, capitulo I, pagina 32).

As organizagOes devem exercer a sua intervengao na comunidade nao apenas
determinadas por obrigacdes de natureza moral e social, mas devem também
pautar a sua acao por imperativos de natureza estratégica decorrentes da
sustentabilidade a médio e longo prazo.

O voluntariado empresarial sempre que integrado na cadeia de valor
organizacional, contribui para a sustentabilidade das organiza¢des, dado que
pode atuar como potenciagao de oportunidades que pode ser estimulada a partir
das prioridades da organizagao, dos interesses dos colaboradores e das
necessidades da comunidade (Porter e Kramer, 2006).

Numa época de forte competitividade, assumir o papel de “organizacao
cidada” acaba por constituir uma necessidade para as organizagoes, que encaram
a cidadania empresarial como uma vantagem competitiva face as restantes, em
consequéncia da reputagao positiva que geralmente estd associada a uma

organizagao socialmente responsavel.
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1.2 - Desenvolvimento das praticas de gestao de recursos humanos

Como ficou salientado, durante a presente investigagao, a implementagao de
programas de voluntariado empresarial é visto como um fator de
desenvolvimento e gestdao dos recursos humanos, uma vez que pode ajudar na
aquisicao e desenvolvimento de competéncias e na producao de conhecimentos,
da motivacao e satisfagao dos colaboradores. (Allen, 2012).

O desenvolvimento de competéncias alinhado com os objetivos da
organizagao potencia a gestao dos recursos humanos e aumenta o contributo
individual e coletivo da organizacao, permitindo atuar no mercado com maior
vantagem competitiva.

As agdes desenvolvidas no contexto do voluntariado empresarial baseado em
competéncias materializam-se na forma de prestagao de servicos (Magalhaes &
Roriz, 2014), sendo um potencial gerador de incremento de qualificagOes, tanto a
nivel pessoal como profissional (Rego et al., 2014), nomeadamente como foi
referido na andlise da literatura (pagina 52), podem ser competéncias pessoais,
de lideranca, relacionais, técnicas e interpessoais, através da participagao dos
colaboradores em atividades de voluntariado empresarial (Rego et al., 2014).

As atividades de voluntariado empresarial poderdao permitir que os
colaboradores, desenvolvam novas perspetivas e adquiram novas competéncias,
que podem ser mobilizadas para diferentes departamentos da organizacao de
acordo com as suas necessidades de funcionamento (van Schie, 2011).

E importante referir que as motivagdes para o voluntariado empresarial estao
relacionadas com a satisfacdo e o bem-estar geral dos colaboradores (Morrow-
Howell et al. 2003; Greentield &Marks, 2004; Wu, Tang & Yang, 2005), facto que
podera levar a melhores indices de producao e satisfacdo no local de trabalho, na
sequéncia de potenciacdao deste bem-estar.

Os profissionais de recursos humanos devem concentrar esfor¢os entre a

gestao de ativos intangiveis e as melhores alternativas para implementar e
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monitorizar um programa de voluntariado empresarial. Além das diversas
vantagens associadas ja enumeradas, também pode ser um forte aliado para se
trabalhar o clima organizacional promovendo a compatibilizacao de interesses

pessoais e organizacionais.

Em suma, conclui-se que é importante alinhar as praticas de voluntariado
empresarial com as caracteristicas especificas da organizacao, pois assim sera
gerado um ganho conjunto para a organizagao, colaboradores, comunidade e, ao
mesmo tempo, potenciar as praticas de gestao de recursos humanos que irao
contribuir para um bom desempenho dos colaboradores e funcionamento da

propria organizacao.

2. Importancia da vivéncia no plano pessoal e profissional

O estagio curricular permitiu que crescesse substancialmente enquanto
profissional e acima de tudo como pessoa, pois o alinhamento entre um estagio
full-time e a materializacdo do TFM ¢ fator decisivo para o desenvolvimento e
melhoria de varias competéncias. Para além da execugao do presente documento,
¢ importante realgar o trabalho e acompanhamento que foi feito na Schmitt-
Elevadores, Lda e deixar uma palavra de agradecimento pelo apoio constante e
transmissao de conhecimento.

