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RESUMO

O voluntariado corporativo tem sido utilizado por muitas empresas como um dos
principais bracos de suas atuacdes no ambito da responsabilidade social. Segundo o
relatorio publicado em 2010, pelo Conselho Brasileiro de Voluntariado Empresarial,
além de ser considerado um recurso estratégico que permite fortalecer a imagem
social da empresa junto a comunidade, o voluntariado corporativo tem sido visto
como uma pratica que permite desenvolver competéncias essenciais has pessoas.
O presente estudo faz uma abordagem histérica sobre a responsabilidade social
empresarial e sobre o voluntariado e suas contribuicbes para a gestdo das
empresas, para a comunidade e para os colaboradores. Apresenta, também, um
capitulo sobre as principais competéncias requeridas pelo mercado de trabalho. De
carater exploratorio e sob uma abordagem qualitativa, o estudo fundamentou-se em
uma pesquisa bibliografica e no desenvolvimento de um estudo de caso na Coelce —
Companhia de Distribuicdo de Energia Elétrica do Ceara, para identificar como e
quais as principais competéncias desenvolvidas através das praticas de
voluntariado.

PALAVRAS-CHAVE: Competéncias. Responsabilidade Social. Voluntariado
Corporativo.



ABSTRACT

The corporate volunteerism has been used by many companies as an essential
engagement of their actions in the social responsibility’s field. According to the report
published in 2010 by the Brazilian Council of Corporate Volunteering, and is
considered a strategic resource that allows the strengthening the social’s image of
the company with the community. Corporate volunteerism has been seen as a
practice that helps to develop essential competencies in people. The present study is
an historical approach on corporate social responsibility and on volunteering and its
contribution to the management of enterprises for the community and employees. It
also presents a chapter on the core competencies required by the job market. With
an exploratory and a qualitative method, the study was based on a bibliographic
research and on a developing a case study in Coelce - Company of Electric Energy
Distribution of Ceard, in order to identify how and which core competencies are
developed through volunteer’s practice.

KEYWORDS: Competencies. Social Responsability. Corporate Volunteerism.
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1 INTRODUCAO

A idéia de que a principal obrigagdo da empresa é apenas “gerar lucro”, ou
“‘maximizar lucro e reduzir custos” ja ndao é mais suficiente para garantir a
manutencdo dos seus negocios. As empresas estdo sendo cada vez mais cobradas
quanto ao seu papel na sociedade. O delineamento de estratégias de
responsabilidade social empresarial ddo o direcionamento das empresas quanto ao
seu relacionamento junto a comunidade, quando assumem a consciéncia de que
fazem parte dela e sobre ela interferem, verificando a necessidade de adotar valores
que indiquem a promocao do bem-estar dos seus publicos internos e externos, nas
esferas relacionadas a questfes sociais, humanas e ambientais.

Mais do que uma oportunidade de mostrar uma alternativa de como atender a
crescente demanda da sociedade por respostas quanto as questbes sobre a
responsabilidade social das empresas ou uma tentativa de desmistificar a utilizacéo
de aclBes nesse sentido apenas como um recurso estratégico, o presente estudo
contempla a sua importancia no anseio de responder a seguinte problematica: Como
o0 voluntariado corporativo pode contribuir para o desenvolvimento de competéncias
dos colaboradores?

Conforme exposto no artigo 1° da Lei n°® 9.608, de 18 de Fevereiro de 1998, o
servico voluntario refere-se a atividade ndo remunerada, prestada por pessoa fisica,
a entidade publica de qualquer natureza ou instituicdo privada de fins ndo lucrativos,
que tenha objetivos civicos, culturais, educacionais, cientificos, recreativos ou de
assisténcia social, inclusive mutualidade. Quando no ambito corporativo, o conceito
de voluntariado trata-o como qualquer estratégia utilizado por uma companhia para
incentivar e apoiar seus empregados e aposentados a oferecer voluntariamente seu
tempo e habilidades a servigco da comunidade.

A histéria do voluntariado remonta ao periodo de colonizacao e vincula-se a
atividades religiosas, de carater filantropico e assistencialista. Posteriormente, a
atividade assumiu um carater mais estratégico, principalmente quando passou a ser
incentivada no ambiente corporativo, fazendo parte das modalidades de acodes
sociais que as empresas podem utilizar em seus programas de responsabilidade

social.
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No ano de 2007 o Conselho Brasileiro de Voluntariado Empresarial — CBVE
tornou publico um relatério acerca da pesquisa do Perfil do Voluntariado Empresarial
no Brasil, o qual teve a sua segunda edicdo no ano de 2010, sob o titulo Perfil do
Voluntariado Empresarial no Brasil Il. De acordo com o relatorio, dentre as
motivacBes apresentadas para o exercicio do voluntariado, aquela cuja orientacéo
partia da empresa obteve maior expressividade, apontada por 57,8% das empresas
em 2010 contra 49% em 2007.

Tal interesse das empresas em incentivar seus colaboradores a atuacao
voluntaria justifica os dados referentes as principais expectativas com relacdo as
praticas de voluntariado empresarial: em ambas as edicdes do relatério, as
principais expectativas giram em torno da contribuicdo para o desenvolvimento e
melhoria da condicdo de vida de moradores das comunidades proximas, bem como
difundir conceitos de responsabilidade social e sustentabilidade e fortalecer a
imagem da empresa como socialmente responsavel para os publicos interno e
externo.

No mesmo relatorio, o desenvolvimento de competéncias e habilidades dos
colaboradores ainda n&o ocupa posi¢ao de relevancia dentre os principais objetivos
das empresas com suas agdes de voluntariado, embora tenha obtido um pequeno
aumento das respostas quando, em 2010, foi apontado por 10,9% das empresas
contra 8,9% em 2007.

N&o € o intuito dessa pesquisa, aprofundar conceitos e teorias acerca do
tema gestdo de pessoas, no entanto considera que o atual desafio dessa area seja
gerar e sustentar o comprometimento, o0 que sO é possivel se as pessoas
perceberem gue sua relacdo com as organizacdes agrega valor (DUTRA, 2011).

Portanto aprofundar o conhecimento acerca das contribui¢cdes do voluntariado
corporativo para potencializar o desempenho e desenvolver as competéncias das
pessoas podera ndo somente fazé-las despertar para tomarem a iniciativa pessoal
de realizar a¢des voluntarias visando o proprio desenvolvimento, mas, sobretudo,
fazer com que as empresas atentem e tomem para si essa possibilidade e ajustem
seus programas de voluntariado de modo que suas ac¢bes facam sentido aos
colaboradores, os possibilitado perceber o valor do voluntariado, no momento em

gue identifica, reconhece e valoriza os conhecimentos, as habilidades e atitudes das
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pessoas e constroem um legado positivo ao desenvolver competéncias pessoais e
profissionais, contribuindo para o alcance dos objetivos estratégicos da empresa.

Nesse sentido, consolida-se como objetivo geral deste trabalho identificar as
contribuicdes do voluntariado corporativo para o desenvolvimento de competéncias
dos colaboradores, e como objetivos especificos (1) relacionar os beneficios do
programa de voluntariado corporativo para a gestdo de uma organizacédo, e (2)
identificar as principais competéncias desenvolvidas através do voluntariado.

No decorrer do estudo serdo abordados conceitos considerados importantes
para fundamentar o tema proposto. Assim, primeiramente faz-se uma leitura sobre a
responsabilidade social empresarial desde os aspectos tedricos até as abordagens
gue contribuiram para a formac¢do de conceitos atuais. Em seguida retrata-se o
voluntariado em seu percurso histérico, enfatizando momentos importantes de sua
trajetéria no cenario brasileiro e mundial, bem como o perfil do voluntariado
brasileiro, viabilizando um conhecimento da atuacdo voluntaria no pais, no contexto
atual.

Em continuacao, aborda-se em tépicos distintos, tematicas sobre voluntariado
corporativo, programas de voluntariado e os beneficios destes para todos os
envolvidos (empresa, sociedade, colaboradores). Decorre do tdpico sobre os
beneficios do voluntariado para os colaboradores, a necessidade de explorar
conceitos acerca de competéncias. Por isso sao destinados duas secfes atraves
das quais é possivel conhecer as principais definicbes do termo, as principais
competéncias requeridas pelo mercado brasileiro e uma abordagem sobre os
aspectos do voluntariado que relacionam-se a gestdo de pessoas e ao
desenvolvimento de competéncias.

Na secdo seguinte, discorre-se a respeito da metodologia aplicada na
conducdo do estudo. Comenta-se sobre tipo e técnicas de pesquisa, sobre os
instrumentos de coleta de dados e os critérios utilizados para analise e interpretacao
dos mesmos. Ao final destas etapas € apresentado o resultado obtido com a
pesquisa, relacionando-o aos objetivos estabelecidos para este trabalho.

Em conclusdo, como consequéncia de todo o estudo, sdo apresentadas as
consideracdes finais relativas ao trabalho de pesquisa e ao alcance dos objetivos
expostos, bem como a sua contribuicdo para a sociedade e para o estimulo a

pesquisas sequenciais a esta linha tematica.
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2 RESPONSABILIDADE SOCIAL EMPRESARIAL

Para melhor compreender o conceito de responsabilidade social empresarial,
cabe conhecer as diferentes abordagens que o termo ja teve, através de teorias e
doutrinas, ao longo de sua evolugcdo. A primeira delas refere-se a Teoria do
Acionista, divulgada por Milton Friedman, em seu livro Capitalismo e Liberdade, cuja
qual defendia que a responsabilidade social da empresa era “a de fazer tanto
dinheiro quanto possivel para os acionistas” (FRIEDMAN, 1982). Segundo Barbieri e
Cajazeira (2009, p. 10), a abordagem capitalista de Friedman argumentava ainda

que:

se a empresa esta tendo lucro dentro da lei é porque esta produzindo um
bem ou servigco socialmente importante e, com isso, ela pode remunerar 0s
fatores de producéo (capital e trabalho), gerando renda para a sociedade e
impostos para 0os governos que, estes sim, devem aplica-los para resolver
os problemas sociais [...].

Entretanto os mesmos autores apontam que surgiram outros entendimentos
gue expandiram o conceito de responsabilidade social da empresa para além das
questdes relativas a relacdo acionista-dirigente e reconheceram a existéncia de
outras partes interessadas. E elaborada entio a Teoria das partes interessadas ou a
Teoria do Stakeholder.

Uma definicao recorrente de stakeholder é a seguinte: pessoa ou grupo com
interesse na empresa ou que afeta ou é afetado por ela (BARBIERI; CAJAZEIRA,
2009). Segundo Freeman (1994, apud BARBIERI; CAJAZEIRA, 2009) os principais
stakeholders de uma grande empresa sdo: 0s proprietarios, a comunidade
financeira, grupos ativistas, consumidores, grupos de defesa dos consumidores,
empregados, sindicatos, associagdes comerciais, concorrentes, fornecedores, o
governo e grupos politicos.

Nesse contexto, a responsabilidade social da empresa baseada na teoria dos
acionistas é contestada pelas abordagens de gestdo baseadas na visao sistémica,
gue enfatizam o ambiente das empresas como composto de diferentes segmentos
da sociedade com interesses e expectativas particulares, cabendo aos dirigentes
das empresas identifica-los e fornecé-los respostas.

De acordo com Tenorio (2004, apud BARBIERI; CAJAZEIRA, 2009, p. 25)
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a responsabilidade social centrada na fungdo econdmica da empresa como
geradora de lucros, salarios e impostos ja ndo seria mais suficiente para
orientar os negocios diante de novos valores requeridos pela sociedade
pés-industrial, como a busca de qualidade de vida, valorizagdo do ser
humano e respeito ao meio ambiente.

A teoria do stakeholder também sofreu contestagfes principalmente pela
dificuldade de precisar ou limitar as partes interessadas de uma empresa. Segundo
Barbieri e Cajazeira (2009) “ndo é a empresa que escolhe quem tem interesse nela,
sd0 as pessoas Ou grupos que manifestam ou expressam seus interesses na
empresa”. Sao contestagcdes fundamentadas nos movimentos pelos direitos
humanos decorrentes do processo de globalizagao.

No entanto essa teoria parece orientar grande parte dos conceitos
encontrados a respeito da responsabilidade social das empresas, como veremos

adiante, pelo fato de entende-las, nas palavras de Barbieri e Cajazeira (2009, p. 38),

como redes de relacionamentos complexos, diversificados e inter-
relacionados, que correspondem [...] a aproximacéo de pessoas, grupos e
organizacbes em escala global proporcionada pelos monumentais avangos
na tecnologia de informagéo e comunicacao e a universalizagéo dos direitos
humanos, que é a base na qual se assenta a expansédo da solidariedade em
escala planetéria.

