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RESUMO

O atual contexto de sociedade moderna afeta o desenvolvimento das organizagoes
e das pessoas, devido ao facto de grande parte da humanidade desvalorizar determinados
valores sociais e humanitarios (Martinelli, 1992). E essencial uma aprendizagem e
inovacdo constante, com vista a enfrentar o desafio do crescimento de necessidades
sociais e economicas. Neste contexto a atividade voluntaria nas organizagdes tem vindo
a assumir um papel bastante importante na redugéo dessas necessidades e no crescimento
pessoal, permitindo aos voluntarios adquirir novas competéncias, garantindo uma melhor
adaptacdo no mercado em constante mudanca (Sardinha & Cunha, 2013). Conforme
expressa Ban Ki-Moon, Secretario-Geral da ONU "o voluntariado é uma fonte de forca
comunitaria, resisténcia, solidariedade e coesdo social (...), uma das causas mais
importante da sociedade". Cabe assim a gestao de recursos humanos gerir a organizacao,
de forma a que as pessoas se tornem no principal fator responsavel pela sua vantagem
competitiva, principalmente nas organizagdes sem fins lucrativos que se focam
essencialmente nas competéncias dos individuos, de modo a prestar auxilio e satisfazer
as necessidades dos seus utentes.

Este estudo tem como principal objetivo a descoberta e compreensdo do impacto
que a atividade voluntaria gera no desenvolvimento das competéncias pessoais e
profissionais, com foco nas organizagdes sem fins lucrativos. Com intuito em atingir o
objetivo definido procedeu-se a um estudo de caso com uma amostra de conveniéncia
constituida por 53 alunos da universidade do Algarve que praticaram voluntariado em
organiza¢Ges sem fins lucrativos. Assim, no primeiro Capitulo recorreu-se a um
enquadramento teérico do tema, fundamentado no segundo Capitulo através de uma
estratégia metodoldgica baseada num estudo de caso e instrumentalizada em técnicas de
analise por questionario. No terceiro e quarto Capitulo constam a analise dos resultados

obtidos e a concluséo, respetivamente.

Palavras-chave: Voluntariado, competéncias pessoais e profissionais, recursos humanos,

organizagOes sem fins lucrativos.
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ABSTRACT

The current context of modern society affects the development of organizations
and people, due to the fact that much of humanity devalues certain social and
humanitarian values (Martinelli, 1992). Constant learning and innovation is essential to
meet the challenge of growing social and economic needs. In this context, voluntary
activity in organizations has been playing a very important role in reducing these needs
and personal growth, allowing volunteers to acquire new skills, ensuring better adaptation
in the changing market (Sardinha & Cunha, 2013). As UN Secretary-General Ban Ki-
Moon puts it, "volunteering is a source of community strength, resistance, solidarity and
social cohesion (...), one of the most important causes of society.” It is therefore up to
human resources management to manage the organization so that people become the main
factor responsible for its competitive advantage, especially in non-profit organizations
that focus primarily on individuals' competencies in order to provide assistance and

satisfy. the needs of its users.

The main objective of this study is the discovery and understanding of the impact
that voluntary activity create on the development of personal and professional skills,
focusing on nonprofit organizations. In order to achieve the defined objective, a case
study was conducted with a convenience sample of 53 students from the University of
Algarve who volunteered in nonprofit organizations. So, in the first chapter it’s resorted
to a theoretical framework of the theme, founded on the second chapter through a
methodological strategy based on a case study and instrumentalized by questionnaire
analysis techniques. The third and fourth chapters contain the analysis of the results

obtained and the conclusion, respectively.

Key words: Volunteering, personal and professional skills, human resources, nonprofit

organizations.
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INTRODUCAO

Com as inimeras alteracdes sociais que ocorrem de forma acelerada na sociedade
de hoje em dia, o individuo do século XXI tera de ser necessariamente um individuo de
acao e de criatividade com todas as suas dimens@es intelectuais, afetivas e emocionais
desenvolvidas, de maneira a adquirir todos os conhecimentos possiveis ao seu alcance.
Devera ainda, ter a capacidade de desenvolver o seu psicoldgico de modo a compreender
0 mundo que o rodeia, da melhor maneira possivel e inserir-se nas rapidas e sucessivas
mudancas em que a sociedade envolvente o obrigara. Essas alteracdes originaram novos
problemas, para os quais 0 voluntariado passou a constituir uma mais valia para a
sociedade, assumindo uma forma que permite colmatar as insuficiéncias dos apoios
institucionais, a0 mesmo tempo que funciona como uma complementaridade do trabalho
profissional. Ao longo dos anos, o voluntariado esteve sempre presente na nossa
sociedade, no inicio mais vinculado a organizac@es religiosas e étnicas, através de acdes
com um cariz mais caritativo e de forma pontual (Souza & Medeiros, 2012). Hoje em dia,
cada vez mais é notéria a importancia e emergéncia do terceiro setor, constituido, em boa
parte, pelas organizacGes sem fins lucrativos, as quais serdo alvo de estudo na presente
investigacdo. Devido a importancia que estas organizac@es tém vindo a assumir, emergem
neste contexto alguns desafios, em particular a maior concorréncia por fundos, que
consequentemente obriga uma gestdo mais eficiente e eficaz por parte dos gestores de
recursos humanos. Por outro lado, é essencial que os voluntarios se identifiquem com a
missao, visdo e valores organizacionais e que vao ao encontro dos seus proprios valores,
que tenham significado proprio e os envolva hum compromisso com a organizacao. O
estudo sobre o voluntariado e a sua gestdo tem despertado o interesse de varios
investigadores, principalmente, com o objetivo de compreender 0 que move 0S
voluntarios, ou seja, compreender quais sdo as suas principais motivacdes definindo-as
como um dos determinantes mais importantes da pratica do voluntariado. Existem quatro
areas consideradas importantes para compreender as razOes para a pratica do
voluntariado. A primeira consiste nas caracteristicas sociodemograficas, que incluem a
distribuicdo geogréfica, a personalidade e o estatuto social. A segunda area diz respeito
as motivacdes em praticar voluntariado, a terceira refere-se aos comportamentos do
voluntario em contexto organizacional e por ultimo as recomendacges para a gestdo dos

recursos humanos (Jager, Schmidt & Beyes, 2007). E, portanto, neste enquadramento,



que é definido o objetivo geral deste estudo, o qual se centra na tentativa de compreenséo
do impacto que o voluntariado gera no desenvolvimento das competéncias pessoais e
profissionais dos voluntarios. Deste modo, recorreu-se a um estudo de caso com uma
amostra de conveniéncia constituida por alunos da Universidade do Algarve, voluntarios
em organizagfes sem fins lucrativos. Para concretizar este objetivo realizar-se-& um
estudo exploratorio sobre a situagdo do voluntariado no contexto nacional, bem como das
varias teorias motivacionais associadas. Sera explorado o significado do voluntariado
sobre os individuos; tendo em conta as suas competéncias pessoais e profissionais, e
ainda; procurar-se-4 compreender a relacdo entre o voluntariado e a gestdo de recursos

humanos nas organizac6es sem fins lucrativos, que abrangem caracteristicas peculiares.

A investigacdo serd estruturada em quatro capitulos. O primeiro capitulo é
constituido pela fundamentacéo tedrica, descrevendo a revisao de literatura dos principais
conceitos em estudo, nomeadamente o conceito e a evolu¢do do voluntariado em
Portugal, seguido dos diferentes tipos de voluntariado; as motivacdes adjacentes com uma
breve abordagem & tematica da motivagdo e aos modelos motivacionais do voluntariado
através de diversos estudos existentes sobre a teoria funcional, ou seja, sobre IVF-
Inventario de Funcdes do Voluntariado (Volunteer Functional Inventory) de Clary et al.
(1998); as diferentes abordagens a definicdo de competéncias e o processo de
desenvolvimento pessoal e profissional; e por fim, a importancia da gestdo estratégica de
recursos humanos no seio das organizagdes. O segundo capitulo é composto pela
metodologia do estudo, que engloba as questdes de investigacdo e os objetivos, a amostra,
0s instrumentos e 0s procedimentos utilizados na recolha de dados. A presente
investigagdo comportard uma fase de estudos de caso onde a técnica utilizada sera a
realizacdo de inquéritos por questionario dirigidos aos alunos da Universidade do Algarve
que praticaram voluntariado em organiza¢cdes sem fins lucrativos. Na terceira parte da
presente investigacdo sdo apresentados os resultados de um procedimento de andlise
estatistica, sendo que serdo apresentadas andlises descritivas das varidveis mais
relevantes, e uma analise fatorial. Por fim, o quarto capitulo é composto pela discusséo e
conclus@es dos resultados relativos ao objetivo de estudo e as hipoteses de investigacao,

com referéncia as limitagdes do estudo e sugestdes para investigacdes futuras.



CAPITULO 1.
ENQUADRAMENTO TEORICO

Este primeiro capitulo consiste numa andlise da literatura sobre os conceitos
relevantes para o objeto de estudo tendo em conta as questfes de investigacdo escolhidas.
Encontra-se dividido em quatro temas: o primeiro refere-se ao conceito e evolugéo do
voluntariado; o segundo e terceiro dizem respeito as motivacdes e competéncias, bem
como as respetivas definigdes, modelos e teorias subjacentes; e por ultimo surge uma
analise do voluntariado como potenciador de desenvolvimento dos recursos humanos,

assim como as estratégias e politicas aplicadas nas organizacGes do terceiro sector.

1.1. Definicdo e Evolucao do Voluntariado

O voluntariado sempre existiu sob diferentes formas dependendo da cultura e
tradicdo de cada pais, é reconhecido e considerado como pratica tdo antiga como a
humanidade. As suas definicdes tém vindo a surgir ao longo dos anos, ainda que
apresentem alguns pressupostos comuns, acompanham as variagdes dos diferentes
contextos sociais e culturais (Roméao, Gaspar, Correia & Amaro, 2012). Em Portugal, as
primeiras manifestacdes de voluntariado, incutidas por valores cristaos, terdo surgido no
seio familiar como forma de prestar assisténcia aos mais necessitados. De facto, desde
muito cedo que as iniciativas caritativas eram promovidas pelas ordens religiosas, pelos
clérigos, monarcas ou particulares abastados, como por exemplo as Santas Casas de
Misericérdia que tiveram inicio em 1498, por iniciativa da Rainha D. Leonor (Amaro,
2002). O Estado também foi assumindo aos poucos a sua responsabilidade social,
partilhando este papel com a Igreja a fim de impulsionarem uma expanséo das instituicdes
particulares de assisténcia social, que potenciaram o espirito solidario dos individuos.
Durante longos anos, a sociedade em Portugal foi influenciada pela estrutura politica,
com um regime ditatorial, condicionando o desenvolvimento das organiza¢tes sem fins
lucrativos, mas em 1974 com a revolucgéo do 25 de abril, emerge uma maior participacao

civica dos cidaddos na dinamizacdo das diferentes areas sociais, criando um maior



envolvimento nas areas humanitarias (Esteves et al, 2015). Diversos estudos que analisam
a tematica do voluntariado em Portugal, revelam que os portugueses sdo dos europeus
gue menos realizam atividades de voluntariado. Estima-se que em 2012, eram um milhéo
e quarenta mil voluntarios, ou seja, 12% da populagéo residente com 15 anos ou mais,
face a uma média europeia de 24%, a participar em pelo menos, numa atividade formal

e/ou informal de trabalho voluntario (INE).

Figura 1- Taxa de voluntariado na Unido Europeia.
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Adaptado do Inquérito ao trabalho voluntéario 2012, INE.

Estes valores podem ser explicados por alguns fatores de entre os quais se
destacam: fatores politicos, sociais e econdmicos. Nomeadamente, uma democracia
muito tardia ap6s um regime autoritario, onde a participacdo associativa fora do controlo
direto do Estado era proibida, os fatores sociodemograficos relacionados com as baixas
habilitacGes escolares da populacdo portuguesa, a persisténcia de uma cultura civica
muito iniciante e também devido as caracteristicas do mercado laboral portugués e o seu
desenvolvimento econdémico (Amaro, 2002). Efetivamente existe uma correlacdo entre o
grau de desenvolvimento econémico e a taxa de voluntariado, como se pode observar na

figura 2.



Figura 2- Taxa de voluntariado e PIB per capita na Unido Europeia.
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Adaptado do Inquérito ao trabalho voluntario 2012, INE.