Ao nivel pessoal, esta experiéncia e investigacao foi bastante enriquecedora.
Permitiu-me conhecer diferentes realidades, crescer como pessoa e evoluir como
ser humano, percebendo que, pequenos gestos podem gerar grandes mudangas
e diferencgas, ajudando a construir uma sociedade sélida e mais justa para todos.

No plano profissional, este trabalho representa o meu crescimento ao nivel
académico: ser inserido numa empresa, em contexto real de trabalho, foi bastante

gratificante. Foram desenvolvidas competéncias sociais e humanas e, acima de
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tudo, o conhecimento adquirido na gestao de pessoas. Um bom gestor de
recursos humanos tem de, fundamentalmente, gostar de pessoas, trabalhar com
elas, explorar o seu potencial maximo e estar presente, quando estas precisam de

apoio.

3. Limitac¢des do estudo

No que concerne as limitagdes deste estudo, pode apontar-se que sendo, a
amostra, exclusiva na Schmitt-Elevadores, Lda impossibilita a extrapolacao dos
resultados a outras empresas. Contudo, devido a natureza do estudo que teve
como objetivo a proposta de implementacao de um programa de voluntariado
empresarial, na Scmitt-Elevadores, Lda a recolha da amostra teria forosamente,
de incidir sobre a empresa.

Outra das limitagdes encontradas foi o niumero reduzido de colaboradores do
sexo feminino, o que limitou a pesquisa ao serem comparadas as varidveis
relacionadas com o sexo.

A existéncia de poucas investigacoes realizadas no ambito do alinhamento
estratégico entre o voluntariado empresarial e a estratégia de negdcio da
organizagao também se revelou uma limita¢do a esta investigacao.

No que diz respeito a realizagao do TFM, deveria ter sido feita uma melhor
articulagcdo entre a revisao da literatura e a parte empirica. O periodo para a
revisdao bibliografica poderia ter sido mais extenso e melhor gerido com o
segundo capitulo desta investigacao.

Por altimo, gostaria de frisar que, inicialmente, existiu alguma dificuldade em
manter o foco no tema principal, dada a abrangéncia do mesmo e a iniimera

quantidade de informagao distinta que se encontra.
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4. Sugestoes de investigacao subsequentes

Para um futuro préximo, sugere-se a avaliagao do programa de voluntariado
empresarial através da analise das motivagoes dos futuros participantes, apds a
sua implementac¢ao na Schmitt-Elevadores, Lda e, comparar as mesmas com os
resultados desta investigagao. Espera-se que, estudos subsequentes neste campo
venham a ter um ambito mais abrangente para verificar o impacto deste tipo de
programa na eficiéncia e eficicia das organizacdes, no desenvolvimento e
satisfacao dos colaboradores e no bem-estar das comunidades beneficiarias.

Poderia ser interessante realizar uma investigacdo, com o mesmo tipo de
questiondrio, nas infraestruturas da Schmitt-Elevadores, Lda no estrangeiro, com
o objetivo de identificar a existéncia de diferencas em relagao as motivacdes,
satisfacdo e bem-estar geral e se essas diferengas podem ser explicadas pelas
diferencas sdcio-econdmicas e culturais desse pais.

Por ultimo, sugere-se que o questiondrio desta investigacao seja aplicado em
outras organizagoes, do mesmo setor ou diferentes, que contemplem na sua
estratégia de negocio agdes de voluntariado empresarial, de maneira a se poder
obter dados e indicadores de mais empresas. Com isto, seria possivel realizar um
estudo comparativo com o intuito de definir um padrao motivacional, por setor

ou numa dimensao mais alargada.
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Apéndice A. Inquérito por questionario

Questionario sobre voluntariado empresarial

O presente questiondrio foi elaborado, com a finalidade de conhecer as
motivagoes e os sentidos de participacdo em atividades/agoes de voluntariado
empresarial, por parte dos colaboradores da Schmitt-Elevadores, Lda. Trata-se
de um estudo que esta a ser desenvolvido, no ambito do Mestrado de Gestao de
Recursos Humanos, da Universidade Catdlica Portuguesa.