Existe ainda uma outra teoria aplicada a Responsabilidade Social
Empresarial: a teoria do contrato social, para a qual foram desenvolvidas varias
visbes a partir de autores contratualistas como Thomas Hobbes (1588-1679), John
Locke (1632-1704), Jean Jacques Rousseau (1712-1778). Em termos gerais, essas
visdes giram em torno da existéncia de um contrato social entre os individuos que 0s
tornam submissos a uma unidade particular, chamada de Estado.

De acordo com Barbieri e Cajazeira (2009), a preocupacédo dos contratualistas
classicos e contemporaneos centra sua atencdo nas instituicbes, no poder politico
da sociedade como um todo e na relagdo com seus membros, e prestam
esclarecimentos sobre as responsabilidades de cada um.

A teoria contratualista que mais se aproxima ao campo da responsabilidade
social empresarial partiu da obra de Thomas Donaldson, Corporation and morality,
de 1982. A teoria se desenvolveu tendo sua abordagem aprimorada e, de acordo
com Dunfee e Donaldson (1999, apud BARBIERI; CAJAZEIRA, 2009), o ponto
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central da teoria do contrato social sugere que a compreensdo das obrigagOes das
instituicdes sociais (empresas e governos) depende do entendimento do significado
de um contrato justo entre estas instituicbes e a sociedade ou comunidades que
integram tais instituicdes, e concordar com esse contrato sugere entender que 0s
termos do acordo sdo benéficos para todos desde que todos sejam cumpridos por
todos.

Diante das consideracdes expostas € possivel analisar e compreender a
evolucdo dos conceitos de responsabilidade social empregados no ambito
empresarial até os dias atuais.

Existe um modelo conceitual, proposto por Carrol (1979, apud BARBIERI,
CAJAZEIRA, 2009), que define a responsabilidade social das empresas a partir de
guatro expectativas, que sdo: econdmicas, legais, éticas e discricionarias (sendo que
esta ultima palavra foi, posteriomente, substituida pela expressao filantropica).

O quadro 1 explica cada uma das dimensdes da responsabilidade social das

empresas propostas por Carrol, originalmente como secfes de uma piramide:

Quadro 1 — Dimensdes da Responsabilidade Social Empresarial

RESPONSABILIDADES | SIGNIFICADO DEFINICAO

Abrange a¢fes em resposta 4s expectativas da
Empresa sociedade quanto a atuacgdo cidada da empresa

Cidada através de programas para promover o bem-
estar humanao.

Filantrépicas

Refere-se a obrigacéo de fazer o que é certo e
Fazer o certo

Eticas . justo, evitando ou minimizando causar danos as
e evitar danos
pessoas.
R A sociedade espera que a empresa cumpra sua
. Obedecer as | >7% esperaq P p
Legais missdo econdmica dentro de uma estrutura legal

leis :
previamente acordada.

A empresa é unidade econbmica basica da
Econdmicas Ser lucrativa |sociedade e tem a responsabilidade de produzir
bens e servicos e vendé-los com lucro.

Fonte: Carrol, 1979 (adaptado pela autora, 2012)

A responsabilidade econémica é a principal responsabilidade da empresa, e
todas as demais responsabilidades dependem dela e sobre ela se assentam.

Segundo D"Ambrésio e Mello (1998, apud MELO NETO; FROES, 2005, p.
78),
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=

a responsabilidade social de uma empresa consiste na sua decisdo de
participar mais diretamente das a¢des comunitarias na regido em que esta
presente e minorar possiveis danos ambientais decorrente do tipo de
atividade que exerce.

Porém tal conceito ndo € considerado totalmente satisfatério por estes
autores, que acrescentam a necessidade de “investir no bem estar dos seus
funcionarios e dependentes e num ambiente de trabalho saudavel’. Melo Neto e
Froes (2005) consideram ainda outros itens, aos quais chamaram de vetores da
responsabilidade social de uma empresa. Tais vetores direcionam 0 processo de
gestao empresarial para o fortalecimento da dimensao social da empresa e podem
ser visualizados na figura 1.

Figura 1 — Vetores da Responsabilidade Social Empresarial

Fonte: Melo Neto e Froes, 2005 (adaptado pela autora, 2012)

No periodo decorrente entre 0 momento da concepcdo destes conceitos até
os dias de hoje, percebe-se a redugdo da conotacao filantrépica e assistencialista
dada inicialmente a responsabiliade social das empresas. Sob esse aspecto,
segundo Ashley (2005, p. 77),
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a responsablidade social empresarial seria resumida a pouco mais do que
doacdes em dinheiro a programas e projetos sociais desenvolvidos por
outros atores, programas de voluntariado empresarial dissociados de uma
mudanca cultural da organizagdo e de sua estratégia de negécio ou a
instituicdo de uma fundacgéo especifica para atrair e tansferir recursos para
uma causa social eleita pela empresa instituidora.

Ainda sobre o aspecto filantrépico da responsabilidade social empresarial,
Oded Grajew, Diretor-Presidente do Instituto Ethos, em artigo publicado na Revista
Valor, em junho de 2000 (apud MELO NETO; FROES, 2005, p. 79) afirma:

0 conceito de responsabilidade social estd se ampliando, passando de
filantropia, que é a relagdo socialmente compromissada da empresa com a
comunidade, para abranger todas as relagcbes da empresa: com seus
funcionéarios, clientes, fornecedores, acionistas, concorrentes, meio
ambiente e organizagdes publicas e privadas.

A globalizacdo tem papel fundamental para a ampliacdo do conceito da
responsabilidade social das empresas, uma vez que, nas palavras de Trasferetti
(2011, p. 56) ela representa “a intensificacdo das relagcdes sociais”. Através das
novas tecnologias de informacéo e comunicacao, as interagdes entre os individuos
estdo cada vez mais ageis, as pessoas tém mais acesso a informacéo e apresentam
cada vez mais uma postura atuante de defensores das causas sociais, ambientais e
econdmicas.

Pereira (2006, apud ALVES Jr., 2010) destaca, como consequéncia dessa
revolucdo dos papéis sociais tradicionais, o surgimento do Terceiro Setor,
representado pela atuacdo participativa da sociedade na busca pela garantia do
bem-estar das pessoas. Nas palavras de Alves Jr. (2010, p. 26-27), no Terceiro
Setor estdo “todos os personagens que atuam em beneficio do bem-comum, ou
seja, caracterizado pela atuacao publica, ndo-estatal, voluntaria, sem fins lucrativos,
gue busca a melhoria do bem-estar social”.

Para Grajew (2000, apud MELO NETO; FROES, 2005) as caréncias sociais, a
crescente organizacdo do Terceiro Setor e a propria expectativa de funcionarios e
das comunidades sao também fatores que impulsionaram as empresas brasileiras a
ampliarem o seu conceito de responsabilidade social.

O Instituto Ethos (2003, p. 9) compreende a Responsabilidade Social

Empresarial como a maneira pela qual as empresas realizam seus negocios. O que
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envolve, entre outras coisas, “os critérios que utilizam para a tomada de decisao, os
valores que definem suas prioridades, e os relacionamentos com todos os publicos
com os quais interagem”. A organizacado sem fins lucrativos trata a responsabilidade
social das empresas através de sete indicadores, demonstrados na figura 2, que
representam acdes concretas capazes promover melhorias na qualidade dos seus

relacionamentos com os publicos.

Figura 2 — Indicadores de Responsabilidade Social Empresarial

1. Valores, Transparéncia e Governanca
Publico Interno
Meio Ambiente
Fornecedores

Consumidores e Clientes
Comunidade

7. Governo e Sociedade
Fonte: Instituto Ethos, 2011 (adaptado pela autora, 2012)

Através de analise, é possivel perceber que estes indicadores conduzem a
duas maneiras de atuacdo das empresas sob a perspectiva socialmente
responsavel: uma voltada para o ambiente interno e outra para o ambiente externo.
De acordo com Melo Neto e Froes (2005, p. 85), somente atuando em ambas as
dimensdes a empresa pode adquirir o status de “empresa-cidada”.

Segundos os autores, o foco no publico interno, ou seja, nos empregados e
seus dependentes, tem como objetivo motiva-los a melhorar o desempenho,
conseguir um ambiente de trabalho agradavel e contribuir para o seu bem-estar.
Geralmente séo acdes que enfatizam as areas de educacéao, salarios e beneficios. O
retorno esperado pela empresa é a dedicacdo, empenho, lealdade e produtividade.

Ja a responsabilidade social empresarial externa foca a comunidade onde a
empresa esta instalada e enfatiza agfes sociais nos segmentos de educacdo,
saude, assisténcia social e ecologia, visando retorno social, publicitario e para os
acionistas, atraves do fortalecimento da imagem da empresa perante a sociedade
(MELO NETO; FROES, 2005).



24

Existem diversas maneiras de as empresas promoverem acglOes de
responsabilidade social, visando seus publicos interno e externo. Dentre as
modalidades de acbes sociais caracteristicas do Terceiro Setor, que inspiram
praticas na realidade empresarial, Melo Neto e Froes (2005, p. 18-19) apontam (a)
doacdes de pessoas fisicas e juridicas; (b) investimentos em programas e projetos
sociais; (c) financiamento de campanhas sociais; (d) parcerias com 0 governo,
empresas privadas, comunidades e entidades sem fins lucrativos; e (e) participacao
em trabalhos voluntarios.

Na concepcéo deste trabalho, foram aprofundados os estudos a respeito da
atuacdo das empresas através do voluntariado, na expectativa de analisar suas

contribuicdes para o desenvolvimento de competéncias dos colaboradores.
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3 PERCURSO HISTORICO DO VOLUNTARIADO

Consoante Garay (2001, apud RODRIGUES, 2008, p. 119), de acordo com a
UNESCO, o voluntariado representa pratica bastante antiga. Mesmo antes das
guerras mundiais, guerras civis, crises, tém sido relatados esforcos de voluntariado
na busca de forcas e de um novo sentido a vida, sejam por meio da contribui¢cao
material, fisica, emocional ou intelectual para reconstrucdo ou edificacdo de obras
de interesse publico, para educacdo, atividades recreativas, projetos de
desenvolvimento etc.

Hudson (1999, p. 01) avalia o voluntariado sob a perspectiva do Terceiro
Setor, afirmando que a filosofia que o permeia remete ao desejo humano de ajudar

ao proximo sem a espera de beneficios pessoais em troca:

a maioria das pessoas pensa no setor em termos de caridade e pressupde
gue € um fenbmeno moderno [...] Essa filosofia, no entanto, data de mais
longe [...] Desde os tempos mais remotos era o grupo familiar que cuidava
dos membros pequenos, enfermos, deficientes, velhos, vilvos e érfaos.

Acredita-se também que a histéria do voluntariado esteja vinculada a igreja
catdlica, quando esta firmou-se como instituicdo estabelecendo a doa¢cdo como ato
de peniténcia pelos pecados e direito a salvacao eterna. Dessa forma, ainda em
Hudson (1999, p. 02), afirma-se que as acbes de caridade coincidem com o

crescimento das organizacg0des religiosas:

as primeiras igrejas cristds criaram fundos para apoio as vilvas, orfaos,
enfermos, pobres, deficientes e prisioneiros. Esperava-se que os fiéis
levassem donativos, voluntariamente, que eram colocados na mesa do
Senhor para que 0s necessitados pudessem recebé-lo das méos de Deus.

Outros autores também destacam o papel da Igreja nas acfes voluntarias,
como Pilotti e Rizzini (1995). Em estudo sobre a histéria das politicas sociais e da
assiténcia a infancia no Brasil, os autores afirmam que “as primeiras instituicdes para
o cuidado da infancia foram instaladas na América por congregacgdes catdlicas” e
ressaltam o envolvimento das classes dominantes , sob amparo do Cristianismo, ao
desenvolver a “filantropia leiga”, visando entre outras coisas a manutencéo do status

quo.
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Pela acao filantrépica, as elites da época empreenderam o que poderia ser
chamado de campanhas morais contra a miséria, oferecendo uma
assisténcia de caréater tanto facultativo como condicional: em troca dos
favores concedidos espera-se a submissdo do beneficiario, assim como
mudancas de condutas de acordo com as expectativas da classe
dominante. (PILOTTI E RIZZINI, 1995, p.36-37)

De acordo com Kisnerman (1983), as acdes sociais, como Sao Vvistas
atualmente, foram conduzidas por nomes como Juan Luis Vives e Vicente de Paulo.
Hudson (1999) aponta que as ac¢Oes de Vives foram uma das primeiras a adotar
uma abordagem mais estratégicas e, segundo Kisnerman, (1983) delas decorre a
idéia de que o governo das cidades assumisse a administracdo da assisténcia aos
pobres. Vives realizou em 1526, na cidade de Bruxelas, uma pesquisa na qual, indo
de casa em casa, listava as necessidades de seus habitantes e as possiveis causas
da miséria. Para esse pedagogo espanhol, o pecado era a causa de todos 0s males,
inclusive da miséria, e o bom cristdo tratava de prestar assisténcia aos individuos.
Tal proposicéo reforca a ligagdo da origem da atividade voluntaria a religido.