Em 2001, foi comemorado o Ano Internacional do Voluntariado das Nagdes
Unidas, no qual foi adotado um novo conceito universal sobre o voluntariado, ou seja, foi
estipulado que o voluntariado € um elemento essencial para uma sociedade moderna. Esta
celebracdo conduziu a mudancas significativas na percecdo e reconhecimento do
voluntariado em Portugal, tendo sido aprovada a Lei n°71/98 de 3 de novembro e dando
origem a um plano de promocéo, que colocou a divulgacao de iniciativas de voluntariado
na agenda politica e nos meios de comunicacdo social. Anteriormente, o Parlamento
Europeu ja tinha definido cinco caracteristicas do trabalho voluntario, que se poderiam
adequar a qualquer pais, como sendo:

»  Trabalho ndo obrigatorio;

= N&o remunerado;

= Socialmente util (qualidade de vida, educacédo, solidariedade, etc.);

=  Complemento a nivel profissional,

= Necessidade de criar infraestruturas para reconhecer e promover o trabalho

voluntario.

No entanto, esta definicdo universal suscita algum debate, principalmente em relacdo a
sua natureza facultativa e ndo obrigatdria. De facto, a dimensdo ndo obrigatoéria torna-se
relativa porque o individuo que se envolve numa agdo a ser realizada é obrigado a
respeitar 0 seu Compromisso, 0 que por sua vez, torna-se uma obrigacdo. E também
estipulado que o voluntariado deve obedecer a uma agdo ‘“socialmente util”, mas o
conceito de utilidade para um determinado individuo pode nédo ser idéntico para uma
maioria ou mesmo para a sociedade. Sendo assim, estes fatores tendem a evidenciar a

importancia de reorganizar a definicdo de voluntariado de forma clara e coerente, de



modo a avaliar melhor o seu impacto e valorizar a agdo dos recursos humanos
mobilizados. Desta forma, para uma melhor compreenséo deste conceito recorreu-se a
definicdo legal de voluntariado no contexto do territorio nacional, como sendo ‘“‘um
conjunto de acdes de interesse social e comunitario realizadas de forma desinteressada
por pessoas, no ambito de projetos, programas e outras formas de intervengao ao servigo
dos individuos, das familias e da comunidade desenvolvidas sem fins lucrativos por
entidades publicas ou privadas” (artigo 2°, n°1, lei n°71/98 de 3 de novembro). Esta lei
veio formalizar as praticas de solidariedade, que constitui um valor fundamental para a
sociedade favorecendo a vertente formal do voluntariado, e consignando um carater
regular e institucionalizado. Em 2007, foi formada a Confederacdo Portuguesa do
Voluntariado com o objetivo de representar os voluntarios de Portugal e as suas respetivas
organizagOes. Facto este que foi determinante para a defesa dos respetivos direitos e
interesses das instituicdes de voluntariado, independentemente da sua area de atuacé&o.
Também ha que salientar o Ano Europeu do Voluntariado em 2011, que fez igualmente

propagar em Portugal novas iniciativas e um novo impulso para a pratica de voluntariado.

A definicdo de “voluntério” corresponde ao individuo que partindo do seu
interesse pessoal e do ponto de vista civico dedica os seus préprios conhecimentos,
aptiddes e tempo, sem obter qualquer forma de remuneracéo, a trabalhar em varios tipos
de organizagdes de forma independente e individualizada (VNU, 2011). Esta definigédo
abrange alguns dos elementos considerados fundamentais nas defini¢cbes mais divulgadas
do voluntariado, como se pode observar, destacam-se 0 principio da solidariedade e do
bem comum, no qual o voluntariado é considerado como uma atividade realizada em
beneficio de uma comunidade ou da sociedade no geral; o principio da gratuidade, por
ser uma atividade ndo remunerada (Clary & Snyder, 1999; Mowen & Sujan, 2005;
Penner, 2002); o principio da cooperacdo, devido a relacdo de integracdo numa
organizacdo (Clary & Snyder, 1999; Clary et al., 1998; Finkelstein, 2009) e por ultimo, o
principio da complementaridade pessoal, incluindo os valores de cidadania e os valores
individuais, partindo da premissa de que apesar de ser uma atividade desinteressada néo
deixa de estar presente o interesse do individuo em pratica-la (Amaro, 2002). Penner
(2002) define o voluntariado como um comportamento pro-social, de longo prazo,
planeado e orientado e que ocorre num contexto organizacional. Assim, de acordo com
essa definigdo, tornar-se voluntario implica que o individuo tenha refletido sobre os

custos e beneficios do voluntariado. Da mesma forma, esta definicdo enfatiza que o



voluntario age independentemente de qualquer obrigacéo pessoal implicita ou explicita,
ou seja, age de forma a ajudar uma determinada causa, incidindo sobre uma maioria de
individuos. O investigador Penner distingue ainda, duas categorias de variaveis, as
individuais e as varidveis organizacionais, em que deve existir uma simbiose entre ambas
para ser possivel explicar o voluntariado. O papel e a importancia atribuidos ao
voluntariado variam das proprias necessidades entre as organizacGes, dependendo das

suas atividades e recursos disponiveis.

1.2. Tipologias de Voluntariado

Relativamente as tipologias do voluntariado, sendo a sua caracterizacdo diversa,
foi possivel concentrar as varias tipologias criadas por diversos investigadores, ao longo
dos ultimos anos. Numa perspetiva institucional, segundo Supourmas & Ironmonger
(2001) o voluntariado pode ser considerado como formal ou informal. O voluntariado
formal é desenvolvido de forma sistemética para ajudar a sociedade, através de prestacéo
de servicos numa organizacdo formalizada sob um enquadramento juridico. De acordo
com os dados estatisticos do Instituto Nacional de Estatistica (INE, 2012), o trabalho
voluntario formal é praticado por uma maioria de individuos mais jovens, desempregados
e com niveis elevados de escolaridade, predominantemente mulheres e individuos
solteiros. Por outro lado, o voluntariado informal ocorre mais ao nivel interpessoal, de
forma auténoma e individual e sem um vinculo organizacional, que engloba préaticas de
carater solidario num contexto familiar ou de relagcBes de proximidade e vizinhanga
(Hardill & Baines, 2011). Neste sentido, os dados do INE (2012), esclarecem que o
voluntariado informal € maioritariamente praticado por individuos com mais idade, com
niveis elevados de escolaridade, com uma maior percentagem de desempregados, do sexo

feminino e individuos divorciados/separados.

Além da perspetiva institucional, existem também tipologias numa perspetiva
temporal, segundo Rotolo (2003) destacam-se algumas distingdes entre o voluntariado
regular ou continuo, ocasional e pontual. O regular é aquele que desempenha atividades
com regularidade, no minimo mensalmente. O voluntario ocasional desenvolve agoes de
voluntariado pelo menos uma vez por ano, como por exemplo, em campanhas Unicas de
recolha de bens. Por sua vez, o voluntario pontual é o que efetua atividades de forma

esporadica, dentro de um prazo de 12 meses. Olabuénaga (2001) defende ainda a
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intensidade temporal restritiva que abrange os voluntarios que dedicam no minimo uma
hora por més do seu tempo e a intensidade temporal ampla em que o voluntério dedica
no minimo dezasseis horas por més (quatro horas semanais) do seu tempo a atividades de
voluntariado. Cada vez mais, as a¢Ges voluntarias convertem-se em permanentes e
continuas, envolvendo um maior compromisso do voluntério com a causa, que requer um
tipo de voluntario, que muitas vezes ambiciona uma profissionaliza¢do do voluntariado
que exerce (Martins, 2012). Por altimo, numa perspetiva de desempenho funcional Perrot
(2006) distingue o voluntariado de cidadania, associado a tarefas de direcdo/gestdo com
0 objetivo de garantir a orientacdo estratégica da organizacao; o voluntariado de servicos,
que assegura a prestacdo de bens ou servicos, garantido o cumprimento da missdo da
organizacdo; e o voluntariado funcional que garante as tarefas internas necessarias ao
funcionamento da organizacdo, nomeadamente tarefas administrativas e logisticas.
Segundo Delicado, Almeida & Ferrdo (2002) dentro desta perspetiva pode-se ainda
distinguir o voluntariado de direcdo, que garante as tarefas de gestdo, enquanto o
voluntariado de execucdo garante tarefas de carater técnico existindo um contacto mais

direto com o publico-alvo.

1.3.  As motivagdes para o Voluntariado

A motivacdo, de acordo com Latham e Pinder (2005, citado por Ferreira, Proenca
& Proenca, 2008, p.45) “é um processo psicolégico complexo que resulta de uma
interacdo entre o individuo e o ambiente que o rodeia (...), é um conjunto de forcas
energéticas que fazem com que um individuo inicie um comportamento relacionado com
o trabalho e determine a sua forma, direcdo, intensidade e duragdo.” A motivacao para
a prética de atividades de voluntariado, estudada ao longo dos anos, representa uma
tematica recorrente na literatura especializada. Inerente a este facto associa-se uma
crescente curiosidade por parte dos investigadores no comportamento humano e as suas
motivagdes, no qual procuraram identificar e compreender os fatores implicitos que
levam os individuos a participar em determinadas atividades voluntarias. Portanto,
estudar a motivagédo consiste em analisar fatores que levam os individuos a escolherem
acoOes dirigidas num determinado sentido com o intuito de alcangar um objetivo (Oliveira
& Alves, 2005).



Corrulldn (1996) defende que ao analisar os motivos que mobilizam em direcéo
ao voluntariado, estdo subjacentes dois elementos fundamentais: o de natureza pessoal,
ou seja, a dedicacdo do tempo e esforco como resposta a uma preocupacao interior que é
levada a pratica; e social que consiste na tomada de consciéncia dos problemas ao
enfrentar-se com a realidade, o que leva a0 comprometimento com uma determinada

causa.

Contudo, o autor Roca (1994), afirma ainda, que as motivacbes para o
voluntariado podem ser de dimenséo expressivas, relacionadas com a realiza¢do pessoal
do individuo; instrumentais, quando as tarefas desempenhadas possuem uma relagdo com
a atividade profissional; e altruistas em que a acdo voluntéria é praticada para responder
a necessidades da sociedade e para ajudar os outros. Investigacdes atuais sobre os fatores
motivacionais para realizar atividades de voluntariado sugerem o desenvolvimento de
modelos tedricos integrativos (Mitchell & Danils, 2003). Nestes, a motivacdo é analisada

como um processo, onde intervém trés etapas:

= A componente estimulo, causado pela necessidade de um objeto ou situacéo:
onde se encontram as diferentes razdes para praticar voluntariado, desde a
procura por valor acrescentado até a necessidade de compensar a frustracao
ou insatisfacdo;

= A componente direcional, que inclui os objetivos que os individuos
estabelecem para orientar determinado comportamento, ou seja, de que forma
é que o voluntario escolhe a organizagdo onde deseja realizar voluntariado;

= A componente de intensidade do comportamento, que representa a amplitude
e a persisténcia do comportamento do individuo, ou seja, procura saber se 0

voluntario se compromete ha muito tempo e com que frequéncia.

Este modelo vai ao encontro do modelo das trés fases sugerido por Omoto e Snyder
(1995) em que estabelece numa primeira fase, as motivagdes pessoais que levam a prética
de voluntariado. A segunda fase diz respeito a experiéncia do voluntario, que pode
promover ou impedir um envolvimento continuado, dependendo da satisfacdo pessoal no
desempenho da atividade e da integracdo na organizacdo. Por fim, na terceira fase séo
consideradas as consequéncias para o voluntario e para a sociedade em geral,
influenciando o comportamento do voluntario e o desenvolvimento de competéncias.

Além disso, este modelo utiliza variaveis individuais (crencas, valores e caracteristicas



pessoais) e situacionais (normas sociais e recompensas) que interagem com a motivacéao.
Esta perspetiva torna-se bastante relevante porque leva em consideracdo o carater ndo
obrigatorio do voluntariado, ou seja, caso o voluntario ndo esteja satisfeito e motivado,
deixa de existir motivacdo para a realizacdo de determinadas atividades, logo a motivagédo
é considerada como o resultado da interacdo entre o individuo e uma dada situacéo
(Rainey, 2001). Quanto mais o voluntario estiver envolvido e comprometido com
determinadas atividades, mais forte se torna a sua identidade no papel de voluntario
(Penner, 2002). E perfeitamente concebivel que um individuo apresente motivacoes
explicitas para ser voluntéario, embora ndo se consiga comprometer a longo prazo devido
a falta de tempo ou da incompatibilidade com outras atividades mais relevantes.
Recorrendo ao estudo de uma amostra de voluntarios no setor de saude, Gidron (1978)
revela trés tipos de recompensas, nomeadamente as sociais que consistem na procura de
interacdes interpessoais; as pessoais que estdo relacionadas com o sentimento de
realizacdo pessoal; e as econdmicas, cujo o objetivo é ampliar a rede de contactos e ganhar
experiéncia. As motivacdes do voluntario podem mudar consoante a idade, ou seja, um
jovem seria motivado pela possibilidade de adquirir uma experiéncia profissional e os
mais velhos procurariam o relacionamento interpessoal.