O questiondrio esta dividido em 3 partes. Por favor, leia as instrugdes que
antecedem cada parte do questiondrio, para mais esclarecimentos.

Nao existem respostas certas ou erradas. Pretende-se, apenas, a sua opinidao
pessoal e sincera. As suas respostas serao andnimas e confidenciais.

Desde j4, agradeco a sua disponibilidade e colaboracao.

Joao Duarte (Estagidrio)

A — Dados pessoais, disponibilidade e preferéncias

A parte A do inquérito por questiondrio destina-se a indicar algumas
carateristicas dos colaboradores da Schmitt-Elevadores, Lda, bem como, a sua
disponibilidade e preferéncias, num hipotético programa de voluntariado

empresarial

1 - Sexo
o Masculino

o Feminino

2 —Idade
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3 - Habilitacoes literarias
0 Até ao 4° Ano

o4°® Ano

0 62 Ano

0 9% Ano

o 12°Ano

o Bacharlato

o Licenciatura

o Pds-graduacao

0 Mestrado

o Douturamento

4 - Ha quanto tempo trabalha na Schmitt?

5 - Vinculo contratual
0 Sem termo

o Com termo

0 Estagidrio

o Outro

6 — Alguma vez participou em projetos de voluntariado?
(se a sua resposta for ndo, passe diretamente a pergunta 10)
Sim:

o Voluntariado a titulo pessoal

0 Voluntariado empresarial

o Nao
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7 — Que ac¢des desenvolveu ao nivel do voluntariado?

8 — Com que tipo de publico trabalhou?
o Criangas

o Idosos

o Adultos

0 Pessoas com deficiéncia

o Reclusos

o Outros (Quais?)

9 - Ja teve formacao ao nivel do voluntariado?
0 Sim

o Nao

10 - Na sua opinido, implementar um programa de voluntariado empresarial
na Schmitt é:

0 Muito importante

o Importante

0 Sem importancia

11 - Teria interesse em participar, num projeto de voluntariado empresarial,
da Schmitt-Elevadores, Lda, durante o periodo normal de trabalho?
o Sim

o Nao
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12 — Teria interesse em participar, num projeto de voluntariado empresarial,
da Schmitt-Elevadores, Lda, fora do periodo normal de trabalho? (horas de
almoco, final do dia, fins de semana)

o Sim

o Nao

13 - Quais as areas de atuacdo em que gostaria de participar, ao nivel do

voluntariado empresarial? (pode selecionar mais do que uma op¢ao)

o Educacgao 0 Agao civica

o0 Meio ambiente o Ciéncia e tecnologia

o Saude 0 Defesa patrimonio arquitétdnico

o Desporto 0 Defesa do patrimoénio arqueoldgico
O Arte e cultura 0 Protecao dos animais

O Assisténcia social o0 Emprego e formagao profissional

o Defesa de direitos o Protecao civil

0 Reinserc¢ao social o Promoc¢ao do voluntariado

o Outras (quais?)

14 - Com que publico gostaria de trabalhar, nas ac¢des/atividades de
voluntariado empresarial? (pode selecionar mais do que uma op¢ao)

o Criancas

o Adolescentes

o Jovens

o Adultos

o Idosos

o Portadores de deficiéncia

0 Pessoas hospitalizadas ou dependentes

o Reclusos
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o Minorias étnicas

o Outros (quais?)

15 — Quais os tipos de trabalho de voluntariado, que mais lhe despertam
interesse? (pode selecionar mais do que uma op¢ao)

o0 Atendimento direto ao publico beneficidrio

0 Atividades de apoio e administrativas

o Participagao em eventos e campanhas

o Divulgacao e recolha de fundos

o Outros (quais?)
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B — Motivacido em relacdo ao voluntariado empresarial

A parte B do inquérito por questionario destina-se a perceber quais as
motivagdes que levam os colaboradores voluntdrios a participar em

agoes/voluntariado.