As contribuicbes de Vicente de Paulo referem-se a agbes bastantes

semelhantes as diversas iniciativas das quais participam os voluntarios hoje em dia.

A acdo de Vicente de Paulo se concretizou também na criacdo de
instituicbes para criancas abandonadas, albergues para familias sem lar,
escolas de artes e oficios, e em proporcionar assisténcia material e
espiritual em hospitais e presidios, procurando em todos os casos educar as
pessoas para que melhorassem suas condicfes de vida. (KISNERMAN,
1983, p. 5).

Os exemplos acima descritos esclarecem como a interferéncia dos individuos
numa determinada realidade social condiciona a sociedade a uma adaptacéo, seja
de ordem legal ou pelo redesenho da maneira que as proprias instituicdes interagem
entre si. A essa interferéncia, Costa (2003b, p. 25) deu o nome de “atividade
socioexistencial”. Assim, o autor considera o voluntariado uma atividade resultante
do cruzamento de duas exigéncias sociais:

a) O requerimento da solidariedade das pessoas para o enfrentamento de

situacbes e problemas que emergem, que se apresentam no cotidiano

social.
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b) Uma busca, por parte das pessoas, de acdes que confiram sentido,
significado, valor a sua presenga no mundo entre os homens e mulheres
do seu tempo e da sua circunstancia.

Para Rodrigues (2008, p. 120) a importancia do voluntariado concentra-se na

efetiva transformacédo social do pais. Nas palavras da autora “o desafio da
colaboragéo e da solidariedade integra o capital social de uma nacédo, que é feita

pela consciéncia e pelas atitudes de seu povo”.

3.1 VOLUNTARIADO NO BRASIL E NO MUNDO

No Brasil, aponta-se que o trabalho voluntario esteja presente desde o
periodo da colonizacdo, vinculado a Igreja Catdlica, através da atuacao filantrépica
das Irmandades Nossa Senhora de Misericérdia (FALEIROS, 1995) e,
posteriormente a Segunda Guerra Mundial, através das iniciativas do Estado, que
assumiu hospitais e outros servigos, a fim de oferecer um atendimento mais
completo.

Segundo o Instituto Voluntarios em Agao (2010) “a caridade, o
assistencialismo e a militAncia politica deram lugar a solidariedade, ao desejo de
fazer o bem, ao exercicio da cidadania”. Para Teoddsio (2002, apud RODRIGUES,
2008) dentre os conceitos e abordagens associados ao voluntariado, talvez o de
cidadania seja 0 mais importante. Segundo Canivez (1991) citado pelo Instituto

Voluntarios em Acéo (2010),

a cidadania &, pois, a participacéo ativa nos assuntos da cidade. E o fato de
ndo ser meramente governado, mas também governante. Nesse sentido, a
liberdade n&o consiste apenas em gozar de certos direitos; consiste
essencialmente no fato de ser co-participante do governo.

Seja por oportunidade, por prazer, por fraternidade, por civismo, por
solidariedade ou por amor, o trabalho voluntario caracteriza-se em uma atividade
desempenhada espontaneamente com qualidade de valores éticos e de
generosidade cidadad. (ROMANO FILHO, 2010 apud ALVES, 2010).

Alguns eventos representam um marco na evolugdo dos conceitos e na
consolidagédo do voluntariado no Brasil (DOHME, 2001) e no mundo, como a

instituicdo da Lei 9.608, de 18 de fevereiro de 1998, que trata do servico voluntario,
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o surgimento de varios centros de voluntariado pelo pais e a escolha do ano de 2001

como o ano internacional do voluntéario. A figura 3 apresenta a cronologia do

Voluntariado no Brasil.

Figura 3 — Cronologia do Voluntariado no Brasil
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Fundagdo da Santa Casa de Misericordia, na Vila de Santos, Capitania de S3o Vicente.
A Cruz Vermelha chega 2o Brasil.

Escotismo chega ao Brasil com o lema “ajudar o proximo em toda e qualquer 0casiao”.
Promulgada a Lei de Declaragdo de Utilidade Publica, feita para regular as Instituigoes
Filantropicas.

Presidente GetUlio Vargas cria a Legido Brasileira de Assisténcia (LBA).

Declaragdo dos Direitos Humanos pelas Nagdes Unidas — ONU.

Governo cria o Projeto Rondon, incentivo a voluntarios prestar servigos assistenciais a
comunidades carentes.

Surgimento das Associagdes sem fins econdmicos — ONGs.

Discussdes e reconhecimento das ONGs como atores no enfrentamento das questdes
sociais.

Conferéncia Eco 92 consagra o conceito de desenvolvimento sustentavel.

Herbert de Souza, o Betinho, cria a A¢do da Cidadania Contra a Fome e a Miséria e Pela
Vida.

Langamento do Programa Voluntarios.

Criagdo dos primeiros Centros de Voluntariado do Brasil, entre eles o Instituto
Promulgada a Lei 9.608, que regulamenta o trabalho voluntario no Brasil.

Declaracdo do Milénio, assinada por 191 paises membros

Promulgado pela ONU como o Ano Internacional do Voluntario.

Conceito de Voluntariado Transformador surge com for¢a.

Langamento do Portal Voluntarios Online.

Comemoracdo da Década do Voluntariado, pela ONU, quando se comemora 10 anos de

difusdo do voluntariado, apos o Ano Internacional do Voluntario em 2001;

Fonte: Instituto Voluntarios em Ac¢éo, 2010

O artigo 1° da Lei n® 9.608 (ANEXO A), de 18 de Fevereiro de 1998 (BRASIL,
2012), define o servi¢o voluntario como:

a atividade ndo remunerada, prestada por pessoa fisica, a entidade publica
de qualquer natureza ou instituicdo privada de fins ndo lucrativos, que tenha
objetivos civicos, culturais, educacionais, cientificos, recreativos ou de
assisténcia social, inclusive mutualidade.
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A Organizacdo das Nacdes Unidas (ONU) estabeleceu, pela resolucdo de
1997, o ano de 2001 como o Ano Internacional do Voluntario (AIV), o que
representou um incentivo as acoes solidarias e a cidadania, reconhecendo a valiosa
contribuicdo dos voluntarios para o desenvolvimento econémico e social das
comunidades. Desde entdo, em todo o mundo, uma série de movimentacdes e
estudos sobre o voluntariado intensificaram-se na tentativa de compreender o
fenbmeno.

Na publicacdo Para o Brasil dar certo: faca parte, faca a sua parte, da
Fundacdo Educar DPaschoal, Marchi e Sosa (2008) apontam 0s objetivos da
campanha do Ano Internacional do Voluntario da ONU, que sdo (1) fortalecer,
incentivar e divulgar o trabalho voluntario; (2) promover a educagao para o0 exercicio
consciente da solidariedade e cidadania; (3) criar oportunidades, facilitando o
trabalho voluntério; (4) estimular novas organizacfes da sociedade civil; e (5)
ampliar o impacto social causado pela agdo voluntéria.

Segundo Evangelista (2002, p. 37, apud RODRIGUES, 2008, p. 120) é

também do entendimento da ONU que

o0 voluntariado é um componente importante em toda a estratégia
encaminhada a reducé@o da pobreza, ao desenvolvimento sustentavel e a
integracdo social, em particular, mediante a superacdo da exclusdo e da
discriminagéo social.

Inspirada na Declaracdo Universal dos Direitos Humanos (1948) e na
Convencado dos Direitos da Crianca (1989), a Associacao Internacional para
Esforcos Voluntarios [traducdo em portugués para International Association for
Volunteer Effort - IAVE'], durante conferéncia realizada no ano de 1990, em Paris,
aprovou a Declaragcdo Universal do Voluntariado, a qual sofreu revisdes e
ampliacdes em 2001. Segundo a IAVE (2012a), o voluntariado € um elemento
fundamental da sociedade civil que remete a vida as mais nobres aspiracdes da
humanidade — a busca da paz, liberdade, oportunidade, seguranca e justica para
todas as pessoas.

Domeneghetti, (2002, p. 329) caracteriza o voluntario como o individuo que

7

exerce a caridade, possui preocupagao com a justica social, & assiduo, pontual,

! Registrada como instituicdo de caridade nos EUA, é uma associacdo de voluntarios de todo o
mundo, fundada em 1970, cuja missdo é promover, fortalecer e celebrar, mundialmente, o
voluntariado (IAVE, 2012b).
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responsavel, paciente, realiza o trabalho com boa vontade, prontiddo e possui

iniciativa. Na visdo do autor,

ser voluntario, doar-se a uma causa, é ter no coracdo o dom do amor, o
dom da caridade, da solidariedade, enfim, o dom de servir. E ter
consciéncia de estar prestando um servico a sociedade, ao seu préximo,
cumprindo o papel de cidadao consciente.

Reservando-se de uma conceituacdo romantica, Costa (2003b, p. 10)

apresenta uma definicdo pragmatica sobre o voluntariado, conforme diz:

€ a acdo decorrente de uma decisdo espontanea (ndo pode ser
compulséria) da pessoa de contribuir, atuando como fonte de iniciativa,
liberdade e compromisso, para o enfrentamento de problemas reais na sua
comunidade ou em &mbito social mais amplo.

Corrobora esta definicdo, o conceito de Shin e Kleiner (2003, apud
FERREIRA; PROENCA; PROENCA, 2008). Os autores afirmam que voluntario é um
individuo que oferece o seu servico a uma determinada organizacdo, sem esperar
uma compensacdo monetaria, servico, este, que origina beneficios ao préprio
individuo e a terceiros.

Em complemento a sua definicdo, Costa (2003a) elenca algumas
caracteristica do voluntario. Na percepcdo do autor, o voluntario é aquele que (a)
Realiza um trabalho gerado pela energia do seu impulso solidario; (b) Dedica parte
do seu tempo, espontaneamente e sem remuneracdo, a uma atividade que possa
ajudar alguém; (c) Acredita que sua contribuicdo individual é essencial para mudar a
realidade que ndo o satisfaz; (d) Esta disposto a oferecer o seu conhecimento, sua
experiéncia e, principalmente, o seu tempo a uma causa que ird beneficiar a
comunidade onde vive.

Ainda que ndo receba uma recompensa material em virtude das horas
dedicadas ao voluntariado, considera-se o esforco um importante meio pelo qual se
pode conferir empoderamento as pessoas, tornando-as ativamente conscientes de
gue exercem um importante papel no processo de mudanca da realidade social.

Costa (2003b, p. 10) aponta que outras duas grandes formas de “pagamento”
do trabalho voluntério sdo (1) em relagcdo a si mesmo: o enriguecimento de suas

perspectivas, de seu horizonte vital e (2) em relagdo aos outros: a sensacéo de que
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se tem valor para alguém, ou seja, o reconhecimento de uma nova fonte de sentido
para sua existéncia.

Marchi e Sosa (2008) entendem que quando h& a propagacdo da acéo
voluntaria, todos os envolvidos sdo beneficiados. Para a sociedade ha ganhos no
sentido de formar pessoas conscientes da realidade social e dispostas a fazer a
diferenca, construindo uma comunidade auto-confiante e capaz de atuar na
resolucao de seus problemas.

No que se refere aos ganhos para o voluntario, as autoras expdem a
possibilidade de ampliacao da rede de contatos e conexdes sociais, 0 surgimento de
novas ideias através da vivéncia de experiéncias, obtencdo de novos conhecimentos
e o0 desenvolvimento de caracteristicas essenciais para a vida pessoal e profissional
do voluntario, tais como: lideranca, auto-confianca, iniciativa, visdo de mundo

ampliada, responsabilidade e sensibilidade aos problemas sociais.