Fitch (1976) propde trés categorias de recompensas, que, ao cruzar com a tipologia
de Gidron, avaliam se o voluntario age principalmente para o seu proprio interesse, ou se
se foca no interesse dos outros. Dai surgem as motivacOes altruistas, egoistas e de
obrigagdo social. A motivacado de obrigacdo social é definida como o sentimento de divida
para com a sociedade e recai sob os dois tipos de motivac6es anteriores. Segundo Cnaan
e Goldberg-Glen (1991), o voluntario ao ser altruista contribui com aspetos pessoais e de
crescimento através das experiéncias vivenciadas, assim de forma ativa, torna-se altruista
mas a0 mesmo tempo, inconscientemente egoista. Esta concetualizacdo dos motivos é
baseada na analise funcional de comportamentos prd-sociais apresentadas por Clary &
Snyder (1991), que explicam como diversos fatores influenciam cada pessoa de forma
diferenciada porque cada individuo possui as suas necessidades, objetivos e diferentes

funcdes psicoldgicas.
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Tabela 1- As fungdes motivacionais envolvidas no voluntariado através do Volunteer

Functions Inventory.

Funcdes

Valores

Compreenséo

Promog&o de Autoestima

Carreira

Social

Prote¢do do Ego

Definicdo Concetual

O individuo voluntaria-se de modo a
expressar ou a agir por valores
importantes como 0 humanitarismo.

O voluntario procura aprender mais
acerca do mundo ou exercitar
capacidades que sdo frequentemente
pouco utilizadas.

Pode-se crescer e desenvolver
psicologicamente através das
atividades de voluntariado.

O voluntario tem o objetivo de ganhar
experiéncia relacionada com a
carreira através do voluntariado.

O voluntariado permite ao individuo
fortalecer as suas relagdes sociais.

O individuo utiliza o voluntariado
para diminuir sentimentos negativos
como a culpa, ou para diminuir
problemas pessoais.

Adaptado de Clary & Snyder, 1991.

Exemplos de Itens do
VFI

“Sinto que ¢ importante
ajudar os outros.”

“O voluntariado permite-
me  aprender  coisas
através da experiéncia
direta com a realidade.”

“O voluntariado faz-me
sentir  bem  comigo
mesmo.”

“O  voluntariado pode
ajudar-me a abrir portas
em locais onde gostaria de
trabalhar.”

“As pessoas que conheco
partilham comigo interesse
pelo servigo comunitario.”

“O voluntariado é uma
forma de alhear-me dos
meus problemas
pessoais.”

Por sua vez, Clary et al. (1998) através do Inventario de Fun¢des de Voluntariado

identificaram seis categorias de motivacGes que mobilizam os individuos a praticar

voluntariado, que sdo as seguintes:

»= A funcdo valores, em que o individuo demonstra preocupacfes altruistas e

humanitarias;

= A funcdo compreensao/experiéncia, em que o individuo procura adquirir e

desenvolver conhecimentos e competéncias;

= A funcéo reforgo pessoal, que consiste no crescimento pessoal e aumento da

autoestima, de modo a se desenvolver psicologicamente;

= A funcdo carreira, em que o individuo tem como objetivo ganhar experiéncia

profissional;

= A fungéo social, na qual o voluntariado permite o fortalecimento das relages

com 0s outros;
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= A funcdo protecdo de si proprio, consiste na reducdo de sentimentos negativos,

como a culpa, ou para a resolucao de problemas pessoais.

Esta teoria permite avaliar a importancia de cada funcao para os voluntarios através
de uma escala de Likert de 7 dimensdes, e pode-se constatar que em cada funcéo estéo
presentes motivacdes de ambas as naturezas, tanto altruista como egoista, ou seja, o facto
de ser voluntario ndo obedece a uma regra em que apenas existem razfes altruistas ou
somente razdes de interesse proprio. A pratica de acdes de voluntariado, adapta-se a
fungBes pessoais e sociais de forma diferenciada. Este instrumento é um dos mais usados
no estudo do voluntariado. Allison, Okun & Dutridge (2002) comparam as respostas de
195 voluntarios através de dois questionarios, sendo que o primeiro contém o Inventario
de Funcdes de Voluntariado e o segundo consiste num questionario de respostas abertas,
em que se pretende compreender 0s motivos pelos quais 0s inquiridos desejam tornarem-
se voluntarios. Apds a analise das respostas abertas, os investigadores acrescentaram
algumas motivacdes adicionais, que o0 modelo de Clary et al (1998) ndo considera, como
o0 prazer (17% dos inquiridos), a religido (9%) e o trabalho em equipa (6%). Mowen &
Sujan (2005) enriqueceram também a investigacdo de Clary et al (1998) propondo um
modelo onde as motivacdes dos voluntérios surgem como o resultado das variaveis de
personalidade. Estas variaveis, ao interagirem com as variaveis do ambiente que 0s
rodeiam, possibilitam a compreensdo de uma propensdo ao voluntariado, como, o
altruismo, a necessidade de variar a rotina diaria e a necessidade de desenvolver os
conhecimentos. Os individuos assumem determinadas atitudes e comportamentos para
satisfazer diferentes necessidades psicoldgicas, semelhante a teoria das necessidades de
Maslow. Abraham Maslow no ano de 1954 elaborou um modelo que assenta na hierarquia
das necessidades basicas, ou seja, esta teoria considera que 0s seres humanos possuem

um conjunto hierarquizado de necessidades.
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Figura 3- Pirdmide das necessidades de Maslow.
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ario de trabalho
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Adaptado de Maslow, 1954,

Podemos verificar na figura 3, que no primeiro nivel da hierarquia das
necessidades encontram-se as necessidades fisiologicas de sede, de fome, de habitacéo,
etc., uma vez este nivel satisfeito, surgem as necessidades de segundo nivel,
nomeadamente as necessidades de segurancga e de protecdo contra 0s perigos, as quais
quando satisfeitas, originardo as necessidades sociais, ou seja, as necessidades de terceiro
nivel, como sejam, as necessidades de pertenga, de estima e de comunicagdo. Estas
podem-se traduzir como a necessidade de aprovacdo da familia e dos amigos e mais
importante ainda, o reconhecimento por parte dos colegas de trabalho e dos superiores. O
acumular de responsabilidades por um certo estatuto social, ird elevar a autoestima do
individuo, conduzindo também ao aumento da motivacao para superar novos objetivos e
alcancar novas metas impostas. Uma vez as necessidades sociais satisfeitas, surgem as
necessidades do quarto nivel, isto é, as necessidades de autonomia e independéncia. SO
quando este processo estiver efetuado é que surgem as necessidades do quinto nivel, que
dizem respeito, as necessidades de realizacao pessoal, através das manifestacdes das suas
necessidades de saber cada vez mais, de continuo desenvolvimento pessoal, de continua
confianca e afirmacdo e de si proprio e ainda, de éxito constante. Ou seja, no decorrer da
ascensdo da carreira e do grau de responsabilidade, o individuo quando motivado, ird

procurar progredir no seu desenvolvimento pessoal e formacéo profissional, levando a
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um crescimento pessoal para ultrapassar desafios e também para ganhar autonomia para
participar na tomada de decisfes. Em sintese, o autor refere que as necessidades ndo
satisfeitas sdo os principais fatores motivacionais do comportamento humano, havendo
primazia das necessidades mais basicas sobre as mais elevadas. Deste modo, existem
varias razdes motivacionais para a préatica de voluntariado, nomeadamente, o altruismo,
a pertenga, 0 ego, o reconhecimento social, o desenvolvimento pessoal, pois varia
consoante o0s objetivos estipulados por cada um (Ferreira, Proenca & Proenca, 2008).
Todos estes motivos influenciam a permanéncia do voluntario, uma vez que 0 mais
complicado ndo ¢ atrair voluntarios, mas sim, garantir a sua satisfacdo, de modo a reté-

los a médio e longo prazo (Akintola, 2010).

Com base nos conceitos anteriormente mencionados, podemos definir que o
voluntariado tem vindo a autenticar a sua independéncia e distin¢do de comportamentos
em contexto social e temporal. E visto como uma pratica de livre vontade e
desinteressada, opondo-se a qualquer tipo de obrigacbes, organizada em projetos
desenvolvidos por organizacBes publicas ou privadas, as mesmas orientadas por
objetivos, estratégias e recursos que definem as atividades e garantem a sua continuidade.
Em modo de conclusdo do presente capitulo, o trabalho voluntario pode afirmar-se como
essencial na vida das pessoas e constituir um marco da sua identidade pessoal e

profissional mais do que o trabalho remunerado (Taylor, 2004).

1.4.  Definicao e diferentes abordagens do conceito de Competéncia

O conceito de competéncia é considerado bastante pragmatico, por exemplo,
Pastré (1995), propde uma primeira abordagem a partir do senso comum, na qual define
competéncias como sendo "recursos potenciais, implementados para a realizacdo de um
objetivo ou a execucao de uma tarefa numa determinada organizagdo™ a serem abordados
"do ponto de vista do desenvolvimento.” (Samurcay & Rabardel, 2004, 164). Segundo
Zarifian (2011, 24), as competéncias sdo "uma atitude de iniciativa e responsabilidade
bem-sucedida de um individuo em situacGes com as quais ele estd no comando, ao que
se acrescenta a inteligéncia dessas situacGes permitindo garantir esse sucesso e,
portanto, as competéncias, sdo o conhecimento da a¢éo que deve mobilizar *'. De acordo

com Perrenoud (1997), as competéncias referem-se a situagdes em que devem ser
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tomadas decisbes, de modo a solucionar problemas e ainda, ao conhecimento que é
estimulado e mensurado "por um sujeito para enfrentar uma determinada tarefa, numa
determinada situacdo". Deste modo, o termo competéncia é definido como um conjunto
de caracteristicas individuais (conhecimentos, habilidades e aptiddes) capaz de atuar
numa determinada circunstancia, a fim de atingir um desempenho esperado, como
solucionar problemas de forma eficaz e/ou produzir resultados (Boyatzis, 1982;
McClelland, 1973; McClelland & Dailey, 1972; Spencer & Spencer, 1993). Este conceito
foi importado da linguistica para o0 mundo empresarial quando as economias mundiais
entraram em crise, em meados dos anos 70. Est4 associado a diferentes padrbes de
compreensdo, nomeadamente, ao nivel da pessoa (competéncias do individuo) e a nivel
das organizac@es (core competences). Deste modo, tem vindo a evidenciar-se como uma
forma de reconsiderar as interacfes entre as pessoas € 0S Seus conhecimentos e
capacidades, assim como nas organizag¢fes com os seus desenvolvimentos a nivel laboral
e relacional, como por exemplo, a relacdo com os clientes, os fornecedores e 0s préprios
colaboradores. A fundamentacdo tedrica, para a maioria das definicbes de competéncia,
surge das pesquisas de McClelland, da Universidade de Harvard (1973) que, segundo este
autor, as aptid@es, que define como talento natural e pessoal, e 0s conhecimentos técnicos
néo sdo preditores nem do desempenho profissional nem do sucesso na vida, sendo por
iSSO necessario um conjunto de comportamentos que dao origem a resultados praticos,
que denomina por competéncia. Em sintese, 0 “melhor preditor para aquilo que uma
pessoa é capaz de fazer e ira fazer no futuro é aquilo que ela espontaneamente pensa e
faz numa situacdo ndo estruturada” (Ceitil, 2007, 29), ou seja, a no¢do de competéncia
refere-se a possibilidade de resolver problemas em situacdes novas ou inesperadas,

utilizando recursos adquiridos em diversos contextos.

O modelo de performance efetiva de Boyatzis (1982), reforca o conceito anterior,
definindo competéncia como uma caracteristica subjacente ao individuo, relacionada de
forma causal com um desempenho eficaz ou superior numa determinada tarefa
profissional. No seu modelo teorico, o autor divide ainda, as competéncias em cinco
categorias principais, nomeadamente, motivacdo, tracos de personalidade, atitudes,
conhecimentos e competéncias comportamentais e cognitivas. Deste modo, Boyatzis
defende que as competéncias sdo intrinsecas a cada um de nés, ndo se avaliam segundo
testes, mas sim através dos comportamentos dos individuos. No entanto, 0 modelo de

Spencer & Spencer (1993) visa a personalidade do individuo, define competéncia como
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sendo uma caracteristica intrinseca do individuo que apresenta uma relagdo causal com
um desempenho superior numa determinada tarefa ou situagdo. Ou seja, Spencer &
Spencer defendem que para que exista competéncia, € necessario haver uma motivagédo
que por sua vez conduzira a uma acdo, isto é, o individuo quando se encontra motivado
na concretizacdo da sua funcéo, terd acdes positivas e ira desenvolver eficazmente as suas
fungdes, oferecendo-lhe competéncias cada vez mais relevantes. Caso o individuo ndo se
encontre motivado, as suas funcdes serdo rotineiras e ndo acrescentara nada de novo tanto
na organizacdo como no seu desenvolvimento pessoal e profissional. Recorrendo a
analogia do iceberg para sintetizar estas duas Gltimas teorias (figura 4), a dimensdo visivel
diz respeito & performance do individuo, nomeadamente as habilidades e o0s
conhecimentos gque séo postos em pratica, sendo estes mais faceis de observar e avaliar.
Todavia, a dimensdo que ndo é visivel corresponde as caracteristicas individuais, como
as atitudes, os valores, os tragos de personalidade, a satisfacdo e a motivagdo que
condicionam o seu comportamento (Silva, 2012; Ceitil, 2007).