Atendendo as afirmagdes que se seguem, indique o grau de
concordancia/importancia a cada uma delas.

Escala: 1 — Nada importante a 7 — Extremamente importante

1 — O voluntariado pode ajudar-me, se necessdrio, a arranjar

emprego.

2 — Os meus amigos também sdo voluntarios.

3 — Estou preocupado(a) com aqueles que sao menos afortunados

do que eu.

4 — As pessoas que me sao proximas querem que me voluntarie.

5 — O voluntariado faz-me sentir importante.

6 — As pessoas que conheco partilham o interesse pelo servigo a

comunidade.

7 — Por muito mal que me sinta, o voluntariado ajuda-me a

esquecer.

8 — Estou, genuinamente, preocupado(a) com o programa de

voluntariado.

9 — Com o voluntariado sinto-me menos so.

10 — Posso fazer novos contatos que podem ajudar na minha

carreira.

11 - Fazer voluntariado faz-me sentir melhor, por ser mais

afortunado(a) que os outros.

12 — Posso aprender mais sobre a causa a qual me dedico.

13 — O voluntariado aumenta a minha auto-estima.
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14 — O voluntariado permite-me obter uma nova perspetiva das

coisas.

15 — O voluntariado permite-me explorar diferentes opgoes de

carreira.

16 — Sinto “pena” pelos mais necessitados

17 — O voluntariado permite-me conhecer outras pessoas.

18 — O voluntariado permite-me aprender coisas, através de

experiéncia direta.

19 — Sinto que é importante ajudar os outros.

20 - O voluntariado ajuda-me a ultrapassar os meus problemas

pessoais.

21 - O voluntariado vai ajudar-me a ter éxito na minha

profissao.

22 — Posso fazer algo por uma causa que € importante para

mim.

23 — O voluntariado permite-me ter mais amigos.

24 — O voluntariado ¢ uma boa forma de fugir dos meus

proprios problemas.

25 — Posso aprender a lidar com uma grande variedade de

pessoas.

26 — O voluntariado faz-me sentir melhor comigo mesmo.

27 — O voluntariado é uma forma de fazer novos amigos.

28 — Posso conhecer melhor as minhas forgas.

29 — A experiéncia de voluntariado vai melhorar o meu

curriculo.

30 — O voluntariado faz-me sentir necessario(a) / util.

(Volunteer Functions Inventory — Clary & Snyder, 1998, adaptado por Proenga & Proenga, 2011)

177




C — Felicidade e bem-estar

A ultima parte deste inquérito por questionario pretende perceber qual o nivel

geral de felicidade e bem-estar dos colaboradores voluntarios

Em relagao as frases que se seguem, indique como se sente. Escolha apenas

uma opgao.

1 - Em geral considero-me uma pessoa:
0 Muito infeliz

o Infeliz

o Nem feliz, nem infeliz

o Feliz

o Muito feliz

2 — Comparando-me com as pessoas que me rodeiam, considero-me uma
pessoa:

0 Muito menos feliz

0 Menos feliz

o Nem mais, nem menos feliz

0 Mais feliz

0 Muito mais feliz
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3 — “Algumas pessoas sao, geralmente, muito felizes. Apreciam a vida,
independentemente do que lhes acontece, aproveitando tudo ao maximo”.
Concorda que esta frase o(a) caracteriza?

o Discordo completamente

o Discordo

o Nao concordo, nem discordo

o Concordo

0 Concordo completamente

4 - “Algumas pessoas nao sio, geralmente, muito felizes. Embora nao
estejam deprimidas, nunca parecem tao felizes como poderiam ser”. Concorda
que esta frase o caracteriza?

0 Discordo completamente

o Discordo

o Nao concordo, nem discordo

o Concordo

o Concordo completamente

(Subjective Hapiness Scale (Lyubormirsky, S., & Lepper, H. (1999))

Obrigado pela sua colaboragao!
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Apéndice B. Guido de uma entrevista

1 — Como surgiu a ideia de desenvolver e implementar um programa de

voluntariado empresarial na Schmitt-Elevadores, Lda?