3.2 PERFIL DO VOLUNTARIADO BRASILEIRO

Por iniciativa da ONU, durante o ano de 2011, em todo o mundo, se
comemorou a Década do Voluntariado. A Rede Brasil Voluntarios, formada por
centros de voluntariado localizados em varios estados brasileiros, encomendou uma
pesquisa para analisar o cenario do voluntariado no Brasil, dez anos apds a

mobilizacdo do Ano Internacional do Voluntario, em 2001.

A pesquisa foi realizada em duas etapas. O IBOPE Inteligéncia realizou em
junho de 2011 a 12 fase da pesquisa para conhecer a participacdo da
populacdo em ac¢Bes de voluntariado e para contribuir nos critérios de
selecdo dos respondentes da etapa seguinte da pesquisa. Nesta etapa,
foram entrevistadas 2 mil pessoas. Ja a 22 fase, realizada em novembro de
2011, apenas com voluntarios que atualmente realizam alguma acéo de
voluntariado (um total de 1.550 pessoas), teve como objetivo principal
conhecer o perfil do voluntariado brasileiro. (IBOPE, 2011).

A Pesquisa Voluntariado — IBOPE Bus Junho/2011, realizada pelo IBOPE
Inteligéncia, tragou o perfil do voluntariado e mostrou a evolugdo do movimento no
Brasil, nos ultimos anos, conforme mostram os dados apresentados nos infograficos
1, 2 e 3, sobre O perfil do Voluntéario Brasileiro.

Segundo a pesquisa, apenas um quarto da populacao declara que fez ou faz

servi¢o voluntario. Dessa parcela, 54% o fazem com frequéncia. Dos que realizam



32

algum tipo de trabalho voluntario, 53% sao mulheres e 47% s&o homens,
distribuidos entre as classes sociais A, B e C (somando 83% das respostas), tendo,
a maioria, idades entre 18 e 39 anos. Quanto ao estado civil, dividem-se ainda entre

casados (47%) e solteiros (42%).
Infografico 1 — O Perfil do Voluntario Brasileiro: Populacéo, Sexo e Idade

25% $adaiii

da populacao brasileira declara que faz ou fez servico voluntario***

Dos que hoje sao voluntarios, temos o seguinte perfil:
[idade]

\(of

22% 19% 16«

30 a 39 anos 40 a 49 anos 18 a 24 anos

Fonte: Portal Voluntarios On Line, 2012

No tocante a escolaridade, a pesquisa aponta que 58% dos voluntarios
possuem ensino superior (completo ou em curso), sendo que 66% concentrado na
area de Ciéncias Humanas, onde destaca-se o curso de Administracao,
representado por 13% dos voluntarios. Os dados mostram, ainda, que 0s voluntarios
sdo pessoas conectadas, pois possuem e utilizam tecnologias da informacéo e
comunicacdo. Do total, 87% dos voluntarios possuem celular, 64% possuem
computador, 62% usam a internet e 53% estao nas redes sociais (Facebook, Twitter,
Orkut, etc).

No que se refere a ocupacédo, 67% dos voluntarios declaram que trabalham
fora, sendo que a maioria (51%) o fazem em periodo integral. O que nao os impede
de doarem, por més, cerca de quatro horas e meia ao servigo voluntéario, distribuidas

em trés dias e meio.
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Infografico 2 — O Perfil do Voluntario Brasileiro — Ocupacédo, Tempo e Tipo de organizacao
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Fonte: Portal Voluntarios On Line, 2012

Sobre a organizacdo ou instituicAo para a qual dedicavam o servico
voluntario, 49% dos voluntarios disseram vincular-se a instituicdes religiosas. As
demais instituicbes tratam-se de locais de assisténcia social (25%), associa¢cdes de
bairro (12%), instituicdo educacional (10%), etc. Sobre esse aspecto, vale ressaltar
gue foram apontados programas de voluntariado organizados por empresas, sendo
gue estes representam apenas 3% das respostas dos voluntarios.

Quando colocado em questdao as motivacdes que os levavam a fazer servico
voluntario, 67% declararam que o faziam pelo sentimento de “ser solidario e ajudar
0os outros. Em seguida, as declaragbfes mais citadas foram: “fazer a diferenga e
melhorar o mundo” (32%), “motivagbes religiosas” (22%), “dever de cidadania”
(17%), dentre outras. Cabe aqui destacar que motivagdes referentes ao alcance de
reconhecimento na empresa/sociedade/familia/amigos e o desenvolvimento de
novas habilidades foram os tipos de motivacbes menos citadas, obtendo 2% e 3%
das respostas, respectivamente. Contudo, 77% dos voluntarios consideram-se
totalmente satisfeitos com o servico voluntario que prestam, bem como com a

organizacao onde realizam o trabalho.
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Infografico 3 — O Perfil do Voluntérios Brasileiro — Motivacao e Satisfagcéo
| motivacoes |
Quais as principais
motivacoes? **

« Entre 16 e 29 anos « Norte/Centro Oeste: 29%

« Nordeste: 31%

« Acima de 30 anos
« Regiao Sudeste: 76%

g 77 % 87 %z
WIT ST TI LS

Fonte: Portal Voluntarios On Line, 2012

Parte da pesquisa teve sua realizacdo em duas cidades localizadas na regido
Nordeste: Fortaleza e Salvador. Do total pesquisado aponta-se que no Nordeste
29% dos voluntarios sao jovens com idade entre 18 e 29 anos, solteiros (46%), com
curso superior principalmente em Administragcdo (22%) e Pedagogia (22%),

hY

possuem celular (88%), acesso a computador (55%) e a internet (55%) e estdo
presentes nas redes sociais (42%). O extrato da pesquisa para a regidao Nordeste
mostra, ainda, que 85% dos voluntarios prestam servicos com frequéncia definida,
principalmente em instituicbes religiosas e associacbes de bairro, com
representatividade de 47% e 19%, respectivamente. No que se refere a ocupacgéo,
41% trabalham em periodo integral e 22% trabalham fora meio periodo, dedicando
de 3 a 5 horas por més ao voluntariado, segundo 50% dos voluntarios.

E possivel confirmar, portanto, os precedentes religiosos quanto as atividades
voluntarias desenvolvidas atualmente, bem como a influéncia da globalizacédo e das
novas tecnologias de informagdo e da comunicagdo que, aos poucos, Vém
transformando o quadro do voluntariado no Brasil, contribuindo com o surgimento de

novas modalidades de atuacéo voluntaria, como o voluntariado on-line.
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Infere-se da pesquisa que os voluntdrios sdo jovens que possuem um
consideravel grau de escolaridade (tendo a maioria concluido ou em fase de
conclusdo de curso superior). Esse dado representa uma expectativa de
desenvolvimento da atividade voluntaria no Brasil, através da aplicacdo de
conhecimentos e habilidades que esses jovens adquirem com os estudos, e que Sao
capazes de agregar valor ao servigo voluntério, quando desenvolvem novas formas
de atuacdo ou sugerem melhorias a maneira como atividades sdo desenvolvidas
atualmente.

Quanto a motivagdo para a realizacdo do trabalho voluntario, persiste o
pensamento de servir & comunidade e fazer a diferenca. Os voluntarios néo
percebem claramente o0s retornos do voluntariado no que se refere ao
desenvolvimento de habilidades e caracteristicas pessoais que contribuem para a
formacdo de competéncias importantes, inclusive, para o mercado de trabalho.
Contudo, declaram-se satisfeitos e motivados a prosseguir atuando voluntariamente.

Mesmo com representatividade pouco expressiva, 0s programas de
voluntariado desenvolvidos por empresas foram mencionados por 3% dos
voluntarios, quando questionados sobre o local onde exerciam o servigo voluntario.
As organizagcbes empresariais possuem um papel fundamental na disseminacgéo da
cultura do voluntariado junto aos seus funcionarios, sobretudo como uma forma de
incrementar suas acdes de responsabilidade social. Porém, mais ainda quando
percebem no voluntariado corporativo uma maneira de promover a cultura da
colaboragdo, do envolvimento e do auto-desenvolvimento das pessoas e,
consequentemente, da organizacao.

Esse cenario justifica-se, também, quando analisamos a predominancia de
voluntarios vinculados a cursos de Administracao, agregando volume a quantidade
de pessoas ligadas a empresas com disposicdo para atuar em atividades
voluntarias. Cabe as empresas, nesse sentido, inicialmente, incorporar em sua
cultura a responsabilidade social e utilizar suas competéncias de comunicacao e de
relacionamento com o publico interno “para estimular e valorizar o trabalho
voluntario” (MARCHI; SOSA, 2008, p. 10).
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3.3 VOLUNTARIADO CORPORATIVO

O delineamento de estratégias de responsabilidade social empresarial dao o
direcionamento das empresas quanto ao seu relacionamento junto a comunidade,
guando assumem a consciéncia de que fazem parte dela e sobre ela interferem,
verificando a necessidade de adotar valores que indiquem a promoc¢éo do bem-estar
dos seus publicos internos e externos, nas esferas relacionadas a questfes sociais,
humanas e ambientais.

O voluntariado constitui-se numa importante atividade social de muitas
organizacdes da sociedade civil, organizacbes nao-governamentais nacionais e
internacionais, assim como de movimentos sociais e politicos. E também uma
atividade presente no setor publico e, cada vez mais habitual, no setor privado.
(VNU, 2011). As empresas tém adotado o voluntariado como parte das estratégias
planejadas para o alcance de metas e resultados relativos ao exercicio de sua
responsabilidade social. Isso porque, cada vez mais, imperam as exigéncias da
sociedade por uma postura ativa na contribuicdo da transformacdo da realidade
social da comunidade. Outrossim nota-se, no voluntariado, uma maneira de se
estruturar politicas de recursos humanos mais efetivas, a fim de tornar o ambiente
corporativo mais humanizado.

Em paises como Estados Unidos, Canada, Austrdlia e Inglaterra a
mobilizacdo das empresas para o voluntariado € uma pratica comum. Porém no
Brasil, a modalidade de interacdo social é consideravelmente recente, tendo aqui
chegado através de multinacionais de origem norte-americana, € comecgou a ter
repercussdes a partir da segunda metade dos anos 90, junto a ascensao do tema
voluntariado (quando este tornou-se objeto de estudo de pesquisas académicas,
livros, teses) e das fortes tendéncias internacionais de cidadania empresarial,
responsabilidade social e investimento social privado, passando a ser pauta do
planejamento de empresas e organizagdes sociais (CORULLON, 2012; INSTITUTO
C&A, 2011).

Uma das mais renomadas fundagcbes norteamericanas especializada em
voluntariado, a Points of Light, define o voluntariado corporativo como “qualquer
meio formal ou organizado utilizado por uma companhia para incentivar e apoiar

seus empregados e aposentados a oferecer voluntariamente seu tempo e
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habilidades a servigo da comunidade” (ACCION EMPRESARIAL, 2004, p. 07,
traducdo livre pela autora). Para legitimar-se, a acg&o voluntaria no &ambito
empresarial sugere, de acordo com Fischer e Falconer (1999, apud GARAY, 2001,
p. 07) a manutencdo de duas caracteristicas basicas, a saber: (1) “a participagao
deve ser facultativa” e (2) “o trabalho ndo deve ser recompensado [...] por qualquer
tipo de remuneracéo financeira”.

Para a Business for Social Responsability> (GOLDBERG, 2001, p. 25), “o
voluntariado empresarial figura como um importante aliado dos programas de
investimento social das companhias, através do qual é possivel mostrar o
compromisso das empresas para com a comunidade onde atuam”, indo além da
tradicional doacéo de recursos.

Na avaliacdo da rede de negoécios em responsabilidade social corporativa da
Europa, a CSR Europe (2008, apud FUNDAR; FORUM EMPRESA, 2010) o
voluntariado corporativo associa-se a atividades que possibilitam aos colaboradores
disponibilizar, a servico da comunidade, seu tempo e suas habilidades para
enfrentar teméticas sociais e ambientais. Em complemento a essa avaliacédo, Kotler
e Lee (2005, apud OLIVEIRA, 2006) acrescentam que o voluntariado corporativo
caracteriza-se como a estratégia que permite a empresa motivar seus
colaboradores, parceiros e membros franqueados a doarem talentos, ideias e
esforcos fisicos em favor das causas da comunidade local. Para os autores, é
natural que com a pratica do voluntariado seja possivel a construcdo de um
relacionamento legitimo entre empresa e comunidade, a validacdo de resultados
para a empresa, com ganhos para a imagem e divulgacdo da marca, a promoc¢ao de
satisfacdo e motivacao do colaborador.