Figura 4- Representacdo do Modelo de Iceberg de Competéncias.

Facil de

Visivel
Habilidades desenvolver
Conhecimento
Atitudes er
Invisivel Valores Dificil de
Personalidade desenvolver

Motivagdo e satisfagdo

Adaptado de Spencer & Spencer, 1993.

Como se pode verificar através dos modelos anteriores, competéncia é um
conceito evolutivo, deste modo Woodruff (1991) concebe uma nova classificagdo no qual
destaca as competéncias essenciais ou hard competencies como sendo competéncias
adquiridas ao longo da experiéncia de vida do individuo, tanto na formagéo escolar como
a nivel profissional, ou seja, sdo os conhecimentos técnico-cientificos; e as competéncias
diferenciais ou soft competencies definem o individuo, isto é, estdo associadas a

inteligéncia emocional e as capacidades interrelacionais, tendo implicagdes em temas
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como a capacidade de lideranga e comunicacao, o trabalho em equipa, autoconfianga, etc.
Um individuo competente é o que age com competéncia, no entanto, “a competéncia nao
resulta somente do agir mas de um querer e de um poder agir” (Ceitil, 2007, 108), ou
seja, a capacidade de agir com competéncia depende, também da riqueza do ambiente
envolvente do individuo e das suas possibilidades de acesso a esse conjunto de recursos.
Maértin & Boeck (1997) defendem que, na conjuntura atual “quem pretender ter éxito tem
de saber controlar com destreza as emog¢des: tanto as proprias como as de terceiros”. A
competéncia emocional diz respeito, a comportamentos que evidenciam gue uma pessoa
tem consciéncia das suas emocdes em qualquer momento, reconhecendo muitas vezes a
forma como essas emocgdes se refletem a nivel fisico e consegue articular esses
sentimentos e exprimi-los de forma socialmente adequada. Neste novo milénio, o capital
emocional sera um ativo de importancia crucial na vida e nos resultados das organizacdes
(Goleman, 1998). Existem muitas teorias e referéncias sobre o conceito de competéncia,
mas as mesmas ndo se devem tornar padrdes, e sim pontos de referéncia ou atrativos para
os individuos no processo de desenvolvimento das suas competéncias. Ndo é possivel
transmitir-se competéncias, ndo sdo transferiveis, porém deve-se criar condi¢cfes

favoréveis para o desenvolvimento pessoal das mesmas.

Neste contexto e como conclusdo deste ponto é importante destacar que as varias
interpretacdes de competéncias referidas estdo presentes em diversos artigos tedricos, em
pesquisas empiricas e em artigos que analisam a questdo no ambito das organizacdes.
Esta informacao leva-nos a refletir e analisar a forma como a nocéo de competéncia tem
sido utilizada para o desenvolvimento dos individuos em diferentes niveis, tal como ira

ser estudado no capitulo seguinte.

1.5. Importéancia do Voluntariado no Processo de Desenvolvimento
Pessoal e Profissional

Como visto anteriormente, ao hierarquizar as necessidades, Maslow (1954)
desenvolveu um modelo motivacional que defende que a autorrealizacdo apenas é
conseguida quando os niveis anteriores se consolidam, porém existem outros fatores
importantes para que a realizacdo pessoal se torne possivel, nomeadamente, o equilibrio

emocional, os valores morais e uma relacéo saudavel com os outros. Segundo o psicélogo
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Fechner (1966) é importante frisar, a definicdo de realizacdo como sendo um processo de
concretizacdo de desejos, de projetos, de aspiragdes ou de expetativas conscientemente
delineadas e emocionalmente assumidos. A motivagdo é uma condi¢éo do organismo que
influencia a direcdo do comportamento, ou seja, € o impulso interno que leva o individuo
a acdo, que deverd ser orientada em funcdo dos desenvolvimentos pessoais,
nomeadamente no desenvolvimento das competéncias emocionais e cognitivas, as quais
deverdo ser orientadas em funcdo do desenvolvimento da organizacdo e da sociedade,
originando a criacdo de harmonia entre ambos e de desenvolvimento do individuo. Ou
seja, € essencial existir uma harmonia funcional entre o desenvolvimento pessoal, a
evolugéo social e o progresso profissional. Por exemplo, o facto de ndo existir espaco
para crescer profissionalmente faz com que muitos individuos deixem de pressentir
motivos para permanecer na organizacdo, e consequentemente ndo irdo conseguir
alcancar a satisfagéo pessoal e social que desejam. No estado de realizacdo pessoal, 0 ser
humano torna-se criativo e com iniciativa, é positivo e participativo, € envolvente e dvido
de novos saberes e conhecimentos. Por conseguinte, torna-se eficaz, construtivo e direto
na resolucéo de problemas com que se depara. A eficiéncia, a rentabilidade e a harmonia
pessoal surgem, entdo como caracteristicas essenciais de um individuo em vias de
realizacdo. E estas caracteristicas, uma vez orientadas em funcdo da evolucdo, do
desenvolvimento e do progresso social e econdmico, constituem novas dimensdes
prospetivas, ou seja, apesar dos objetivos econdmicos e utilitaristas das organizacées, as
mesmas estdo prioritariamente, interessadas na existéncia de individuos devidamente
desenvolvidos a nivel pessoal e profissional, a nivel de competéncias, mas também, a
nivel do conhecimento e de responsabilidades. A presente realidade da sociedade e das
organizagOes evidencia que o individuo, para se manter em plena funcionalidade em
termos de realizacdo e profissionalmente, ndo s6 deverd manter-se permanentemente
atualizado nos seus dominios de agdo, com rapidez de decisfes, desempenho quantitativo
e qualitativo mas também com elevado nivel de autoestima, a qual ndo sé reforca a
concretizacdo dos desejados niveis de eficiéncia e rentabilidade mas também abre
perspetivas de novos desenvolvimentos, projetos, criatividade e iniciativas. O autor
William James (1890) defende que a autoestima é um estado psicoafectivo-emocional,
que orienta o individuo para a selecdo e identificacdo de experiéncias e de valores; de
ambicdes e de expetativas; de estimulos e motivagdes; de comportamentos e de acdes
que, por sua vez, influenciam, estimulam, orientam e desenvolvem as proprias percecoes,

dando sentido a existéncia individual e valorizando a propria vida humana. O que, por
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conseguinte, desencadeia desejos e desenvolve motivagdes em relagdo a hierarquias de
valores, em relagdo a si mesmo e aos outros, propiciando, em si proprio, estruturas
psicoldgicas coerentes ndo s6 para lidar com as suas aspiracdes pessoais, mas também
com as exigéncias sociais e 0s comportamentos das organizac¢des. Por isso, quanto maior
for a autoestima de um individuo maior seré a sua capacidade de realizagdo na sociedade
e nas organizagOes e criard, em simultdneo, um positivo e elevado autoconceito de si
préprio (Dutton & Brown, 1997). Deste modo, Silva (2012) considera que os efeitos
retirados de experiéncias de voluntariado incidem essencialmente sobre a saude fisica e
mental dos individuos, as suas competéncias pessoais e profissionais e as mudangas
comportamentais. A primeira revela-se maioritariamente nos voluntarios mais velhos por
motiva-los a serem ativos no que diz respeito a sua capacidade motora, tendo em conta
que enguanto voluntério deve-se deslocar a locais e desempenhar determinadas tarefas.
Para além disso, o voluntariado serve como um estimulo mental visto que requer tarefas
cognitivas. Kent (2001) refere também que o voluntariado promove habitos de salde,
tendo em conta que os voluntarios adquirem confianca em si préprios, aumentando assim
a sua autoestima, e consequentemente reduz o risco de mortalidade. O bem-estar
psicoldgico apresenta-se como um beneficio quando os voluntérios reconhecem que
desempenham um papel importante na sociedade e é esta a percecdo de bem-estar que
previne ou diminui sintomas de depressdo e de stress aumentando a satisfacdo do
individuo com a sua vida. Outros autores como Morrow-Howell (2003) véo ao encontro
da teoria anterior, no qual defendem que a préatica de voluntariado esta relacionada com
0 bem-estar fisico e psicolégico, revelando que este efeito encontra-se relacionado com a
interacdo social a que os voluntarios sdo sujeitos durante a acdo. Relativamente, aos
efeitos a nivel das competéncias profissionais, considera-se que o0s voluntarios,
principalmente 0os mais jovens, procuram experiéncias que 0s promovam no mercado de
trabalho, aumentando o nivel de competéncias e conhecimentos. Segundo, Santos (2001)
o0 voluntariado estimula novos conhecimentos e competéncias a0 mesmo tempo que
possibilita colocar em préatica conhecimentos ja adquiridos. Além disso, permite manter
contacto com o mundo laboral e aumentar a possibilidade de obtencdo de emprego, tendo
em conta que a maioria dos individuos valoriza os valores inerentes a pratica de
voluntariado como a responsabilidade e disponibilidade. Segundo “Estudio sobre el
voluntariado corporativo en Espafa” (2010), da Fundagdo Adecco, a participacdo dos
colaboradores em atividades do voluntariado permite aumentar a motivagéo e

desenvolver novas competéncias pessoais e profissionais que enriqguecem o seu perfil
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profissional. De acordo com este estudo, a participacéo dos colaboradores nos programas
de voluntariado contribui de forma “muito significativa” e “bastante significativa” no
desenvolvimento das competéncias, nomeadamente no trabalho em equipa (92,6%), na
capacidade de se adaptar as mudancas (80,8%), seguidos da capacidade de inovacéo e
criatividade, lideranca e habilidades para a comunicacdo. Outro efeito importante é o das
mudancgas comportamentais, autores como Wilson & Musick (2000) destacam o papel do
voluntariado na promocao da cidadania tendo em conta o seu papel na sociedade, Através
do voluntariado formal, praticado essencialmente em organizacGes sem fins lucrativos,
os voluntarios sdo estimulados a participar em reunides, planeamento, entre outras tarefas,
permitindo a obtencdo de competéncias que os tornardo mais criticos e ativos
politicamente. Além de estimular a identidade civica do individuo, o voluntariado pode
proporcionar a criacdo de uma rede de contactos, competéncias sociais e de comunicacéo,
adquirindo ““(...) autoconfianc¢a, tolerdancia, empatia pelos outros e respeito pelo bem
comum.” (Wilson & Musick, 2000, 148). O voluntariado tem um papel preponderante na
identidade do individuo. Sao os papéis que os individuos assumem na sociedade durante
a vida que permitem que estes tenham percecdo sobre si proprios, criando a sua propria
identidade “(...) motivados pela autoestima, eficacia, consisténcia e regulagdo”
(Warburton e Winterton, 2010). A acumulacdo de papéis sociais, através do voluntariado

vem assim aumentar o bem-estar emocional e o sentimento de pertenca.

Conclui-se assim que o voluntariado representa um fator chave no
desenvolvimento pessoal e profissional dos individuos. Esta analise de tais
desenvolvimentos deverd orientar 0s gestores de recursos humanos a conceberem,
prospectivamente, os efeitos de tais inovagGes e mudangas, a fim de conceberem uma
gestdo previsional, antecipando respostas, adaptando comportamentos e formando o0s
colaboradores de modo a fazer face a imprevisiveis desafios de mercado, a novas
exigéncias e novos comportamentos, com estratégias caracterizadas, simultaneamente,
por reatividade e flexibilidade. Estas caracteristicas sdo essenciais a agcdo dos novos
tempos, como afirma Martinet (1990) “a melhor estratégia é a que melhor se adapta a

estrutura e a conjuntura do meio”.
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1.6. Gestdo de Recursos Humanos, um desafio para qualquer organizacao

As ultimas décadas, foram caracterizadas por um contexto de rapida mudanca e
incerteza, em termos econdmicos, tecnoldgicos e legais, que fizeram emergir um novo
paradigma de gestéo que privilegia as pessoas. Esta necessidade de adaptacéo, observada
por Teixeira (2004) das organizagdes as continuas e sucessivas inovagdes e mudangas do
meio envolvente, implicam ndo s6 a necessidade da existéncia de uma gestéo flexivel
como também, a necessidade de formacGes para que os individuos possam adaptar-se as
sucessivas mudancas de postos de trabalho, de tarefas e funcdes exigidas (Rocha, Souza,
Coutinho & Joham 2007). No entanto, os processos de criacdo destas novas exigéncias,
das novas formas de organizagéo do trabalho, exigem redefini¢cdes de competéncias e de
competitividade, orientacdes de destrezas e de habilidades, de aptidGes e de capacidades,
0 que passa, necessariamente, por uma perfeita simbiose entre educacdo e formacéo
profissional, ou seja, entre o nivel de habilitacGes e a natureza dos empregos oferecidos
pelo mercado de trabalho. Deste modo, serd possivel facilitar uma gestdo evolutiva e
preventiva dos postos de trabalho aos novos empregos, de maneira a contribuir para a
inovacao na gestdo das carreiras profissionais e enriquecer os postos de trabalho, para que
se possa prever futuras politicas de recrutamento de pessoas e de formac6es profissionais.
Através de investigacdes realizadas pela DGAP (2006), é possivel demonstrar que o
desenvolvimento pessoal e profissional dos individuos esta fortemente correlacionado
com o desenvolvimento das organizagdes. Demostrando ainda, que as adaptacdes das
exigéncias do trabalho com as competéncias dos individuos visam niveis de satisfacdo e
desempenho mais elevados, sendo que, como visto anteriormente, a adaptacéo sera mais
eficaz através da abordagem das competéncias (Spencer, 1993).