1.1 - O programa de voluntariado também surge como consequéncia do

programa de responsabilidade social da Schmitt-Elevadores, Lda?

1.2 — Na sua opiniao, que resultados a Schmitt-Elevadores, Lda pretende

alcancar com este programa de voluntariado empresarial?

1.3 — Qual o passado historico da Schmitt-Elevadores, Lda ao nivel de

atividades de voluntariado, mecenato e filantropia?

2 — No seu entender, que tipo de alinhamento estratégico se pode desenvolver
entre o programa de voluntariado empresarial e os valores, missao e visao da

Schmitt-Elevadores, Lda?

3 - Em que medida, se podera fazer a articulagdo do programa de voluntariado

empresarial com as politicas de gestao da qualidade, ambiente e seguranca?

3.1 — Na sua perspetiva, de que forma o programa de voluntariado
empresarial, promove a reputacdo e a imagem da Schmitt-Elevadores, Lda,

enquanto empregador?
3.2 — Como responsavel do departamento de qualidade, ambiente e seguranca

da Schmitt-Elevadores, Lda, quais sdo para si as competéncias que o programa

de voluntariado empresarial deveria privilegiar?
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3.3 — Ainda dentro do mesmo contexto, no seu entender, como se podera
desenvolver/instalar essas competéncias e como transferi-las/adapta-las para as

situacgOes de contexto real de trabalho?

4 — Na sua opiniao, como podem ser articuladas as praticas de gestao da
qualidade, do ambiente e da seguranga com o programa de voluntariado
empresarial, num plano operacional?

41 - De que maneira se poderia estruturar/organizar o programa de
voluntariado empresarial da Schmitt-Elevadores, Lda, ao nivel de horarios,

tempo dispensado ao colaborador, etc...?

4.2 —Na sua perspetiva, como se pode incentivar os colaboradores a realizarem

acoes/atividades ao nivel do programa de voluntariado empresarial?

4.3 — No seu entender, qual o tipo de comunicagao/divulgacao para o cliente

interno e externo?

5 — Que tipo de programa, na sua opiniao, a Schmitt-Elevadores, Lda deveria

desenvolver no ambito do voluntariado empresarial?

5.1 - Um programa tnico ou varios subprogramas?

52 - O langamento do(s) programa(s), seria numa ldgica simultanea ou

sequencial?

5.3 — Que destinatdrios e que contetdos para o programa de voluntariado

empresarial?
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6 —Qual a sua perspetiva em relagao ao tipo de critérios e ao tipo de perfil, que

se podera adotar na escolha dos potenciais voluntarios?

7 — Pretendia saber a sua opinido, sobre o tipo de parcerias que se podem

desenvolver?
8 — Para concluir, perguntava-lhe se seria importante envolver clientes e

fornecedores da Schmitt-Elevadores, Lda, no programa de voluntariado

empresarial?
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Apéndice C. Transcricao de uma entrevista — Entrevistado E2

1 - Como surgiu a ideia de desenvolver e implementar um programa de

voluntariado empresarial na Schmitt-Elevadores, Lda?

- A ideia surgiu, via administragao da empresa. Numa primeira instancia, nao
de uma maneira formal, mais informal, mas de qualquer forma foi por iniciativa

da administracao.

1.1 - O programa de voluntariado também surge como consequéncia do

programa de responsabilidade social da Schmitt-Elevadores, Lda?

- Sim, ja agora que fazemos isso, existe alguma forma de documentar, existe
alguma certificagao associada? Sim, se existe ¢ um 2 em 1, mas foi um ja agora.

Nunca foi a razao principal, da questao do voluntariado.

1.2 — Na sua opinido, que resultados a Schmitt-Elevadores, Lda pretende

alcancar com este programa de voluntariado empresarial?

- Basicamente, penso eu que sera o principal, também no seguimento dos
principios que a empresa tem, conseguir trazer aqui, uma ligacdo mais
acentuada, mais efetiva entre a Schmitt e a comunidade envolvente. Ja o fazemos

e por isso, acho que sera o resultado mais importante.