O conceito difundido pelo Instituto Ethos diz que o “voluntariado empresarial é
um conjunto de acbes realizadas por empresas para incentivar e apoiar 0
envolvimento dos seus funcionarios em atividades voluntarias na comunidade”
(GOLDBERG, 2001, p. 24). A autora acrescenta, ainda, que o voluntariado
empresarial fundamenta-se também quando realizado tanto por pessoas

diretamente ligadas a empresa (como funcionarios efetivos e terceirizados) quanto

’ Rede global composta por cerca de trezentas empresas associadas, localizadas na Asia, Europa,
América do Norte e do Sul, cujo objetivo é desenvolver estratégias de negocios e solucdes
sustentaveis por meio de pesquisa, consultoria e colaboragao multi-setorial.
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por aquelas vinculadas indiretamente a organizacao (familiares dos funcionarios, ex-
funcionérios e aposentados).

Conforme estudo realizado pela IAVE, contemplado com a publicacdo do
Relatorio Final do Projeto de Pesquisa sobre Voluntariado Empresarial Global
(ALLEN; GALIANO; HAYES, 2011), o quadro mundial do voluntariado empresarial
atualmente apresenta que:

a) A mobilizacdo para o trabalho voluntario foi identificada ndo apenas em
empresas com atuacao global. Destaca-se a atuacdo de empresas locais,
regionais e nacionais na busca por responder, por meio do voluntariado,
as necessidades das comunidades onde operam. E essa atuagdo varia de
acordo com a cultura da empresa e o nivel de maturidade da abordagem
sobre o voluntariado naquela regiao;

b) Representam um impacto centralizado, onde os voluntarios concentram-se
em atender &s necessidades mais bésicas do ser humano, como fome,
abrigo, saude e seguranca, até chegar a questdes de justica social, meio
ambiente e educacao;

c) E uma forga dinAmica e otimista, em constante evolug&o e renovacgio para
se adequar as novas demandas da comunidade;

d) Apresenta-se por meio de diversas atividades, desde o mais simples
incentivo a participacdo, passando por parcerias com ONG’'s até a
mobilizacdo e envio de voluntarios a outras regides do mundo.

O relatorio apresenta também as tendéncias em préatica de voluntariado
empresarial, entre as quais destacam-se o voluntariado baseado em habilidades, o
microvoluntariado online e o voluntariado internacional, para as quais enfatiza-se a
atuacdo das ONG’'s na prestacdo de servicos consultoria e até mesmo no

gerenciamento dos projetos vinculados a essas vertentes.

3.4 PROGRAMAS DE VOLUNTARIADO CORPORATIVO

Os responsaveis pela organizacédo de acgdes voluntarias dentro das empresas
tém sido desafiados, as vezes internamente e, mais frequentemente, pelos
observadores externos, a serem mais “estratégicos” a fim de provar o valor do

voluntariado no cumprimento das metas profissionais (ALLEN; GALIANO; HAYES,
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2011). Segundo Rosa Maria Fischer, citada por Goldberg (2001), “a atuagao social
da empresa deve refletir os valores subjacentes as estratégias da organizagao”.
Corrobora esta proposicédo a Points of Light. Para a organiza¢cdo ndo govenamental

norte-americana,

0 mais valioso investimento que uma empresa pode fazer é desenvolver um
programa de voluntariado empresarial que se alinhe de maneira estratégica
com a atividade principal da companhia, e contribua para a sua razéo de
ser. (GOLDBERG, 2001, p. 41).

De acordo com o programa de Voluntarios das Nac¢6es Unidas (VNU, 2011) a
integracdo oficial de programas de voluntariado de empregados a insfraestrutura e
ao plano empresarial das companhias figura como um fenémeno novo, porém com
potencial de crescimento rapido. Destaca, além disso, que mais de 90% das
empresas listadas na Fortune 500° afrmam contar com um programa de
voluntariado para empregados.

Segundo o relatério da IAVE (ALLEN; GALIANO; HAYES, 2011), estdo em
destaque trés categorias as quais o voluntariado tém sido utilizado, pelas empresas,
COMO recurso estratégico:

a) Alinhamento com a cultura, os valores e as prioridades atuais da empresa,
utilizando o voluntariado para ajudar a sustentar, administrar e até mesmo
alterar esses fundamentos.

b) Contribuicdo para o “engajamento dos funcionarios” e metas de
desenvolvimento de recursos humanos.

c) Contribuicdo para as operacdes comerciais — negocios e desenvolvimento
de produtos, relacdes externas.

Segundo a Accion Empresarial (2004, p. 07, traducédo livre pela autora), em

referéncia ao informe Corporate Volunteer Programs: Benefits to Business
(Programas de Voluntariado Corporativo: Beneficios Para os Negocios, traducao

livre da autora), da The Conference Board®,

um programa de voluntariado corporativo esta constituido por qualquer tipo
de apoio, formal ou informal, que a empresa oferece aos empregados
(incluindo aqueles que se aposentaram) que desejem oferecer de forma
voluntéria seu tempo e suas habilidades a servico da comunidade.

® Revista americana gue reune as 500 maiores companhias de capital fechado dos EUA.
* Grupo empresarial de pesquisa, sediado em Nova York.
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Na definicdo do Instituto Ethos, um programa de voluntariado empresarial
trata-se de um “aglomerado de ag¢des orquestradas e sistematicas que uma empresa
realiza com a finalidade de dar suporte ao voluntariado empresarial (GOLDBERG,
2001, p. 24). A construcdo dessas acdes, diz a autora, € um processo particular e
relaciona-se as caracteristicas de cada organizagao.

Em revisdo a literatura encontrada, percebe-se um consenso sobre como
proceder para se estruturar um programa de voluntariado corporativo. Assim, na
figura 4 apresenta-se um roteiro basico, proposto por Goldberg (2001, p. 39-40) e
difundido pelo Instituto Ethos, que empresas podem seguir para a implementacao de
um programa de voluntariado.

O primeiro passo, para Goldberg (2001), trata-se de alcancar aliados dentro
da hierarquia a fim de dar inicio a ideia de a empresa ter um programa de
voluntariado. Buscar apoio da alta geréncia e definir as prioridade institucionais, com
base na reflexdo de missédo, visdo e valores da empresa, S840 0s pontapés iniciais
para o éxito de um programa de voluntariado aliado a cultura organizacional.

Costa (2003b) acrescenta que, nesta etapa, é importante a realizacdo de
palestras e distribuicdo de materiais sobre voluntariado, com informagfes sobre o
tema e o0s beneficios gerados. Sugere-se, também, a utilizacdo dos canais

institucionais de comunicacdo, como informativos, painéis e intranet.

Figura 4 — Roteiro basico para implementacdo de um Programa de Voluntariado Corporativo

1 . : : 7
s hcokarumepesausecomes | xecuarasclapaspaniacasr
da empresa e sobre expernéncias, em voluntariado R |mplementat;ao =

- . - J 3 programa de voluntariado.
responsabilidade social pré-existentes.
empresarial.

2 5
Reunira equip_e de funcionén’os e Conhecera comunidade e suas 8 Instituir politicas de
formar o primeiro comité de necessidades e caréncias. reconhecimento, valorizacdo e
trabalho. comunicacao.

3 i . : 6 Delinear o programa de 9 Promover a troca de experiéncias
Planejar e definir quais e como a voluntariado com base nas com outras empresas que
empresa disponibilizara recursos informaces sobre os interesses também possuam programas de
maternais, humanos e financeiros. daempresa, dos funcionarios e voluntariado.

da comunidade.

Fonte: Goldberg, 2001 (adaptado pela autora, 2012)
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Em seguida, o segundo passo, de acordo com Goldberg (2001), é o incentivo
ao envolvimento do empregado para a criagdo de comités de trabalho, cujo objetivo
é fomentar discussdes comunitarias, buscar conhecimento na area e realizar o
mapeamento de acdes ja realizadas pela empresa.

E preciso identificar oportunidades de atuacdo e os interesses dos
empregados, propondo um plano de acdo que considere as expectativas dos
envolvidos. O plano de acdo deve progredir para um detalhado planejamento, no
qual devem constar detalhes quanto a participacdo da empresa no desenvolvimento
do programa, com recursos financeiros, humanos e materiais. Goldberg (2001) fala
em definicho do “modus operandi”, ou seja, em definir como serd a
operacionalizacdo do programa. Finaliza-se 0 terceiro passo com a projecdo de
eventuais custos, equipamentos (telefone, computadores), espaco fisico (salas de
reunides, auditérios), e recursos humanos (doacdo de horas de trabalho,
competéncias e conhecimentos técnicos) que a empresa disponibilizara para a
execucao do programa.

No quarto e no quinto passo, devem ser realizadas pesquisas junto aos
funcionarios e a comunidade. O objetivo da pesquisa com os funcionarios € levantar
informacdes quanto as experiéncias anteriores através do voluntariado e suas
expectativas. Significa, basicamente, saber como eles podem contribuir, quais sé&o
seus talentos, habilidades, vocacdes. Ja a pesquisa junto & comunidade, espera-se
conhecer suas reais necessidades e caréncias, para conferir assertividade as acdes
do programa.

O sexto passo refere-se ao cruzamento das informacgdes colhidas através das
pesquisas. Nesse momento unem-se 0s interesses da organizacao, dos funcionarios
e da comunidade, afim de se materializar as ideias e escrever um projeto cujos
objetivos e estratégias atendam a ambos interesses. Na avaliagdo de Goldberg
(2001, p. 65), “o projeto que norteara a implementacdo de um programa de
voluntariado empresarial € um documento que revela objetivos e estratégias, prevé
atividades, disponibilizacdo de recursos ao longo do tempo e avaliacdo de
resultados”. Em suma, deve responder as perguntas: “O qué?, Porqué?, Quem?,
Quando? Onde?, Quanto? e Como?”.

Em seguida, o projeto deve ser posto em pratica e gerenciado por um

funcionario da empresa disignado para a funcdo de animador, articulador e
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coordenador de todas as atividades, a fim de que efetive-se 0s objetivos,
representando o momento do sétimo passo. Sobre o gerenciamento das atividades

do programa de voluntariado, Goldberg (2001, p. 68) aponta que

estudos realizados entre companhias norte-americanas pela Points of Light
Foundation revelam que o gerenciamento de programas de voluntariado por
profissionais que acumulam outras responsabilidades na empresa é o
modelo mais comum. Em regra, eles integram as equipes dos
departamentos de RelacBes com a Comunidade, Comunicacao, Relacdes
Publicas ou Gestdo de Pessoas e gastam 20% do seu tempo nessa
atribuicdo paralela. No Brasil, recente pesquisa realizada pelo Instituto
Ethos junto a seus associados demonstrou que o departamento de Gestao
de Pessoas (ou RH) é o que mais tem assumido o gerenciamento dos
programas de voluntariado nas empresas.

O oitavo e nono passo abordam, respectivamente, a instituicdo de politicas de
reconhecimento, valorizagcdo e comunicacdo das acdes do programa, e a troca de
experiéncias com outras organizacdes com semelhante atuacdo. S40 momentos de
suma importancia para o sucesso e continuidade dos programas de voluntariado
empresarial.

Dentro desse contexto fala-se em homenagens aquelas aces e voluntarios
gue mais se destacaram, sem que iSsSoO represente um instrumento de competicao.
Goldberg (2001) sugere premiacdes simbdlicas (como troféus, recursos nao
previstos para serem alocados em projetos, cursos de capacitacdo, cartas de
agradecimento), divulgacdo nos veiculos de comunica¢do da empresa, etc. A autora
ressalta, em complemento, que o reconhecimento deve ser, entre outros aspectos,
baseado em meritrocracia, personalizado e de acordo com as aspiracdes do
voluntario, criativo, amplamente divulgado e continuo.

Corroborando, Kotler e Lee (2005, apud OLIVEIRA, 2006) apontam algumas
maneiras como as empresas tém investido na estratégia de reconhecimento e
valorizacéo do voluntariado. Os autores destacam, entre outras formas, a premiacéo
financeira as entidades onde os colaboradores sao voluntarios e o reconhecimento
dos funcionérios voluntarios, através de gestos, mengdes, placas.

A troca de experiéncias em voluntariado com outras organiza¢des representa
uma das vantagens de se trabalhar em rede, pois dessa maneira, permite-se o
desenvolvimento e fortalecimento do tema, a partir do compartihamento de
informacdes, experiéncias e conhecimentos praticos. Oportuniza-se, além disso, o

estabelecimento de parcerias e aliangas estratégias através das quais as empresas
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podem empreender atividades que, atuando sozinhas, demandariam muito esforco
para sua execucao (GOLDBERG, 2001).