No caso especifico das organizacdes sem fins lucrativos, Teixeira afirma que “a
procura da auto-realizacdo pelo uso sem restricbes do potencial e da criatividade
humana é fator fundamental para a existéncia de organizagoes de cunho social”
(Teixeira, 2004, p. 11) e que o comprometimento dos membros com a organizacao € um
fator determinante para 0 sucesso ou o fracasso das suas atividades. Uma vez, que as
organizagfes sem fins lucrativos ndo visam o lucro como objetivo, como no caso das
organizac0es lucrativas, mas sim procuram a satisfacdo dos clientes através da qualidade dos
servicos prestados (educagdo, salide, apoio humanitario, protecao dos animais e do ambiente,
etc.). Portanto, para alcancar os diversos objetivos fixados pelas organizacGes, é necessario

definir uma estratégia adequada que permita a sua viabilizacdo, ou seja, cumprir a missdo
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para qual foram criadas. Neste caso, é essencial uma imersdo na cultura organizacional,
através da qual, a abordagem teérica e pratica tornam-se inseparaveis, visto que a
interatividade dos seus efeitos orienta os individuos ao desenvolvimento de novos
conhecimentos, & descoberta de novas estratégias e de novas formas de organizar o trabalho
e de rentabilizar os seus investimentos, 0s seus comportamentos e as suas agdes, em fungéo
de si proprio, dos objetivos da organizacdo e em fungdo dos outros. Estas organizagdes
carecem de uma maior competitividade, devido a crescente procura de
autofinanciamento, de modo a diminuir a dependéncia de subsidios estatais (Romao,
2009). Neste contexto, € essencial que pratiqguem uma gestao eficiente na utilizacdo dos
recursos disponiveis, adotando as melhores préaticas que Ihes permitam criar as condi¢es
necessarias de adaptacdo as novas realidades e consequentemente manterem-se no
mercado.

A gestdo de recursos humanos é fundamental para todas as organizacdes. No
entanto, segundo Akingbola (2006), nas organiza¢des sem fins lucrativos tem uma
importancia acrescida pelo facto de que, por um lado, os individuos necessitam de
autonomia e de equidade, de dar sentido ao seu trabalho, de se realizar, envolver e
identificar. Porém, a gestdo destas organizacBes deverd reconhecer a dignidade dos
colaboradores, motiva-los a encontrar satisfacdo e realizacdo nas suas atividades e
informéa-los acerca dos seus direitos e dos seus deveres no seio da organizacdo. Esta
modalidade de intervencdo em relacdo aos proprios recursos humanos implica crenca e
concentracdo nos valores das pessoas, respeito pela dignidade do trabalho, estimulos,
motivacdes e compensacdes pelas qualificacbes profissionais e pelo desenvolvimento das
competéncias individuais. Deste modo, entende-se assim a posicdo de destaque que a
componente humana das organizacdes ganha no momento de formar a base de analise
para a construgdo dos novos modelos de gestao estratégica. Drucker (1989) j& antecipava
que “nas areas mais cruciais- a motivacdo e produtividade de trabalhadores com
experiéncia — elas sdo verdadeiras pioneiras, desenvolvendo politicas e praticas que as
empresas terdo que aprender no futuro”. Uma vez que o desenvolvimento de
competéncias pessoais cria eficiéncia e consequentemente, gera rentabilidade na
organizacéo, é importante que os gestores de recursos humanos, optem por metodologias
de implementacdo de processos e de mecanismos de desenvolvimento pessoal além das
estratégias de desenvolvimento profissional. Sendo assim, esta forma de gestdo em
desenvolvimento poderia também ser aproveitada pelos gestores de empresas privadas, e

n&o soO no seio das organizac¢des sem fins lucrativos (Drucker, 1989). Deste modo, Allen
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(2003) defende que as atividades de voluntariado sdo vistas como uma caracteristica forte
das organizagcdes sem fins lucrativos e um fator essencial de desenvolvimento dos
recursos humanos, uma vez que pode ajudar no desenvolvimento do conhecimento e das
competéncias individuais, além de constituir uma forma de reinsercao profissional, dada
a necessidade crescente por mao de obra nessas entidades. Quando as organizacGes sem
fins lucrativos empregam méo-de-obra voluntaria, ndo estdo apenas a ganhar a nivel
econdémico, mas também estdo a conseguir o que muitas empresas privadas e publicas
tém vindo a tentar construir, o comprometimento e a fidelidade dos individuos com a

organizacao (Teoddsio & Resende, 1999; Drucker, 1989).
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CAPITULO 2.
METODOLOGIA DE INVESTIGACAO

Ap0s concluida a revisdo da literatura, e tendo em conta os conceitos apresentados
e analisados, pretende-se com este segundo capitulo enquadrar a parte tedrica e em
elementos centrais para a presente tematica, de modo a responder as questdes de
investigacao propostas e descrevendo a estratégia e métodos adotados. Descrevem-se, em
seguida os instrumentos de recolha de informacéo e os procedimentos adotados para a

analise dos dados.

2.1. Problematica e quest@es de investigacao

Para dar inicio ao estudo de caso, considerou-se pertinente a criacdo de algumas
hipoteses que ajudassem a compreender a area de atuacdo do tema. Desde modo,
percebeu-se que a tematica “A influéncia do voluntariado no desenvolvimento de
competéncias pessoais e profissionais nos individuos”, possui uma diversidade alargada
de conceitos, pelo que se optou por enquadrar o tema do voluntariado no ambito das
organizacGes sem fins lucrativos, de modo a compreender as diferentes estratégias e
politicas utilizadas na gestdo de recursos humanos e no desenvolvimento de

competéncias. Surgem assim as seguintes questdes base de investigacao:

Tabela 2- Questdes de investigacao do presente estudo.

Questdes de investigacdo

1. Existem diferengas significativas nas motivacOes para o voluntariado, entre os voluntarios
do género feminino e masculino?

2. O tempo despendido na préatica de voluntariado influencia de forma positiva o
desenvolvimento de competéncias?

3. A atividade profissional dos individuos influencia no tipo de voluntariado realizado?
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A pesquisa caracteriza-se como exploratoria descritiva, uma vez que pretende
estudar e descrever caracteristicas da realidade investigada. Segundo Gil (1999), a
pesquisa descritiva possui como principal objetivo descrever as caracteristicas de
determinada populacdo ou fendmeno com o eventual estabelecimento de relacdes entre
as variaveis. O tipo de delineamento da pesquisa em questdo é o estudo de caso, sendo
gue 0 mesmo apresenta-se como uma investigacdo empirica que estuda um fenémeno
atual dentro do seu contexto real, uma vez que as fronteiras entre o fendmeno e o contexto
ndo sdo evidentes. Este tipo de estudo permite evidenciar uma analise contextual
pormenorizada de um ndmero limitado de ocorréncias ou condicbes e 0 seu
relacionamento (Gil, 1991). Yin (2003) defende que os trés fatores que se deve ter em
consideracdo na escolha entre o estudo de caso e outros métodos empiricos sdo a natureza
do problema em estudo, o nivel de controlo que o individuo possa ter sobre o
desenvolvimento dos acontecimentos e 0 grau de importancia dos eventos atuais em
oposicdo aos eventos historicos. Para este efeito, recorre-se a um conjunto variado de
técnicas de recolha de informacdo. A presente abordagem caracteriza-se por recorrer a
uma pesquisa predominante qualitativa, tendo em conta que o trabalho de pesquisa
consiste em verificar as caracteristicas de um fenémeno com a funcdo de descrevé-lo
(Trivifios 1987).

De modo a evidenciar uma simbiose entre os objetivos e as conclusfes através dos
elementos do estudo de caso, Stake (1995) sugere que o investigador deve desenvolver a
estrutura de investigacdo, desenvolvida num processo l6gico entre os objetivos e as
informacdes a recolher, as conclusdes e os dados produzidos. Este estudo contou com
uma amostra ndo probabilistica, de conveniéncia, constituida por 53 individuos. A
populacgéo alvo desta investigacdo séo alunos e/ou ex-alunos da Universidade do Algarve,

voluntarios em organizac6es sem fins lucrativos.

2.2. Objetivos

O objetivo geral deste estudo visa compreender o impacto que o voluntariado gera
no desenvolvimento das competéncias pessoais e profissionais de uma amostra por

conveniéncia constituida por alunos da Universidade do Algarve, voluntarios em
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organizagfes sem fins lucrativos. Em fungdo do objetivo geral proposto, foram

estabelecidos os seguintes objetivos especificos:
= Compreender o envolvimento do voluntario;

= Identificar e analisar as diferentes motivacGes que levam os sujeitos a realizar

voluntariado;

= |dentificar as competéncias, tanto a nivel pessoal como profissional, que

podem ser desenvolvidas atraves do voluntariado;

= Compreender a relacdo entre o voluntariado e a gestao de recursos humanos

nas organizagdes sem fins lucrativos;

2.3. Método de recolha e tratamento de dados

Segundo Silva (2012), sao varias as fontes de investigacdo a que o investigador
pode recorrer quando adota a metodologia do estudo de caso, a sua utilizacdo dependera
dos objetivos que se pretende alcancar com a investigacdo. Neste caso os métodos de
recolha de dados utilizados so a técnica de analise documental, os registos de arquivo
das organizac0es, e o inquérito através do questionario estruturado (anexo I) que é a fonte
de informacdo mais importante num estudo de caso. O recurso ao questionario decorre
do objetivo que visa medir e avaliar resultados concretos e consequentemente com menos
passiveis de erros de interpretacdo. O pedido de participacdo nos questionarios foi
enviado para o Grupo de Voluntariado UALG V+, através de um e-mail com uma breve
explicacdo do estudo em questdo, bem como dos seus objetivos. Com os questionarios foi
possivel compreender o envolvimento e conhecer a perspetiva de cada voluntario
relativamente a um conjunto de informac6es que interessava recolher. Para cumprir 0s
objetivos do trabalho, os questionarios utilizados neste estudo tiveram como guia a
procura da resposta as questdes de investigacdo apresentadas anteriormente (tabela 2).

A informacéo obtida através dos questionarios foi sujeita a analise de contetdo e
tratamento estatistico, com o apoio dos programas Statistical Package for the Social
Science (SPSS versdo 22) e com apoio do Microsoft Excel. Foram determinadas
estatisticas descritivas (frequéncias, percentagens, médias, modas e desvios-padrao). Foi

também utilizada, a reducdo de dados atraves da analise fatorial por componentes
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principais, do qual resultaram sete novas dimensdes. No final da categorizagdo foi
realizada uma reviséo, no sentido de garantir que todas as categorias cumpriam 0s

critérios de exclusdo matua, homogeneidade, pertinéncia, objetividade.