1.3 — Qual o passado historico da Schmitt-Elevadores, Lda ao nivel de

atividades de voluntariado, mecenato e filantropia?

- Que eu saiba muito pouco, no entanto temos ajudado tanto na nossa

envolvente externa como mesmo dentro da prépria Schmitt. Temos aqui 2 inputs:
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um tem a ver com os nossos colaboradores que tenham algum tipo de problema,
e nos tentamos ajudar seja a nivel financeiro ou a outros niveis. O outro tem a ver
com a comunidade onde a Schmitt estd inserida. Nds temos ajudado, ndo s6 ao
nivel financeiro, mas também em termos de bens alimentares, nomeadamente,
fornecer refei¢des exatamente iguais, as que fornecemos aos colaboradores da

Schmitt.

2 — No seu entender, que tipo de alinhamento estratégico se pode
desenvolver entre o programa de voluntariado empresarial e os valores, missao

e visdo da Schmitt-Elevadores, Lda?

- Pegando aqui nos principios de lideranca da Schmitt-Elevadores, Lda, e aqui
passara um pouco ao lado a questdo da qualidade, que ndo tem diretamente a
ver com esta questdo, mas em relagdo a aprendizagem didria, nds podemos
aprender com as pessoas que estdao dentro e fora, queremos aprender com as
dificuldades que as pessoas tém, podemos aprender também com o0s nossos
colaboradores. Por vezes, ou quase sempre, aqui dentro sé pensamos em
trabalho, e as pessoas estando em outros contextos/cendrios, nomeadamente em
acoes de voluntariado empresarial, “abrem-se” um pouco mais e deixam-se
conhecer, o que leva também a que vejamos outras formas de ser, estar e de
pensar.

Em relacdo a seriedade empresarial, penso que o facto de nao procurarmos
publicidade e sermos uma empresa séria, que quando diz que ajuda ou que faz,

realmente faz!
3 - Em que medida, se podera fazer a articulacio do programa de

voluntariado empresarial com as politicas de gestao da qualidade, ambiente e

seguranca?
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- Faz todo o sentido fazer essa articulagdao, porque se olharmos um pouco
melhor para a nossa envolvente externa, e aqui deixo para segundo plano a parte
da qualidade, mas ao nivel de matéria ambiental e de seguranga faz todo o
sentido. Em termos ambientais e ao nivel também do voluntariado, podemos
envolver os colaboradores da Schmitt-Elevadores, Lda, juntamente com a Junta
de Freguesia e ir por exemplo, no Dia Mundial da Arvore plantar algumas. Se for
num jardim infantil, dar uma acdo de formacao a criangas mais desfavorecidas
sobre o tema: “O que é o Ambiente?” Em matéria de seguranga poderiam ser
acoes de voluntariado voltadas também para as pessoas da comunidade
envolvente e perceber por exemplo se as condi¢des de habitagdo dos nossos
“vizinhos”, em termos de questdes de seguranca sao as melhores?
Provavelmente, nao! Continuamos a assistir assiduamente, a mortes por fugas e
inalacdo de mondxido de carbono e portanto um contributo muito facil seria
também alinhar os colaboradores da area de seguranga e efetuar uma avaliagao
das condic¢oes de habitacdo, de sulubridade de uma casa ou de um prédio que
existe nas nossas imediagoes.

A qualidade poderia entrar aqui ao nivel da seguranca do elevador, sendo que
neste ponto, estaremos um pouco mais limitados, pois todos os elevadores tém

uma empresa que efetua a manutencao e respetiva seguranca dos ascensores.

3.1 — Na sua perspetiva, de que forma o programa de voluntariado
empresarial, promove a reputacio e a imagem da Schmitt-Elevadores, Lda,

enquanto empregador?
- Reputacao é secundario! Nunca foi o objetivo da Schmitt estar a receber

“louros” por ser uma empresa que ajuda, que faz. Tem a ver com a nossa forma

de estar.
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3.2 — Como responsavel do departamento de qualidade, ambiente e
seguranca da Schmitt-Elevadores, Lda, quais sao para si as competéncias que o

programa de voluntariado empresarial deveria privilegiar?