Em 2007, o Conselho Brasileiro de Voluntariado Empresarial (CBVE) tornou
publico um relatorio acerca da pesquisa do Perfil do Voluntariado Empresarial
Brasileiro, o qual teve a sua segunda edi¢éo lancada no ano de 2010, sob o titulo
Perfil do Voluntariado Empresarial no Brasil Il. A pesquisa apontou que, em 2007,
55% das empresas que possuiam um programa de voluntariado institucionalizado,
auto avaliaram suas acdes, em grande parte, como bem sucedidas. Ja em 2010, o
resultado caiu para 49,1%, conforme grafico 1.

Leva-se a compreender, com os dados da pequisa, que 0s programas de
voluntariado necessitam de aprimoramento e de desenvolvimento, quando
observamos que 10,9% da amostra pesquisada em 2010 aponta apenas “algum
sucesso” com as acdes de voluntariado, um acréscimo de 5,9% sobre o resultado
apresentado na pesquisa de 2007.

Grafico 1 — Auto avaliagdo das empresas que possuem Programa de Voluntariado Corporativo
institucionalizado

506 3%

Muito bem sucedidas

Bem sucedidas

Muito bem sucedidas

38,2% Bem sucedidas

- Algum sucesso
49,1% - Nio respondeu

Fonte: Conselho Brasileiro de Voluntariado Empresarial (CBVE), 2010
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Com o propésito de ajudar as empresas a conferir eficacia e eficiéncia em
seus programas de voluntariado, o Centro de Cidadania Corporativa da
Universidade de Boston (do inglés Boston College Center for Corporate Citizenship,
traducdo livre da autora) realizou, em 2009, um estudo denominado “Mapping
Success in Employee Volunteering: The Drivers of Effectiveness for Employee
Volunteering and Giving Programs and Fortune 500 Performance” (Mapeando
Sucesso em Voluntariado de Empregados: Critérios para Efetividade dos Programas
de Doacdes e Voluntariado de Empregados e o Desempenho da Fortune 500,
traducdo livre pela autora).

A publicacdo, embasada em pesquisa com mais de duzentas empresas
listadas na Fortune 500 com praticas de voluntariado corporativo, indica seis critérios

para que os programas sejam efetivos, conforme especifica o quadro 2.

Quadro 2 — Critérios para a efetividade de Programas de Voluntariado Corporativo
Critério | Definigéo
Programas de VC de alta efetividade séo estruturados

para apoiar causas sociais e manter a produtividade de
ONG’s parceiras

Configuracéo causa-
efeito

Posicionamento
Estratégico dos
negocios

Programas de VC de alta efetividade séo internamente
posicionados para contribuir com o sucesso dos negécios

Programas de VC de alta efetividade tém assegurado
Investimento suficiente |recursos suficientes para as demandas operacionais e de
gestao

Programas de VC de alta efetividade se beneficiam da
facilitacdo de toda a empresa e do incentivo ao
envolvimento do empregado com a comunidade

Cultura de
engajamento

Programas de VC de alta efetividade tém significativos

Forte participacéo PR : o
P bag niveis de compromisso da maioria dos empregados

Programas de VC de alta efetividade dao continuidade aos
esforcos, de acordo com as metas e propéem melhorias
baseadas na evidéncia dos seus resultados

Capacidade de
evolugéo

Fonte: Boston College, 2009 (adaptado pela autora, 2012)

Avalia-se, diante do exposto, que a implementacdo de um programa de
voluntariado corporativo passa, antes de sua institucionalizagéo, por um processo de
educagdo envolvendo todas as éareas da empresa e, sobretudo, 0s seus
funcionéarios, buscando ndo caracterizar-se como uma campanha promocional

(COSTA, 2003a). A cultura organizacional deve estar em sintonia entre o que se
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propde e o que ja esta sendo feito pela empresa no que se refere as praticas éticas
e de responsabilidade social, ou seja, as atividades de voluntariado devem atender
aos objetivos estratégicos da empresa, descritos através de sua misséo, Visdo e 0s

valores.
3.5 PRINCIPAIS BENEFICIOS DO VOLUNTARIADO CORPORATIVO

Em artigo publicado no ano de 2001, Garay expds, em suposi¢cao, algumas
das razbes que levam as organizacOes privadas a promover e apoiar a participacao
de colaboradores em atividades voluntarias na comunidade. A época, a autora
afirmava que, com o voluntariado, era possivel gerar (1) o aumento do nivel de
identidade dos colaboradores com a empresa, (2) o fortalecimento da cultura
corporativa, (3) a consolidacdo de uma imagem corporativa favoravel, (4) o estimulo
ao desenvolvimento do papel institucional do executivo e, por fim, (5) o

desenvolvimento de competéncias dos funcionarios.

Gréfico 2 — Motivagéo para o voluntariado
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Fonte: Conselho Brasileiro de Voluntariado Empresarial (CBVE), 2010

A segunda edicdo da pesquisa sobre o Perfil do Voluntariado Empresarial,
(CBVE, 2010) revelou que, dentre as motivagdes apresentadas para o exercicio do
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voluntariado, aquela cuja orientacdo partia da empresa obteve maior expressividade,
apontada por 57,8% das empresas em 2010 contra 49%, em 2007. Outro fator
determinante foi a demanda dos proprios empregados por incentivos direcionados a
essa iniciativa, apontado por 20,3% das empresas pesquisadas em 2010, um
aumento de 4,3% sobre o resultado obtido na pesquisa de 2007, conforme gréfico 2.

Tal interesse das empresas em incentivar seus colaboradores a atuacdo
voluntaria justifica os dados apresentados no grafico 3, referentes as principais
expectativas com relacdo as praticas de voluntariado empresarial: em ambas as
edicBes do relatorio, as principais expectativas giram em torno da contribuicdo para
o desenvolvimento e melhoria da condi¢cdo de vida de moradores das comunidades
préximas, bem como difundir conceitos de responsabilidade social e sustentabilidade
e fortalecer a imagem da empresa, como socialmente responsavel, para os publicos

interno e externo.

Grafico 3 — Expectativas das empresas com as praticas de voluntariado
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De acordo com o relatério, o desenvolvimento de competéncias e habilidades
dos colaboradores ainda ndo ocupa posicdo de relevancia entre 0s principais
objetivos das empresas com suas acdes de voluntariado, embora tenha obtido um
pequeno aumento das respostas quando, em 2010, foi apontado por 10,9% das
empresas contra 8,9% em 2007. O dado coincide com o aumento do indice das
empresas que percebem que o envolvimento nas ag¢des de voluntariado traz
vantagens para os colaboradores, que subiu de 15%, em 2007, para 23,4% em
2010.

Diante do exposto, observa-se que as empresas reconhecem os beneficios
alcancados pela préatica do voluntariado, entretanto os enxergam mais como uma
estratégia para incrementar suas a¢des de responsabilidade social e adquirir o titulo
de socialmente responsavel e como ferramenta de marketing, do que como um meio
de desenvolver o seu capital intelectual, que sao as pessoas. Sobre a abordagem,
Goldberg (2001, p. 25) defende que

o voluntariado empresarial € uma rota estratégica que traz ganhos para a
empresa, a comunidade e os funcionarios. Do lado social, permite reduzir
problemas que aflijam verdadeiramente a comunidade, resultando em
melhorias na qualidade de vida, ajudando a construir uma sociedade mais
saudavel e trabalhando, em Ultima instancia, em favor da perpetuacéo das
atividades da empresa. No &mbito dos negdécios, programas de voluntariado
empresarial auxiliam no desenvolvimento de habilidades pessoais e
profissionais, promovem a lealdade e a satisfa¢géo com o trabalho, ajudam a
atrair e a reter funcionarios qualificados. Também podem contribuir para que
a empresa promova a sua marca ou melhore a reputacdo dos seus
produtos.

Percebe-se um alto nivel de consenso sobre o que envolve o conceito de
voluntariado corporativo e os beneficios proporcionados a todos os envolvidos,
conforme proposto pelo Programa de Voluntarios das Na¢des Unidas (VNU, 2001, p.
39):

as vantagens para os empregados incluem o sentir-se mais motivados, a
satisfacdo laboral, um maior orgulho e sentimentos positivos para 0s
negécios. As vantagens para a companhia incluem uma imagem e
reputacdo corporativas fortalecidas, maior visibilidade da empresa na
comunidade e aumento nas vendas. Também as comunidades saem
ganhando gragas a obtenc&do de um maior bem-estar, mais ajuda financeira
ou de outro tipo e um incremento nos niveis de voluntariado na propria
comunidade.
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Assim resume-se, na figura 5, as principais vantagens e beneficios do
promovidos pelo voluntariado corporativo e que sé&o percebidos pela sociedade,
pelas empresas e pelos colaboradores, com base na pesquisa bibliogréfica realizada
para o embasamento tedrico deste trabalho. Identifica-se fatores econdémicos e
sécio-ambientais que interferem positivamente no desenvolvimento de toda a
cadeia. Nota-se a inter-relacdo entre os vantagens, devido a interacdo proposta
pelos relacionamentos entre os elementos empresa-sociedade-colaborador. Conclui-
se portanto, tratar-se de um ciclo de beneficios onde, na medida em que um
elemento é beneficiado, imediatamente, em consequéncia disso, os demais sofrem

influéncias desse novo estado do elemento antecessor, e assim por diante.

Figura 5 — Beneficios do Voluntariado Corporativo
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Fonte: Elaborado pela autora, 2012

Contudo, para este trabalho, coloca-se em evidéncia as contribuicdes do
voluntariado para os colaboradores de uma empresa, através do desenvolvimento

de competéncias. Assunto a ser abordado nos topicos adiante.
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4 COMPETENCIAS

As demandas de um mundo globalizado impdéem as empresas o
realinhamentro de suas praticas de gestdo, de suas estratégias e novas ferramentas
que as tornem capazes de se manter competitivas, de maneira sustentavel, no
mercado atual e futuro. Gramigna (2007, p. 14) afirma que um dos indicadores de
desempenho empresarial mais importantes no atual contexto de mercado € a
capacidade que a empresa tem de atrair, desenvolver e reter pessoas talentosas.
OrganizacgBes conscientes reconhecem gque o seu desempenho € determinado pela
atuacao das pessoas que as compdem. Nesse sentido, fala-se em como as pessoas
aplicam suas competéncias em seu ambiente de trabalho de modo a agragar valor a
organizacao.

A palavra competéncia origina-se do latim, competere, e seu conceito pode
ser visto inicialmente através da decomposicdo da palavra em latim: com, cujo
significado é conjunto, e petere, cujo significado ¢é esforco (CARVALHO;
RABERCHINI JR., 2009). Consoante Zabala e Arnau (2010, p. 17), “no inicio da
década de 1970, e no ambito empresarial, surge o termo “competéncia” para
designar o que caracteriza uma pessoa capaz de realizar determinada tarefa real de
forma eficiente”.

Fleury e Fleury (2004) definem competéncia como um saber agir responsavel
e reconhecido, que implica mobilizar, integrar, transferir conhecimentos, recursos,
habilidades que agreguem valor econbmico a organizacdo e valor social ao
individuo. DefinicAo complementar aquela proposta por Le Boterf (1994, apud
CARVALHO; RABERCHINI JR., 2009) para o qual competéncia é “saber agir (ou
reagir), responsavel e validado”, sendo resultado “do cruzamento de trés eixos: a
formacao da pessoa (sua biografia e socializa¢do), sua formacao educacional e sua
experiéncia profissional” (LE BOTERF, 1994 apud FLEURY; FLEURY, 2004, p. 29)

Em Ropé e Tanguy (1997, p. 16) encontramos a definicdo de competéncia

dada pelo dicionario Larousse Comercial, o qual apresenta que

nos assuntos comerciais e industriais, a competéncia € o conjunto de
conhecimentos, qualidades, capacidades e aptidées que habilitam para a
discussédo, a consulta, a decisdo de tudo o que concerne seu oficio... Ela
supbe conhecimentos fundamentados]...] geralmente, considera-se que nao
h4 competéncia total se o0s conhecimentos tedricos ndo forem
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acompanhados das qualidades e da capacidade que permitem axecutar as
decisdes sugeridas.

Este conceito, que destaca o sentido de que a competéncia é um atributo que
nao pode ser identificado, analisado e avaliado sem que se esteja inserida em uma
determinada situacdo, é corroborado pela a abordagem de Quinn et al (2003).
Segundo o0s autores, uma competéncia implica a detencdo tanto de um
conhecimento quanto da capacidade comportamental de agir de maneira adequada,
em um determinado contexto. Para desenvolver determinadas competéncias é
preciso ndo ser s6 apresentado ao conhecimento teérico como ter a oportunidade de
pratica-las.