2.4. Instrumento

A recolha de dados foi realizada através de inquéritos online e presenciais. O
inquérito foi construido apos uma leitura de artigos e obras de caracter geral no ambito
das tematicas abordadas no enquadramento tedrico, atraves do suporte informatico do
Google Formularios e o link foi enviado e disponibilizado aos voluntarios. O questionario
esteve online de margo de 2018 a setembro de 2018 e era constituido por uma primeira
parte em que consta o envolvimento do individuo nas agdes de voluntariado,
nomeadamente o significado da realizacdo de atividades de voluntariado e a satisfacao
com o trabalho realizado, bem como as competéncias pessoais e profissionais
desenvolvidas através das a¢Ges de voluntariado. A segunda parte é formada por vinte e
sete questdes do Inventério de Motivacdes para o VVoluntariado (IMV) desenvolvido por
Gongcalves (2011), que € uma versao portuguesa do Volunteer Functions Inventory (Clary
et al., 1998), cujo objetivo é medir o grau de motivacao dos voluntarios através das seis
categorias motivacionais referidas no enquadramento teérico. No final do inquérito, era
pedido aos participantes que fornecessem alguns dados sociodemograficos com o fim de
caracterizar a amostra, nomeadamente, a idade, género, nacionalidade, residéncia, estado
civil, habilitacbes académicas, bem como a situacdo profissional. No anexo | encontra-se

um exemplo do questionario online.
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CAPITULO 3.
APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

Neste capitulo, apresenta-se uma sintese descritiva dos resultados obtidos na
sequéncia da analise dos questionarios. A presente analise desenvolve-se por forma a dar

resposta as questdes de investigacdo, permitindo a concretizacdo dos objetivos definidos.

3.1. Caracterizacdo da amostra

No presente estudo estiveram envolvidos 53 participantes, todos eles voluntarios

em organizagOes sem fins lucrativos, nomeadamente:

= Projeto de Apoio a Vitimas Indefesas de Faro (PRAVI);

= Associagdo Animais de Rua;

= Associagdo do canil municipal de Odemira;

= Associacdo Recreativa e Cultural do Algarve (ARCA);

= Cruz Vermelha Portuguesa;

= Associa¢do Humanitaria de Bombeiros VVoluntérios do Cercal do Alentejo;
= Apatris 21;

= Santa Casa da Misericordia;

= Associacdo PédeXumbo;

= Associacdo Pata Ante Pata;

= Associagédo de Defesa dos Animais e Plantas de Olhdo (ADAPO);

= Associacdo de Recuperacdo e Investigacdo de Animais Selvagens (RIAS);
= Centro de Apoio a Sem Abrigos de Faro (C.A.S.A).

As principais areas de intervencao destes voluntarios sdo a nivel social, cultural,
de saude, educacédo e de defesa dos animais e ambiente. Para caracterizar a amostra
estudada foram recolhidos dados relativos a idade, ao género, ao estado civil, ao nimero

de filhos, ao nivel de formagdo e a situacdo profissional. Dos inquiridos, 32 eram
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mulheres e 21 eram homens. Em termos percentuais, verifica-se que a taxa de
voluntariado feminina foi superior a masculina (60.4% vs. 39.6%). Relativamente a idade
dos participantes verifica-se que a média é de 36 anos, no entanto existem diferencas de
idade muito elevadas, variando entre a idade minima de 16 anos e a idade méaxima de 72
anos, tendo um desvio padrdo de 11,45. Tendo em conta, o estado civil, 33 dos voluntarios
inquiridos sdo solteiros (62.3%), existindo 16 casados ou em unido de facto (30.2%) e
apenas 4 divorciados (7.5%), sendo que a maior parte também ndo possui filhos 42
(79.2%). A maior parte dos voluntarios (37.8%) trabalha a tempo inteiro, apenas 6 sao
estudantes, seguido de 5 que trabalham por conta prépria, 1 é trabalhador/estudante, 2
estdo a procura do primeiro emprego, outro participante é reformado e os restantes 3 estdo
desempregados. Quanto a profissdo dos voluntarios é de salientar que muitos deles tém
formacéo ou exercem uma atividade profissional relacionada com os cuidados dos outros,

como € o caso dos assistentes sociais, professores e enfermeiros.

De modo, a tracar um perfil sociodemografico dos voluntarios, pode-se afirmar
que, nas atividades de voluntariado destacam-se individuos adultos com média idade, sem
filhos e com niveis de escolaridade mais elevados, predominando as mulheres e 0s

individuos solteiros.

Tabela 3- Caracterizacdo da amostra em estudo.

Variaveis N %
Género Feminino 32 60,4
Masculino 21 39,6

Idade Entre 16 e 25 anos 10 11,1
Entre 26 e 35 anos 19 21,1
Entre 36 e 45 anos 13 14,4

Mais de 46 anos 11 12,2

Estado civil Solteiro/a 33 62,3
Casado/a ou unido de facto 16 30,2

Divorciado/a 4 7,5
Filhos Sim 11 20,8
Nao 42 79,2
Situacéo profissional Full Time 34 37,8
Part time 2 2,2

Trabalhador/a independente 5 5,6

Estudante 6 6,6

A procura do 1° emprego 2 2,2

Desempregado/a 3 3,3

Reformado/a 1 11
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De entre o total de voluntérios, é visivel que a maioria dos inquiridos (54.4%)
exercia atividades de voluntariado na época em que os dados foram recolhidos e 0s

restantes 4 ja nao exercem (4.4%).

Figura 5- Analise da variavel “Atualmente ¢ voluntario(a)?”.

Atualmente & voluntario(a)?

Frequéncia

Como mostra na figura 6, 24 dos inquiridos sao voluntarios hd mais de cinco anos,
14 referiram que ha menos de um ano que praticam voluntariado, 10 responderam que

praticam “entre 1 e 3 anos” e 5 “entre 3 e 5 anos”.

Figura 6- Analise da variavel “Ha quanto tempo pratica voluntariado?”.

Ha quanto tempo pratica voluntariado?

25

20

Frequéncia

o

Menaos de 1 ano Entre 1e 3 anos Entre 3 & & anos Mais de 5 anos

Relativamente a forma como ¢€ realizada a gestdo do voluntario, na maioria das
organizagOes existe uma estrutura para dar apoio e formacdo aos mesmos, sendo que 37
dos inquiridos (41,1%) afirmaram receber apoio e formagéao por parte da organizacéo que
os acolheu, e ainda, disponibilizam recursos e materiais necessarios. Verificou-se também
que h& um trabalho constante para deixar definidas as fun¢des que serdo executadas
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durante as atividades. Sendo assim, verifica-se que é essencial 0 investimento em
formagdes e aperfeicoamento das relacOes estabelecidas, uma vez, que séo estes mesmos
fatores que contribuem para garantir a eficacia e prolongar o ciclo de vida do voluntario
nas organizagdes (figura 7). Neste caso, o forte compromisso com a missdo da
organizacdo, €, por si s0, um fator motivacional para os individuos, funcionando como
um elemento essencial de atracdo de mao-de-obra eficiente e motivada e,
simultaneamente contribui para reter os voluntarios. A motivacdo, enquanto pratica de
gestdo de recursos humanos, procura reforcar estrategicamente o0s objetivos da
organizagao com as caracteristicas Unicas dos seus voluntarios, atuando em conjunto para
a concretizagdo da missdo que se propuseram realizar. Allen (2003) considera que
voluntarios altamente motivados sdo um dos principais pontos fortes das organizacdes

sem fins lucrativos, principalmente para o desenvolvimento das suas estratégias.

Figura 7. Analise da variavel “Apoio e formac&o por parte da instituicao”.

Recebeu apoio e formagédo por parte da instituicao que o(a) acolheu?

Frequéncia

MNao Sim

3.2. Descrigdo do procedimento da anélise fatorial

A andlise fatorial tem como intuito reduzir o conjunto inicial de variaveis por outro
de menor numero, denominado de fatores, de modo a simplificar o processo de analise de
dados, de forma compreensiva e objetiva (Pett, Lackey & Sullivan, 2003). Em
concordancia com o estudo desenvolvido por Clary et al. (1998) sobre o VFI e de acordo
com arelacdo identificada entre as variaveis pelo software SPSS, versdo 22, foram criadas
sete novas dimensdes fatoriais agrupando as vinte e sete variaveis iniciais.
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O teste de Kaiser Meyer Olklin (KMO) indica se a correlagdo entre os pares de
variaveis pode ser explicada por outras varidveis, apresentou um valor de 0,631, que
segundo Pallant (2007) um valor de 0,6 € considerado como um limite razoavel. Ou seja,
este valor é considerado baixo, mas aceitavel para validar a analise fatorial. Do mesmo
modo, através do teste de esfericidade de Bartlett, que mostrou significancia menor que
0,0001, permite demonstrar a adequabilidade dos dados para a realizacdo da andlise

fatorial.

Tabela 4- Teste de KMO e Bartlett’s para a analise das motivacdes.

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,631
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 728,193
df 351
Sig. ,000

Na analise fatorial foi selecionado como critério de selecdo os itens com peso
relativo maior que 0,30, portanto ao representar os pesos fatoriais, foram inseridos apenas
itens com peso maior do que esse valor. Depois de verificadas as condigdes, a analise
apresentou uma solucdo fatorial de sete dimensbes que resumem as motivacdes dos

voluntarios para praticar voluntariado (Tabela 5).

Tabela 5- Solugéo fatorial das sete dimensfes motivacionais.

Macro Variaveis Significado Variaveis

V1 Valorizagéo O individuo pretende aprender mais “O voluntariado permite-me obter

pessoal acerca do mundo que o rodeia e uma nova perspetiva das coisas ao
desenvolver competéncias de forma a meu redor.”, “Sinto que é
conhecer-se melhor a si proprio. importante ajudar os outros.”,

“Posso fazer algo por uma causa
que € importante para mim.”,
“Posso aprender a lidar com uma
grande variedade de pessoas.”, “O
voluntariado faz-me sentir
necessario(a)/util.”, “Posso
conhecer melhor as minhas forgas.”

V, Superacéo O individuo pretende com o “Por muito mal que me sinta, o
pessoal voluntariado diminuir os sentimentos voluntariado ajuda-me a esquecer.”,
negativos ou problemas pessoais. “Com o voluntariado sinto-me

menos s6.”, “O voluntariado ajuda-
me a ultrapassar os meus problemas
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V3 Valorizacéo da
carreira

V4 Valorizacéo
social

Vs Sentimentos
altruistas

Vs Autoestima

V7 Tradigdo e
diversidade

O individuo pretende ganhar
experiéncia e conhecimento
relacionados com a sua area de
interesse profissional.

O individuo pretende fortalecer as suas
relagdes sociais através do
voluntariado.

O individuo voluntaria-se de modo
altruista segundo valores importantes
como a solidariedade e humanismo.

O individuo pretende crescer e
desenvolver-se psicologicamente.

O individuo exerce voluntariado de
forma a diversificar a sua rotina e/ou
por uma questdo de tradigdo familiar.

pessoais.”, “O voluntariado é uma
boa forma de fugir aos meus
proprios problemas.”

“O voluntariado pode ajudar-me a
arranjar emprego.”, “Posso fazer
novos contactos que podem ajudar
0 meu negdcio (...)”, “O
voluntariado permite-me explorar
diferentes opcdes de carreira (...)”,
“A experiéncia de voluntariado vai
melhorar o meu curriculo.”

“Os meus amigos também sdo
voluntarios.”, “O voluntariado faz-
me sentir importante.”, “As pessoas
gue me sdo proximas partilham o
interesse pelo servico a
comunidade.”, “O voluntariado
permite-me conhecer outras
pessoas.”, “O voluntariado ¢ uma
forma de fazer novos amigos.”

“Estou preocupado(a) com aqueles
que sdo menos afortunados do que
eu.”, “Estou genuinamente
preocupado(a) com a instituicao
para o qual trabalho.”, “Sinto
compaixdo pelos mais

necessitados.”,
3,7,15

“Fazer voluntariado faz-me sentir
melhor por ser mais afortunado
(...)”, "Posso aprender mais sobre a
causa a qual me dedico.”, “O
voluntariado aumenta a minha
autoestima.”.

“Quero variar as minhas atividades
regulares.”, “Quero continuar com a
tradicéo de voluntariado da minha

familia.”

Estes fatores estdo presentes nas variaveis originais de acordo com a variancia

total acumulada de 68.295%, conforme se pode observar na tabela seguinte.
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Tabela 6- Variancia acumulativa da anélise fatorial das motivac¢@es dos individuos.

Rotation Sums of Squared Loadings

Tota % of Variance Cupnulative %
3,587 13,287 13.287
3,085 11,425 24713
3,082 11,303 38.015
3018 11,177 47182
1.914 T.088 54,280
1,888 7,034 61.314
1,885 4,881 G3.205

As motivagdes para a realizagédo de atividades de voluntariado podem ir desde a
vontade de variar a rotina que permite criar um sentimento de utilidade e reconhecimento
social, a necessidade de ajudar o proximo, um estimulo para atingir a satisfacdo pessoal,
adquirindo novas competéncias e passando ainda pelo convivio social e a criagdo de
relacfes de amizade, e também pela oportunidade profissional. Tendo em conta, as sete
varidveis relacionadas com as motivaces, as que mais se destacam sdo a funcédo
valorizacgdo pessoal e valorizacdo social (tabela 7), ou seja, é visivel a afirmacdo de desejo
do voluntario em se conhecer melhor a si proprio adquirindo conhecimentos e
competéncias essenciais para a sua realizacdo pessoal, assim como o desejo de se sentir
util e de ajudar os outros. Pode-se mesmo afirmar que € um traco comum do voluntariado,
a afirmacdo de uma ética da solidariedade devido ao facto, dos inquiridos estarem mais
motivados perante oportunidades de poder absorver novas aprendizagens, conhecimentos
e competéncias, relacionadas com o0s seus interesses. Comprova-se ainda, que ndo existe
uma diferenca significativa nos motivos que mobilizam os voluntarios do género

feminino e masculino para o voluntariado.