- A principal é as pessoas reverem-se naquilo que querem fazer, isso para mim
€ 0 mais importante e as pessoas tém que “sentir isso”, portanto, se existir um
programa de voluntariado empresarial, numa primeira fase para eu estar
envolvido, tem de me dizer alguma coisa. Se vamos implementar um programa
e depois em termos praticos nao me diz nada, a minha intervencao vai deixar de
ser voluntdria, ja ndo se faz do coragado e passa até a ser uma obrigagao, e ndo é

isso que se pretende.

3.3 — Ainda dentro do mesmo contexto, no seu entender, como se podera
desenvolver/instalar essas competéncias e como transferi-las/adapta-las para

as situagoes de contexto real de trabalho?

- A forma mais pratica, serd com casos praticos. E mostrar realidades, em
relacdo aos problemas que existem na comunidade envolvente a Schmitt sao
estes...como poderemos ajudar? Sejam umas fotografias, umas filmagens, levar
os colaboradores a um local especifico para se observar e sentir a realidade que
nos rodeia. Serd mais facil assim, visto que aquilo que nao esta a frente dos nossos
olhos nao se vé e nao se sente, e ao se observar as situagoes in loco, sera muito
mais facil. Isto ird permitir o desenvolvimento de competéncias tanto ao nivel
pessoal (vertente humana), como ao nivel profissional, onde podem melhorar a

sua performance laboral.

4 - Na sua opinido, como podem ser articuladas as praticas de gestao da
qualidade, do ambiente e da seguranca com o programa de voluntariado

empresarial, num plano operacional?
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- E visitando no terreno. Dou um exemplo muito simples: separacao de
residuos, numa determinada habitagdo ou instituicdo. Essa separagao de
residuos, existe ou nao? Podemos dar formacdo, podemos ajudar, podemos
disponibilizar contentores para as pessoas fazerem a separagao dos residuos.

Na area da seguranca verificar se num determinado prédio ou em um
determinado bairro, este tem condi¢bes de seguranga, por exemplo, contra
incéndios, verificar se existem extintores, se nao existirem nos podemos
disponibiliza-los, e dar formacao as pessoas.

Ao nivel da qualidade fazer um diagnostico num determinado prédio de
habitacado social, por exemplo. Tudo isto pode ser feito, e se for de uma maneira

pratica, os resultados irao ser mais positivos.

41 - De que maneira se poderia estruturar/organizar o programa de
voluntariado empresarial da Schmitt-Elevadores, Lda, ao nivel de horarios,

tempo dispensado ao colaborador, etc...?

- Na minha opinido, a nivel mental as pessoas tém de ser trabalhadas, porque
eu para abdicar da minha vida pessoal tem de ser por um motivo forte. Podera
ser uma crianga a passar fome ou um idoso doente que vive sozinho com poucas
condigoes. Esse tipo de cendrios, envolveria muito mais colaboradores.

Provavelmente, serd em horario pos-laboral, mas também porque nao criar um
dia da solidariedade ou o dia de voluntariado, em que a Schmitt, disponibiliza
uma sexta a tarde, ou mesmo o dia todo, e realizar uma ac¢dao conjunta com os

colaboradores. Sao vdrias as hipoteses.

4.2 - Na sua perspetiva como se pode incentivar os colaboradores a
realizarem acOes/atividades ao nivel do programa de voluntariado

empresarial?
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- Mais uma vez tem de ser pratico, tem de se ver o que se passa a nossa volta,
tem que tocar no coragdo. E preciso nao esquecer, que muitas vezes s nos
lembramos dos problemas dos outros durante dois ou trés dias e depois com o
rebolico do dia-a-dia acabamos por esquecé-los. Tera de ser uma situagao, uma
imagem em que a pessoa olhe, reconhega de onde é e que realmente precisa de
ajuda. Nao precisa de ser familiares e amigos, mas sim alguém ou alguma
situagao por que passamos diariamente e que podemos fazer alguma coisa para
a melhorar. Eu dou um exemplo, eu todos os dias passo por um sem-abrigo, que
vive na rua, e diariamente esta situagao faz-me confusdo. E o Joao pode
perguntar: Mas ja fez alguma coisa? J4, nomeadamente dia sim, dia nao, deixo

ficar comida. Se nao o visse simplesmente era mais um.