Fleury e Fleury (2004, p. 28) afirmam que o conceito de competéncia s6 pode
ser compreendido quando qualifica-se no contexto das tranformag¢des do mundo do
trabalho, seja nas empresas ou na sociedade, ao relaciona-la as tarefas ou cargos

que a pessoa ocupa. Para estes autores, competéncias sdo

um conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes que justificam um
alto desempenho, na medida em que ha também um pressuposto de que 0s
melhores desempenhos estdo fundamentados na inteligéncia e na
personalidade das pessoas]...].

Conceito semelhante ao proposto por Parry, em 1996, ao qual o autor
acrescenta que os desempenhos podem, ainda, ser melhorados através de
treinamento e desenvolvimento (DUTRA, 2011).

A figura 6 representa a metafora da avore de competéncias, que permite a
observacdo de uma competéncia no dia-a-dia e no trabalho, segmentada em trés
blocos de indicadores, de acordo com Gramigna (2012). A copa representa as
habilidades adquiridas e disponiveis para a realizacdo do trabalho; no tronco
concentram-se 0s diversos conhecimentos e informacfes acumuladas ao longo da
carreira e, finalmente, a raiz representa o conjunto de atitudes e comportamentos

gue a pessoa manifesta ao colocar uma competéncia em pratica.
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Figura 6 — Metafora da Arvores das Competéncias
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Fonte: Embraco, 2012; Gramigna, 2012 (adaptado pela autora, 2012)

Segundo Gramigna (2012), a arvore das competéncias configura-se como

uma ferramenta que permite tracar planos de autodesenvolvimento, sobre a qual a

autora explica:

as atitudes determinam o nivel de confianca entre as pessoas, o clima de
trabalho, o grau de comprometimento com objetivos e metas
organizacionais [...]. O conhecimento & um indicador de competéncia que
ajuda a lidar com o paradoxo da fortaleza e da flexibilidade. [...] As
habilidades precisam ser demonstradas na pratica. O profissional, além de
ser bom, precisa demonstrar suas competéncias através de acdes.

4.1 COMPETENCIAS INDIVIDUAIS E ORGANIZACIONAIS

Sob a perspectiva conceitual de competéncia estabelecida por Fleury e Fleury

(2004), Dutra (2011, p. 24) afirma que existem diferentes atores aos quais se pode

atribuir uma competéncia. De um lado temos a organizagéo e, do outro, as pessoas.

Para o autor, existe um processo continuo de troca de competéncias: “sdo as
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pessoas que, ao colocarem em pratica o patrimbnio de conhecimentos da
organizacao, concretizam as competéncias organizacionais e fazem sua adequacgao
ao contexto”. Desse modo, “o estabelecimento das competéncias individuais deve
estar vinculado a reflexdo sobre as competéncias organizacionais”.

O conceito de competéncia organizacional refere-se a nogdo de que uma
empresa € um portfélio de recursos “fisicos (infraestrutura), financeiros, intangiveis
(marca, imagem etc.), organizacionais (sistemas administrativos, cultura
organizacional) e humanos” (FLEURY; FLEURY, 2004). Devem ser mapeadas a
partir da missao, da visdo e das estratégias da empresa, a fim de conferir vantagem
competitiva e condicionar o alcance dos seus objetivos. De acordo com revisdo
tedrica realizada por Dutra (2011), as competéncias de uma organizacéo

estabelecem-se em categorias distintivas, conforme quadro 3.

Quadro 3 — Categorias das competéncias organizacionais

Categorias Definigao
Fundamentais para a sobrevivéncia e centrais em sua
estratégia;
Reconhecida pelos clientes como diferenciais em relagdo aos
competidores; conferem a organizagdo vantagem competitiva;
Pegueno ndmero de atividades-chave (entre trés e seis)
esperadas pela organizacio das unidades de negdcio;

Competéncias Essenciais

Competéncias Distintivas

Competéncias de unidades de negdcios

Atividades que servem de alicerce para outras atividades da
organizacdo. Por exemplo: a construgdo e o trabalho eficientes
em equipes podem ter grande influéncia na velocidade e
gualidade de muitas atividades dentro da organizagéo;

Competéncias de suporte

Condigdo da organizacdo de adaptar continuamente suas

Capacidade dindmica . .l S .
competéncias as exigéncias do ambiente.

Fonte: Dutra, 2011 (adaptado pela autora, 2012)

No que se refere as competéncias de suporte, Gramigna (2007) prop0e,
ainda, que estas subdividam-se em trés grupos diferentes: Competéncias
Diferenciais, Competéncias Essenciais e Competéncias Basicas. As competéncias
diferenciais sdo aquelas consideradas estratégicas e representam vantagem
competitiva a empresa, decorrem da missao e a auxilia no alcance de resultados, de
maneira a diferenciar-se no mercado. As competéncias essenciais identificam-se e
definem-se como as mais importantes para 0 sucesso do negocio e devem ser

percebidas pelos clientes. JA as competéncias basicas sdo as que mantém a
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organizacao funcionando e sdo percebeidas no ambiente interno pois influenciam no
clima e na produtividade.

O conceito de competéncias individuais decorre do que significam 0s recursos
humanos presentes na conceituacdo das competéncias da empresa, mas também

insere-se em todos 0s demais recursos organizacionais.

Quadro 4 — As 15 competéncias mais requisitadas no mercado brasileiro

Competéncias Definicéo
Autodesenvolvimento e gestdo do Capacidade de aceitar as proprias necessidades de desenvolvimento e de
conhecimenta investir tempo e energia no aprendizado continuo.

Habilidade para adaptar-se oportunamente as diferentes exigéncias do meio,

Capacidade de adaptacdo e flexibilidade sendo capaz de rever sua postura diante de novas realidades.

Facilidade para identificar novas oportunidades de acdo e capacidade para
Capacidade empreendedora propor e implementar solugdes aos problemas e necessidades que se
apresentam, de forma assertiva e adeguada ao contexto.

Capacidade de se expressar e ouvir o outro, buscando o equilibric e solugdes

Capacidade negocial AP
P g satisfatdrias nas propostas apresentadas pelas pares.

Capacidade de interagir com as pessoas, apresentando facilidade para ouvir,
processar e compreender a mensagem. Facilidade para transmitir e
argumentar com coeréncia e clareza, promovendo feedback sempre gue
necessario.

Comunicacéo e interagdo

Capacidade para conceber inovagdes inovadores, vidveis e adequadas para as

Criatividade e inovacgdo . -
situacdes apresentadas.

Postura orientada para a busca continua da satisfac8o das necessidades e

Cultura da qualidade - . . .
q superacdo das expectativas dos clientes internos e externos.

capacidade de catalisar os esforcos grupais de forma a atingir ou superar os
Lideranca objetivos organizacionais, estabelecendo um clima motivador, a formacéo de
parcerias e estimulando o desenvolvimento da equipe.

Capacidade de demonstrar interesse pelas atividades que vai executar,

Motivacd [ trabalh ) i
olivagao e energia para o frabaino tomando iniciativas e mantendo atitude de disponibilidade.

Capacidade de trabalhar sob a orientacdo de objetivos e metas, focando os

Orientagdo para resultados
resultados a alcancar.

Capacidade para planejar as acdes para o trabalho, atingindo resultados por
Planejamento & organizacdo meio do estabelecimento de prioridades, metas tangiveis, mensuraveis e
dentro de critérios de desempenho validos.

Habilidade para interagir com as pessoas de forma empética, inclusive diante
Relacionamento interpessoal de situages conflitantes, demosntrando atitudes assertivas, comportamento
maduro e ndo combativo.

Capacidade para selecionar alternativas de forma sistematizada e perspicaz,
Tomada de decisdo obtendo e implementando solugdes adequadas diante de problemas
identificados, considerando limites e riscos.

Capacidade para desenvolver agGes compartilhadas, catalisando esforgos por

Trabalho em equipe . s
meio da cooperacdo mdtua.

Capacidade para perceber a interacdo e a interdependéncia das partes que
Visdo sistémica compdem o todo, visualizando tendéncias e possivels agdes capazes de
influenciar o futuro.

Fonte: Gramigna, 2007 (adaptado pela autora, 2012)

Assim, as pessoas interferem na geracdo e sustentacdo das competéncias
da organizacédo, permitindo que estas sejam reconhecidas. Para Dutra (2011) as
competéncias individuais e organizacionais sao indivisiveis. Portanto, as pessoas e

0s instrumentos de gestdo de pessoas estardo orientados, consistente e
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coerentemente, pelos propoésitos estratégicos da organizagdo. Gramigna (2007)
afirma que o dominio de determinadas competéncias leva profissionais e
organizacdes a fazerem a diferenca no mercado e elenca as quinze principais
competéncias das pessoas, requisitadas no mercado brasileiro, conforme verifica-se

no quadro 4.

4.2 GESTAO DE PESSOAS, COMPETENCIAS E VOLUNTARIADO

O departamento de Gestdo de Pessoas (ou Recursos Humanos), de acordo
com Goldberg (2001), destaca-se como um dos que mais apresenta a possibilidade
de beneficiar-se com a pratica do voluntariado na empresa. Substancialmente, é
onde ha a maior necessidade de se fortalecer a alianca entre empresa e
colaboradores. Principalmente porque, nos ultimos anos, se tem observado que 0s
empregados movem-se por algo mais que uma remuneracao financeira atraente ou
oportunidades de crescimento profissional. De acordo com Corullon (2012, p.35) “as
expectativas do trabalhador da era do conhecimento ndo se limitam a sua
remuneracao. Sua satisfacdo, entre outros itens, também se liga a relevancia social
do que faz e aos principios da empresa onde trabalha”. Para a Fundagédo Adecco
(2010, p. 62, tradugédo livre pela autora) “os empregados buscam empresas
responsaveis, com uma cultura saudavel e que ofereca oportunidades para realizar-
se pessoalmente”. Considera-se, entdo, que o atual desafio dessa area seja gerar e
sustentar o comprometimento, o que s € possivel se as pessoas perceberem que
sua relagdo com as organizacdes agrega valor (DUTRA, 2011).

No livro Marketing 3.0, Kotler cita uma pesquisa na qual a motivacdo dos
empregados foi representada da seguinte forma: 58% dos executivos destacavam
qgue a cultura e valores da marca eram fatores importantes para motivacao, seguido
pela oportunidade de crescimento na carreira e remuneracdo diferenciada,
respaldados por 39% e 29% dos entrevistados, respectivamente. Em referéncia a
outra pesquisa, sobre a imagem das diferentes profissdes, na qual foi exposto que
apenas 16% dos entrevistados declararam respeitar a integridade dos executivos,
Kotler (2010, p. 79) concluiu que “as profissbes mais admiradas sdo aquelas que

fazem diferenca pessoal na vida das pessoas’.
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Nesse sentido, o voluntariado é um poderoso recurso de apoio ao alcance de
metas empresariais relativas ao engajamento e desenvolvimento pessoal e
profissional dos funcionarios, uma vez que permite a construcdo de um
relacionamento baseado em compromisso e engajamento. Proporciona,
conjuntamente, ao empregado o0 aprendizado sobre a realidade social,
desenvolvendo a capacidade de lideranca; fortalecendo as equipes; melhorando a
capacitacdo empresarial e recrutando novos funcionarios (IAVE, 2011).

Segundo a Pesquisa sobre o Perfil do Voluntariado Empresarial Brasileiro Il
(CBVE, 2010), os maiores beneficios para as empresas que realizam acfes de

voluntariado corporativo se concentram na area de gestédo de pessoas.

No que diz respeito aos colaboradores é dominante a percep¢éo de que a
pratica do voluntariado traz ganhos que também refletem nas habilidades e
capacidades desejaveis para um melhor desempenho nas fungfes
profissionais tais como desenvolvimento de lideranga, trabalho em equipe,
novos talentos, agilidade na tomada de decisbes e capacidade de
solucionar problemas (CBVE, 2010).

Grafico 4 — Principais beneficios do voluntariado para os colaboradores
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Destaca-se no grafico 4 a percepcdo das empresas brasileiras participantes
da pesquisa, quanto aos principais beneficios que as atividades voluntérias
proporcionam aos colaboradores.