Tabela 7- Resultados da comparacgdo entre médias das subescalas
entre o0 género feminino e masculino

Variaveis Género n M DP t/Z p

Feminino 32 35.56 4.15

V1 ] -1.1302 118
Masculino 21 33.24 6.52
Feminino 32 16.25 6.15

V2 _ 1.7461 .087
Masculino 21 13.48 4,79
Feminino 32 13.41 6.64

V3 ) -.0552 .882
Masculino 21 13.14 5.70

V4 Feminino 32 20.94 5.49 .073t .942
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Masculino 21 20.81 7.19

Feminino 32 16.47 3.39

V5 ) -.5212 .625
Masculino 21 16.00 3.41
Feminino 32 13.47 3.49

V6 ) -.105! 917
Masculino 21 13.57 3.49
Feminino 32 7.56 3.50

V7 -.3401 735
Masculino 21 7.86 2.29

Nota. tVaridveis com distribuicdo normal analisadas pelo Teste t independente. 2Varidveis
ndo paramétricas analisadas pelo teste Mann-Whitney (2).

3.3. Analise das questdes abertas

As respostas dos voluntarios as questdes abertas foram analisadas, de modo a

agrupé-las nas categorias expostas na tabela apresentada a seguir.

Tabela 8- Sintese da anélise das respostas abertas do questionario.

Instituicdes onde foi realizado o voluntariado Protecdo dos animais
Social

Cultural

Saude

Ambiental

Raz0es pelas quais desistiram do voluntariado | Falta de tempo

Mudanca de residéncia

Saude

Incompatibilidade profissional
Etica

Quanto tempo dedicam, habitualmente ao | Entre 1 a 40 horas/semanais
voluntariado

Tarefas desempenhadas nas instituicoes (até 3

Angariacédo de financiamentos
tarefas)

Ajuda administrativa

Ajuda restauracédo

Cuidados dos animais
Campanhas de adog¢do

Resgate e esterilizacdo de animais
Motorista de ambuléncias
Socorristas

Angariacédo de alimentos e bens
Atividades educacionais

Pesquisa e investigagdo
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Apoio a idosos

Organizacdo de eventos

Combate a incéndios

Caracteristicas pessoais Uteis para o exercicio Organizagéo

de voluntariado

Lideranca
Empatia
Responsabilidade

Criatividade
Solidariedade

Boa comunicacédo
Perseveranga
Pragmatismo
Flexibilidade
Assertividade

Humildade

Conhecimentos técnicos

Boa disposigao/divertido

Trabalho em equipa

Com base nos dados apresentados, verifica-se que os individuos inquiridos

realizaram voluntariado em diferentes instituicdes de cariz social, cultural, de saude, de

protecdo dos animais e ambiental. Sendo mais frequente o voluntariado em instituicdes

de cariz social e protecdo dos animais. Ao analisar a figura 8, constata-se que a atividade

profissional dos voluntérios influencia no tipo de voluntariado realizado, embora os

resultados ndo sejam muito significativos.

Figura 8- Resultados da comparacéo da atividade profissional com a tipologia de

voluntariado
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Constata-se que 46,4% dos individuos desistiram das atividades de voluntariado
devido a falta de tempo, 28,6% porque mudaram de residéncia, 10,7% devido a
dificuldade em tornar esta atividade compativel com o trabalho e problemas de saude e

somente 3,6% desistiram devido a ética organizacional praticada.

Figura 9- Analise da variavel “Razdes de desisténcia dos voluntarios”.

Razoées de desisténcia classificadas

50
40

30

Porcentagem

20

Etica Falta de tempo Salde Mudanga de Incompatibilidade
residéncia profissional

No que diz respeito ao nimero de horas que dedicam ao desempenho de acGes de
voluntariado, 25 dos voluntérios referiram entre 1 a 5 horas/semanais, 19 praticam
voluntariado entre 6 a 15 horas/semanais e apenas 8 dos voluntarios praticam mais de 15
horas/semanais. Pode-se constatar que a maioria sdo voluntarios regulares, em
concordancia com a teoria de Rotolo (2003) que refere que os voluntarios regulares, sdo
aqueles que desempenham atividades com regularidade, no minimo mensalmente. Pela
analise dos inquéritos, é visivel que estes inquiridos que dedicam mais tempo ao
voluntariado sdo estudantes, reformados e desempregados, dai a sua maior
disponibilidade para este tipo de atividades. Correlacionando o numero de horas de
voluntariado com as competéncias desenvolvidas, pode-se constatar que ndo existe uma
relacdo significativa, ou seja, 0 numero de competéncias desenvolvidas ndo é diretamente

influenciado pelo nimero de horas que os individuos praticam voluntariado.
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Figura 10- Resultados da comparagdo entre o desenvolvimento de competéncias e o tempo

de voluntariado semanal
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Quando se perguntou aos inquiridos

“Quais as competéncias pessoais €

profissionais que pensa ter desenvolvido com o voluntariado?”, pode-se verificar que, de

um modo geral, as respostas ndo diferiram muito umas das outras. A maioria dos

inquiridos afirma que as competéncias desenvolvidas foram nomeadamente, a

responsabilidade, a organizacdo e o saber trabalhar em equipa. Estas competéncias

constituem uma forma de adquirir novos conhecimentos, assim como criar relacdes

interpessoais, a0 mesmo tempo que ha uma mudanca de conceitos e percecdo sobre o

mundo. Ao comparar 0 desenvolvimento de competéncias e o tempo de voluntariado

semanal verifica-se que os resultados sdo pouco significativos (tabela 9).

Tabela 9- Resultados ao comparar o desenvolvimento de

competéncias e o tempo de voluntariado semanal

Faz até 6h semanais de voluntariado

Desenvolvimento de competéncias Sim N3o
n % n % p
. Sim 11 21.2 10 19.2
Conhecer-me melhor (autoconhecimento) B .957
Nado 16 30.8 15 28.8
Ganhar consciéncia da sociedade que me Sim 18 34.6 17 32.7 o18
rodeia/ética Ndo 9 17.3 8 154
L Sim 12 23.1 15 28.8
Auto motivacgao . .262
Nao 15 28.8 10 19.2
. . Sim 17 32.7 17 32.7
Adaquirir novos conhecimentos B .703
Néo 10 19.2 8 15.4
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Sim
Relag6es interpessoais e sociabilidade

Né&o
— Sim
Ter um primeiro contacto com o mundo do trabalho NG
do
. Sim
Trabalho em equipa .
Né&o
L . Sim
Comunicagéo e expressdo .
Néo
_ L Sim
Criatividade e iniciativa .
Né&o
. - Sim
Responsabilidade e organizagio .
Né&o
. 3 Sim
Lideranca e resolucéo de problemas NG
do

17
10

25
18

12
15
11
16
18

11
16

32.7
19.2
3.8
48.1
34.6
17.3
23.1
28.8
21.2
30.8
34.6
17.3
21.2
30.8

17

22

17

10
15

16
19

13
12

32.7
154
5.8
42.3
32.7
15.4
19.2
28.8
17.3
30.8
36.5
11.5
25.0
23.1

.703

575

918

.746

126

458

416

Nota. Variaveis analisadas pelo teste Mann-Whitney (2).

Em relacdo, as tarefas realizadas que constam na figura 11, as mais relevantes sao

as campanhas de adocéo e o cuidado dos animais, nomeadamente, passeios ao ar livre e

a limpeza e desinfecdo dos abrigos; socorristas. Ou seja, as atividades que mais se

destacam sdo as de auxilio de primeiros socorros junto das vitimas e as atividades

educacionais com jovens.

Figura 11- Resultados ao analisar as tarefas realizadas no voluntariado.
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Relativamente as caracteristicas pessoais, que 0s inquiridos destacam como

essenciais para a realizagdo de atividades de voluntariado, encontram-se em primeira

estancia o desenvolvimento de competéncias altruistas, uma vez que esta competéncia

engloba os inquiridos que identificaram qualidades e caracteristicas como a empatia € 0
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sentido de responsabilidade, de forma a assumir um compromisso e desenvolver uma
consciéncia social. Segundo Comte (1852), o altruismo é o comportamento manifestado
nos seres humanos no qual um individuo procura colocar-se na posi¢do do outro, para
receber beneficios. Como se pode verificar na figura 12, ap0s a empatia e a
responsabilidade com maior representatividade a comunicacdo e a perseveranca sdo as
competéncias pessoais que 0s voluntarios mais identificaram como Gteis para o exercicio

de voluntariado.

Figura 12- Caracteristicas pessoais Uteis para o exercicio de voluntariado.
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CAPITULO 4.
CONCLUSOES

Com o intuito em analisar a influencia que o voluntariado proporciona no
desenvolvimento das competéncias pessoais e profissionais dos individuos, sendo este o
objetivo geral proposto para a presente investigacdo, pode-se afirmar que o mesmo foi
atingido. A nocdo de competéncia, analisada neste trabalho, conclui um aspeto
fundamental, aléem de agregar valor econdmico as organizacbes, no contexto das
organizagbes sem fins lucrativos agrega essencialmente valor social. Ou seja, 0s
individuos ao desenvolverem competéncias para o sucesso da organizacdo de forma a
apoiar 0s mais necessitados, estao ao mesmo tempo a investir em si préprios. Deste modo,
a gestdo de competéncias deve ser vista como uma nova forma de gestdo organizacional,
de modo a apoiar as iniciativas que levam ao desenvolvimento pessoal e profissional dos
individuos. Um dos principais desafios na gestdo de recursos humanos no contexto das
organizacbes sem fins lucrativos é apoiar na questdo da flexibilidade e formacgdo. A
formacdo também referida pelos voluntarios no estudo como uma pratica eficaz, tem
bastantes beneficios citados na literatura estando frequentemente associada ao aumento
de produtividade. Deste modo, a formagao tem como fim, aperfeicoar as competéncias e
conhecimentos, tendo em conta as necessidades do individuo, bem como estar alinhada
com os valores e objetivos da organizacdo.

Ao analisar os motivos que mobilizam os voluntarios, pode-se verificar que sdo
essencialmente a nivel pessoal e social, através da dedicagdo e esfor¢co em adquirir novas
experiéncias e competéncias como forma de satisfacdo pessoal; e a nivel social, através
da tomada de consciéncia dos problemas ao enfrentar-se com a realidade, bem como o
desejo de conhecer novas pessoas, 0 que leva ao comprometimento com uma determinada
causa. Existe toda uma complexidade e variedade de motivos para se praticar
voluntariado, sendo que, um voluntario pode ter inUmeras razdes igualmente importantes,
logo, é essencial existir um alinhamento entre 0s objetivos organizacionais e 0s objetivos
de cada individuo (Fitch, 1976). Em suma, o voluntariado & importante para o
desenvolvimento de competéncias porque consiste numa experiéncia de vida que

possibilita ao individuo participar de forma ativa e responsavel na sociedade. E oferece
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igualmente uma alternativa ao isolamento e ao egoismo, fendmenos cada vez mais

presentes nas sociedades modernas.

Na esperanca de que este trabalho tenha um bom contributo para uma abertura de
consciéncias, desenvolvendo cada vez mais a area do voluntariado, de modo a
desenvolver as competéncias pessoais e profissionais dos individuos como uma mais-
valia para o sucesso das organizagOes, sugere-se que futuros estudos utilizem uma
amostra ampliada a fim de garantir melhores propriedades psicométricas para a escala a
nivel nacional.

Apesar dos resultados obtidos terem sido de um modo geral satisfatérios, este
estudo encontrou algumas limitacGes. A divulgacdo dos questionarios foi realizada pelo
Grupo de Voluntariado UALG V+, da Universidade do Algarve junto de todos os alunos
por correio eletronico. Contudo, teria sido igualmente eficaz a divulgacdo para além da
internet, nomeadamente presencialmente junto dos alunos. A recolha de dados foi
efetuada com um questionario disponivel na internet, limitando a participacdo de alguns
voluntarios que nao tinham acesso ao mesmo, dificultando a recolha de um maior nimero
de questionarios. Considerou-se 0 numero reduzido de participantes uma limitacao,
podendo este numero ter influenciado alguns resultados pouco significativos. E
importante salientar também, as dificuldades em replicar os resultados da analise fatorial
dos autores originais. Mas apesar dessa lacuna, a andlise fatorial revela que a estrutura
fatorial assumida ajusta os dados razoavelmente bem e as escalas construidas apresentam
confiabilidade satisfatoria. Apesar destas limitacdes, esta investigacdo apresenta-se como
um importante contributo para a discussdo da gestdo de competéncias na area de recursos

humanos no seio das organizacdes sem fins lucrativos.
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ANEXOS

ANEXO I- Questionario realizado aos alunos da Universidade do Algarve.