4.3 - No seu entender, qual o tipo de comunica¢ao/divulgacao para o cliente

interno e externo?

- Ao nivel externo, tendencialmente falarmos com institui¢des que ja
trabalham nestas areas, e que sabem onde estao os problemas, por isso sera mais
facil falar com essas instituigoes e ajudar.

Em relagao a parte interna tem de ser com fotografias, com videos, com agoes
de formacao, para que os colaboradores percebam claramente o que estamos a
fazer e com que objetivo. Se isto nao acontecer, se os colaboradores nao forem
bem informados, e pelo que conhec¢o do universo da Schmitt, quando se falar em
voluntariado os colaboradores nao irao perceber muito bem o que quer dizer
voluntariado e de que é que o programa trata. Saber explicar e comunicar bem as

situagOes sera o primeiro passo.
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5 - Que tipo de programa, na sua opinido, a Schmitt-Elevadores, Lda deveria

desenvolver no ambito do voluntariado empresarial?

-Tem que existir primeiro um programa piloto. Provavelmente aqui na sede,
seria mais interessante, mas futuramente também podera existir um mix entre o
pessoal administrativo e o pessoal da producao. Por exemplo, os gabinetes de
engenharia, e formar grupos multidisciplinares em termos de formagao base.
Assim a mensagem também ajuda a ser passada e depois também com a
envolvente mais proxima, independentemente do publico-alvo que iremos

ajudar.

5.1 - Um programa tinico ou varios subprogramas?

- Para ja um programa tnico.

5.2 — O lancamento do(s) programa(s), seria numa ldgica simultinea ou
sequencial?

- Sequencial

5.3 — Que destinatarios e que conteudos para o programa de voluntariado

empresarial?

- Se as agoes de voluntariado fossem desenvolvidas com criancas, existiria uma
maior adesdo. O mesmo ja nao se pode dizer em relagao aos idosos e muito menos
ainda se falarmos em grupos étnicos.

Mas podemos comegar por alinhar as agoes de voluntariado com criangas e
idosos. Sabemos, pelo que vamos ouvindo que existem muitos problemas com
criancgas e idosos que estao bem patentes, na area envolvente da Schmitt. Penso

que seria bom a Schmitt comegar por estar envolvida com este tipo de publico.
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6 — Qual a sua perspetiva em relacdo ao tipo de critérios e ao tipo de perfil,

que se podera adotar na escolha dos potenciais voluntarios?

- Uma equipa multidisciplinar, um cruzamento de colaboradores entre os
varios departamentos da Schmitt. Ao nivel do perfil, penso que nao existira um
perfil pré-definido, mas sim boa vontade e necessidade de ajudar.

Se falarmos de criangas, as senhoras vao estar mais atentas, se bem que os
homens também tém de estar. Se eu me mostro interessado no programa de
voluntariado empresarial, € porque a partida eu quero mesmo ajudar e tenho

essa vontade.

7 — Pretendia saber a sua opinido, sobre o tipo de parcerias que se podem

desenvolver?

- As instituigOes ja fazem um trabalho bastante profundo nesta area, e nos
limitamo-nos a perguntar quais as dreas que mais carecem de intervengao e assim

sera mais facil chegar aos objetivos a que nos possamos propor.

8 — Para concluir, perguntava-lhe se seria importante envolver clientes e
fornecedores da Schmitt-Elevadores, Lda, no programa de voluntariado

empresarial?

- Sim poderia ser, mas apenas s6 depois de ser feita uma agao piloto. Se correr
bem e os resultados forem positivos, seria muito bom poder alargar este
programa aos nossos parceiros visto que estes, também se preocupam cada vez

mais com estas questoes.
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