A influéncia do voluntariado no desenvolvimento das

competéncias pessoais e profissionais

O presenie Inguénio por questionano fol elaborado no Ambiio da Disseragdo de Mesrado de
Gestdo de Recursos Humanos e trata-se de um estwdo soore 3 ImMeéncla do voluntariado no
gesenvolimenio das compeignclas pessoals @ profissionals nos Indviduos. O inguenio & ananimo e
comfidencial. & sua panicipagdo & fundamental para o sUcess0 deste. Por favor, responda s
perguntas de forma preclsa e sincera.

“Obfigatorio

Secgdo sem titulo

Parte |- Envolvimento no Voluntariado

1. 1) Atualments & voluntarioja)? *
Marcar SFENaS LRI oval

Sim
Mo

2. 7] Em que Inatitulgdc(des) raallza stualmante
atividades de voluntadado? *

3. 3) Recebeu apolo & formagdo por parts da Institulgo que ofa) acolheu? *
Marcar SPpENas LImg owval

Sim
Mo

4. 4] Ja tinha praticado voluntariado antenormanta? ~
AMarcar apenas wma oval

Sim
M0

Atencao: Caso tenha respondido que “Nao”, passe
diretamente para a questao 5.

5. 4.1. Em que Institulgloides) realizou
antarlorments o seu voluntariado?
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E. 42 %o aplicivel, quals 28 razdes pelaz quals delioy ma{au'ummé{apuam

7. 5) Ha quante tempo sxerce tividades de voluntaraso? *
Marcar apenas uma oval
| Menos de 1. ano
" Enire 1& 3 anos
| Enire 3&5anos
| Mals de 5 anos

) Assinale a sua concordancia relativamente as tarefas que
desenvolve como voluntario{a), registando a sua resposta
numa escala de 1 (discordo totalmente) a 7 (concordo
totalmente):

B, O conheciments & sxparéncla que tenho =30 Insuncleniss. *
Marcar apenas uma oval

1 2 3 4 3 G 7

Discondo - - T S ; y Conconia
totaimente - % . e P! ' totaimente

. H&0 ma sinto esclarecido relativamente a0 que se dave Tazer. *
Marcar apenas uma oval

1 2 3 4 3 G 7

Ditscondo 2N i . r v Y = Concorda
totEimente . ! ' ’ totaimemte

10. N30 tenho oa matsrials necessarios. *
MiErar apenEs uma oval

1 2 3 4 3 G 7

Ditscando " — ~ =, Conconia
tot@mente  — ’ . ’ totaimente

11. H&0 tenho 3 estruiura & a planifcagdo sobres o que devo fazer. *
Marcar apenas uma oval

1 2 3 4 5 & 7

Ditscondo - . . = . . - — Concorda
to@meme - - - : b b totaimenmte
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12, N&0 CONCOrDe COM O Mel supsrdsoricoordenador quanto soe objsiivos/metas & forma da
atingl-os.

Marcar apenas uma oval

1 2 ] 4 5 -] 7

Discordo ; - T . ; : Conconia
totaimernie - : S 3 h : fiotaimemte

13. ;Lﬂmmtﬂmuum habltualments, 3
dades de voluntariado? [horas por
semana) -

14, 8) IdantMgue ate 3 tarefss qua dessmpenna na Instiulgao (a8 mals
Imiporiantesitraquantas) *

15. 9) @uals as compseténclas pesscals & profissionals que pansa ter dessnvolvido com o
woduntariado? «

Msrcar oo o que for aplcavel,
[] conhecer-me mehor (asioconhecmento)

[ ] =annar consciancia da sOckeMa0s QUS ME rodelaietes
[] Auto mativagsa

[] Adguiir noves conhecimentos

[] Refaples interpessoais @ socanlidade

[] Terum primeiro contacto com o mindo do trabalhs
[] Trabaiho em equipa

[[] comunicagio e expressio

[] cratvidade & Iniciativa

[ ] Responsabilidade & organizagio

[] uderanga e resoiugin de problemas

18. 10) D2 entre as auas caracteriaficas pessoals, guals deataca comoe sendo Utels para o
sxercicio de trabalho voluntario? ©
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17. 1) Da seguinis snumeragio de fatores, sslecions, no maximo trés que consldera que
[pedem diflcuttar o sou trabalho como voeluntaro: +
Marcar oo o gue for apicavel.

[[] Faitade tampo

[ ] Fafia de conhecimento para 3s aiividades a desenvoiver

[ ] Fanane recursos para sesiocagies

[] Dmecwdage e conciiago do rabaiho voluntara e vida profissionalipessoal
[] M30 & remunerado

[] Fafta de Incantivo & motivagio
[] Wuita burocracia para reallzar trabalho voluntano

Dﬂl.l:m:

1B. 12) Tenclona confinuar a praticar woeluntariado? *
Miarrar apenas uma oval

O 1 Sim
Parte II- Motivagoes
As afrmagdes gue g2 referem-se 3 possivels razdes pelas quals 35 pessoas decidiem fazer
volunianado, palo que ndo ha resposias ceras ou emadas. Faca um circulo, no nomem que melhor

Tradur & Importincia que o3 3& razdes para ser voluntaro. Para o sfeito, use a seguints chave de
respostas, sendo que 1 signiflca "nada Importants” & 7 *=tremaments Imporianis®.

18, O voluntariado pods ajudar-me & SITan|ar smprego. *
Miarrar apenas uma oval

1 2 3 4 ] ] 7

Mada . . . - “ Extramamants
Impaorianis e ' Importants

20. = meus amibgos também =80 woluntaros. *
MErcar QpEnas uma oval

1 2 3 4 ] ] 7

Mada p e -,  Extamameants
mporama - - - S S mportants

21. Esfou preccupadofa) com aqueles gue 830 menos aforfunados do qus suw. *
Marrar apenas uma oval

1 2 3 4 ] ] 7

Mada .y = o, o~ [Exiremamente
Impaortania ’ ’ ’ ' Importante



22, O voluntar ado faz-me sentir importants. +
Marcar apenas uma oval

Mada - i i P P T . T Exiramamsanta
mmn'.:_l | S— — — L — L L— L — |nmh:_|

23, As pess0as gue me 230 proximas partiham o Inferesss pele servigo & comunldads. ©
Marcar apenas uma oval

Maga — p p p — - [Extramamenta
mpoame  ~— M~ ' ) 4 A Y mportante

24, Por multe mal que me sinta, o voluntariate ajuda-me 3 esquecsr.
Marcar Qpenas uma oval

1 2 3 4 ] ] 7

Mada F T ¢ I y Extremameanta
mmm L N . S S R SR S Imp-:tt.:inte

25, Esfou genuinaments precoupace]s) com a nstitulgio para o qual frabalhoe. ©
Marcar apenas uma oval

MNada LT e T o o Exframameants
mmn]:_l | — | — — o — — L — |r-'||}:ﬂ_1|'|te

26, Com o woluniarado sinfo-me manoa 6. *
Marcar apenas uma oval

Mada ¢ o P e T e T e Y Extremameanta
mmn'h:_l LI— LS— L L . S |nmn:_l

27. Posso fazer novos contactos que podsm ajudar o meu negoclo ou a minha carreira. *
Marcar Qpenas uma oval

Mada i s i i e T i T Extremameanta
mmn]:_l | — — — L — — L— L — |r-'||}:ﬂ_1|'|te

2B, Fapar woduntartado taz-me gantir melhor por sar mals atorfunado]a) qus cutros. *
Marcar apenas uma oval

1 2 3 4 ] ] 7

Mada P s s 7 7 3 v Extremameanta
mmrﬂg bt — — (L N S L — |r"||:':ﬂ.1I1|:E
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2% Posso aprandsr male sobrs a causa & qual me dedlco. *
Marcar apenas uma oval

Mada i i e Iy e W e W e Extremamente
mmm LS— L— — L — L — L, S— ||'|'|P:IT.1|'||:E

30. O voluntaraso aumenta a minha autoastima. *
Marcar apenas uma oval

Mada T s s 7 7 . y Exiremamente
h‘”:.]'hnE | — — — - LI 4 F O ||T|P:|t-1|'|te

3. O voluntaratdo permitts-me obter uma nova perspativa das colaas ao meuw redor. *
Marcar Apenas uma oval

1 2 3 4 5 L 7

Mada P T e W F F v Extremamente
mmm LS LN S S L LU S ||T|P:|'t.1|'|te

32, 0 voluntariado permibe-me explorar difsrantas opgdes de camalra profisalonal. *
Marcar apenas uma oval

Imporianis LU S S S S Importants

33, Sinto compalx3o pslos mals necassitados. *
Marcar apenas uma oval

Mada - e £ P T e T A | Extremamenta
'TIFIJ'EI'I'E LI— LI— L T T T ||'|'|P:I't.1|'|tE

34. O voluntariado permilte-ma conhecer cuTas pessoas. ©
Maicar apenaEs uma oval

Mada i i .-' .-' e T e T Extremameante
mmm L — L— L— L — L — L — L — ||'|'|P:|'t.1|'|tE

35, Sinto que & Imporiants judar o8 cufros. *
Marcar apenas uma oval

i 2 3 4 3 G 7

Mada — ¢ Iy Iy r Ty v Exiremamente
mpotante ' - A A importante
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36 O woluntarisso Sjuda-me 3 Witrapassar o8 meus problemas pessoals. *
Marcar apenas uma oval

Mada P # # & F e T e W e Extremanmente
mmn'E 5 v - - g -+ S p— p— L — |mmte

37, Posao fazer algo por UMa Causa que & Importants para mim. ¢
Marcar apenas uma oval

Mada — g - p — - Extramaments
mpoarfanle  — ' W~ W W W mportante

3E. O voluntariato & uma forma de Tazer novoes amigos. *
LiErcar penas umd oval

1 2 3 4 ] & 7

Mada e ! r 7 / 1 Exiramamsanta
rTIFl]:'lITE L N A S LU S Imp-:rtante

39, O voluntariado & uma boa forma de fuglr aos meus proprios problemas. *

Mada — — /7y /—y r—y /vy ;s Exiremamente
mmn‘E L | N . - e A L L Immte

40, Poea0 aprandsr a [dar com uma grands varedads de psasoas. ©
Marcar apenas uma cval

Mada - P o P T e T . T Extremaments
mmn'E L— L— L S— L L — L — — |r'1p:ft|1|'|te

21, O woluntarizdo faz-me sentir necassanio .
Marcar apenas uma oval

Mada P 7 ~ i P T e T Extramamsnts
mmm L — p— L S S T, R Ir'1p-:ﬂ.1|1|:e

47 & experiéncis de voluntariado val melhorar o meu curriculo. *
Marcar apenas uma oval

1 2 3 4 ] & 7

Mada — ¢ —, . Exiramaments
mporanie - ' e e W W W Importante
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43, Posso conhecer melhor 38 minhas forgas.
Marcar apenas uma owal

Mada i i s s

44, Guero varar 38 minhas athvidades regularss.
Lsrcar apenas uma oval

Mada T

mportanie ' L A s

45, Guero continusar com a Tadlicio de voluntardado da minha familla.
Lsrcar apenas uma oval

| 2 3 4 3 L T

Mada — .~ ; ;
"mrﬂ! L LA S S LA LR .,

Parte lll- Caracterizagdo Sociodemografica
4E. 1) Genero *
Marcar apenas uma oival
' Feminino
" Masculno

L
47, 2) ldade *
4E. 3} Localicidads onde reslds

45, 4) Eafado civil *
Msrcar apenas uma oval
" Sofielrofa)
[ Casado{ayUniao de Facto
[ DhordadolajSaparadola)
T Wiwo(a)

50, 5) Tem Nbhos? *
Mercar apenas uma oval,
7 Eim
1 Mo

h S -

¥iremamente
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51. §) Slfuagio profesional *
J.-E’r.a’apena.suma oval

| Estutante
A procura do 17 emprego

Trainalhador com conirato 3 tempd pardial a kemmo cario jpark-time)
| Trabalhaor com condrato 3 tempo Inbein a fermo certo (ful-ime)
! Trabalhador com conTatn 3 bempd Inbelm efisthvn

Trabaihagor Independentepor conta propra
| Desempregadoja)

Reformados)
i

52, 5.1) Indique 3 su= formag3o especifica

53, 5.2) Caso exsrga atuaimants uma atividade profizsional, Indiqus quak

S0 ReTmodogia

E Google Formes
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