Pode-se perceber a forte ligagdo que ha entre voluntariado e seu impacto na
gestdo das pessoas na organizacdo. Nao € a toa que a atividade é vista como um
importante instrumento estratégico para fortalecer a alianga da empresa com o0s
colaboradores. Goldberg (2001), parafraseando Rosa Maria Fischer, afirma que o
voluntariado necessita, essencialmente, de suporte da area de gestdo de pessoas
para garantir a efetividade e o sucesso das ag¢des, seja monitorando e ajustando as
politicas de recursos humanos para a melhor atuacdo dos voluntérios, seja
desenvolvendo estratégias para estimular aqueles que ainda ndo sédo voluntarios a
cooperarem com 0s que sao, garantindo a continuidade das atividades do negécio
da empresa sem que isso implique em sobrecarga de servico.

Em troca, avalia-se que a pratica do voluntariado corporativo entrega diversas
contribuicdes que auxiliam a area de gestdo de pessoas a efetivar a sua atuacéo,
dando suporte para a melhoria de indicadores referentes ao clima organizacional, a
rotatividade de pessoal e ao nivel de absenteismo. Ainda no grafico 4, ha relatos
sobre o aumento da motivacdo e da avaliagdo de desempenho dos colaboradores.
Além disso, revela-se um importante meio capaz de proporcionar a troca de
estimulos positivos, uma mudanca comportamental e condicbes para o
desenvolvimento pessoal dos colaboradores.

Retomando as suposi¢Oes de Garay (2001), sobre as razdes que levam as
organizacdes privadas a apoiarem a participacdo de colaboradores em atividades
voluntéarias, das cinco apresentadas, pelo menos duas referem-se diretamente ao
comprometimento do colaborador e o desenvolvimento de suas competéncias. Para
autora, 0 sentimento de compromisso com a empresa decorre de um processo de
identificacéo e reciprocidade na relacdo entre empresa-colaborador, fundamentadas
nas crencas, valores e atitudes em comum. Ja no campo das competéncias destaca-
se a ampliacao de visdo de mundo, o trabalho em equipe baseado em solidariedade
e relacbes menos hierarquizadas, capacidade de antecipar necessidades de
mudanca e lideranca proporcionadas pela experiéncia do voluntariado.

Um estudo de caso realizado junto & C&A, em 1999, pela Ceats/USP concluiu

gue os empregados que participam das iniciativas desenvolvidas pelo programa de
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voluntariado da empresa “tém seu leque de competéncias ampliado, sdo mais
integrados ao trabalho e a propria organizagdo e adquirem maior satisfacdo pessoal
com o que fazem” (GOLDBERG, 2001). O estudo também permitiu identificar que
determinadas caracteristicas comportamentais adquiridas no trabalho voluntario,
como alegria, compreensao e tolerancia, ndo limitam-se ao momento da acdo, mas
refletem na relagdo do empregado com o seu ambiente e colegas de trabalho,
clientes e familiares.

Outras competéncias podem ser inferidas desse estudo de caso realizado na
C&A. Destacam-se (1) o desenvolvimento de talento para lidar com
imprevisibilidade, ou seja, a capacidade de adaptabilidade, (2) a capacidade de
trabalho em equipe, (3) o fortalecimento do vinculo do empregado a empresa
desenvolve uma atuacdo orientada ao cliente, ao negécio e a resultados, e (4) a
capacidade de assimilar novos conhecimentos e emprega-los durante o trabalho,
disseminando a criatividade e a inovacéo.

De acordo com Luis Covo, coordenador do programa Voluntariado do Instituto
C&A®

o voluntariado é uma forma incrivel de desenvolver competéncias
fundamentais com o grupo, pois fazer trabalho voluntario envolve um
ambiente altamente complexo. Na empresa falamos sobre a cultura do
servico comunitario, e os voluntarios sabem fazer isso melhor do que
ninguém. O voluntariado oferece aos funcionarios a oportunidade de
mostrar como eles podem trabalhar bem e se tornar lideres dentro da
empresa. O voluntariado conecta-os a algo que estava adormecido e que
era imperceptivel para a empresa (IAVE, 2011, p. 19).

Compreende-se que € do pensamento comum consideracdes quanto o valor
do voluntariado para a ampliacio do conhecimento e desenvolvimento de
habilidades e talentos do colaboradores, o que é extremamente fundamental ao,
cada vez melhor, desempenho das organizacfes. Corullon (2012) aponta que a
possibilidade de tranferéncia de competéncias e técnicas modernas, proporciona a
disseminacdo dos conhecimentos para além da empresa e configura-se como um

dos aspectos mais importantes do voluntariado empresarial.

® E uma organizacao sem fins lucrativos de interesse publico, fundada em 1991, em resposta &
demandas de acionistas da rede de lojas C&A para institucionalizacdo da politica de investimento
social no Brasil.
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A Fundacdo Adecco, através da publicacdo Estudio sobre el voluntariado
corporativo en Espafia 2010, destaca trés beneficios relativos ao desenvolvimento
dos empregados, 0s quais uma empresa pode obter ao propagar o voluntariado, que
sdo: “o incremento do sentimento de orgulho e pertenga, o desenvolvimento de
habilidades chaves para a empresa e a captacgéo e retengéo de talentos” (ADECCO,
2010, p. 06, traducao livre pela autora).

De acordo com as empresas analisadas nesse estudo, o voluntariado
corporativo contribui para fomentar uma série de habilidades e competéncias
necessérias ao alcance de éxito nas atividades profissionais e aquelas junto a
comunidade. O gréfico 5 classifica as habilidades e competéncias citadas pelo
estudo, e o quao importante é o voluntariado corporativo para desenvolvé-las nos

colaboradores.

Grafico 5 — Importancia do Voluntariado Corporativo para o desenvolvimento de competéncias
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Fonte: Fundacdo Adecco, 2010 (traducao livre pela autora, 2012)

Realizando leitura do grafico, pode-se concluir que, de acordo com as
empresas espanholas, o voluntariado corporativo € um valioso meio para se
desenvolver, essencialmente, habilidades de trabalho em equipe e capacidade de

se adaptar & mudangas. Desenvolve-se também a lideranca e a capacidade de
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inovacédo e criatividade, bem como contribui para o melhor desempenho quanto a
capacidade de expressdo e comunicagao.

Nos Estados Unidos, o reconhecimento da relagcdo entre o incentivo ao
voluntariado corporativo e o desenvolvimento de competéncias estabeleceu-se
desde antes da década de 90 e é fundamentado em diversas pesquisas realizadas
no pais. Estudos apontam que as empresas norte-americanas acreditam que o
voluntariado ajuda funcionarios a construir ou aprimorar habilidades profissionais e
de lideranca (LBG ASSOCIATES, 2004 apud WILSON; HICKS, 2010) e utilizam a
atividade para este fim (POINTS OF LIGHT E ALLSTATE FOUDATION, 2000 apud
WILSON; HICKS, 2010).

Uma outra pesquisa realizada em 2010 pela Corporate Citizenship, a pedido
da City of London Corporation, denominada “Voluntariado — O Caso de Negocio: Os
beneficios de Programas de Voluntariado Corporativo na Educacéo” (do inglés,
Volunteering — The Business Case: The Benefits of corporate volunteeering
programms in education, traducdo livre pela autora) analisou as habilidades e
competéncias que os funcionarios podem desenvolver através do envolvimento em
programas de voluntariado, com foco na educacdo, apoiados pela empresa.
Segundo os autores do relatério, Andrew Wilson e Francesca Hicks, os voluntarios
relataram diversas competéncias desenvolvidas, em diferentes areas, que estédo
fortemente relacionadas a sua eficacia pessoal ou profissional, conforme gréfico 6.

Segundo os entrevistados, os fatores referentes a experiéncia com o
voluntariado que mais influem no processo para o desenvolvimento dessas
competéncias sédo, em ordem decrescente de importancia: estar exposto a um novo
ambiente, tendo a oportunidade de interagir com um grupo maior de pessoas, e
estar numa posicao de lideranca, desenvolvendo empatia e compreensao técnica.

Na avaliacdo de Wilson e Hicks (2010), sobre os resultados alcancados na
pesquisa, a oportunidade de interagir com pessoas de uma outra esfera social, de
idade e comportamento diferente do qual se esta inserido (tanto na vida pessoal,
como na profissional) representa o desafio de liderar, de testar habilidades
interpessoais, de contruir novos relacionamentos baseados em confianga, de novas

maneiras de se comunicar.



Gréfico 6 — Principais competéncias desenvolvidas através do voluntariado
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Além disso, a partir da experiéncia, verifica-se a capacidade de adaptar-se
continuamente ao ambiente, avaliar e buscar formas de solucdo para novas
situacdes que estdo fora do que se espera no ambiente de trabalho, ou seja, exige o
“sair da zona de conforto”. Fala-se também da interacdo com os outros voluntarios
da equipe. Sobre esse aspecto, destacaram a oportunidade de se estabelecer redes
de contato, conhecer outros papéis e funcbes da empresa através do contato com

pessoas com as quais nao trabalham diariamente e o aprendizado adquirido atraves

da troca de estimulos, de experiéncias e desafios vividos.
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5 METODOLOGIA DA PESQUISA

Neste capitulo descreve-se, em etapas, os procedimentos metodoldgicos
utilizados na conducédo do estudo. E oportuno, para a melhor compreensdo do
exposto, conhecer conceitos sobre pesquisa, método e técnica.

Pesquisa, para Gil (1999, p. 42), refere-se a um processo formal e sistematico
de desenvolvimento do método cientifico, cujo objetivo principal é descobrir
respostas para problemas empregando-se procedimentos cientificos. De acordo com
Gewandsznajder (1989, p. 3) “um método pode ser definido como uma série de
regras para tentar resolver um problema”. Para Oliveira (2002) o método refere-se
ao encaminhamento para que se obtenha um resultado definido, e a técnica é o
suporte fisico, sdo os instrumentos que condicionam o seu alcance. Segundo Cervo
e Bervian (2003, p. 25) “a técnica esta subordinada ao método, sendo sua auxiliar
imprescindivel”.

Isto posto, estabelece-se, nos sub-capitulos a seguir, as etapas
desenvolvidas na elaboracéo da pesquisa, fundamentadas na estrutura proposta por
Bertucci (2009). Esta autora sugere a estruturacdo da metodologia através de alguns
passos, a saber: (a) classificacdo das pesquisas quanto ao seu tipo e técnica, (b)
definicdo da unidade de andlise, (c) definicdo dos instrumentos de coleta de dados,

(d) etapas desenvolvidas e critérios utilizados para analise dos dados.

5.1 TIPO DE PESQUISA

Trata-se de uma pesquisa exploratoria-descritiva. Exploratéria porque buscou
aprofundar o conhecimento acerca do conceito e importancia do voluntariado
corporativo, especialmente em relacdo ao desenvolvimento de competéncias das
pessoas. Segundo Gil (1999, p. 43) pesquisas exploratorias representam o inicio de
uma investigacdo mais abrangente e desenvolvem-se com a finalidade de
“proporcionar uma visao geral, do tipo aproximativo, acerca de determinado fato”.

E também descritiva pois, segundo Gil (1999, p. 44), considera-se assim as
pesquisas “que visam descobrir a existéncia de associagao entre variaveis”. Para
este autor, as similaridades entre estes tipos de pesquisa concentram-se no fato de

gue, embora possa ser descritiva, a partir dos objetivos, servem para proporcionar
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uma nova Vvisao sobre um problema, o que a aproxima do tipo de pesquisa

exploratoria.

5.2 TECNICA DE PESQUISA

Bertucci (2009) também utiliza os termos “design ou delineamento da
pesquisa” para denominar esta etapa. Segundo Gil (1999) o delineamento considera
0 ambiente em que sdo coletados os dados, bem como as formas de controle das
variaveis envolvidas, sendo o elemento mais importante para a identificacdo desta

etapa o procedimento adotado para a coleta de dados.

Assim, podem ser definidos dois grandes grupos de delineamentos: aqueles
que se valem das chamadas fontes de “papel” e aqueles cujos dados sao
fornecidos por pessoas. No primeiro grupo estéo a pesquisa bibliografica e
a pesquisa documental. No segundo estdo a pesquisa experimental, a
pesquisa ex-post-facto, o levantamento, o estudo de campo e o estudo de
caso (GIL, 1999, p. 65).

Marconi e Lakatos (2003) tratam da existéncia desses dois grupos
distinguindo-os entre os de: (1) documentacéo indireta e (2) documentacgéo direta.
Desse modo, tendo em vista que o objetivo deste trabalho concentra-se em
identificar como o voluntariado corporativo contribui para o desenvolvimento de
competéncias das pessoas, identificou-se para o alcance do mesmo, a
necessidade de utilizar as técnicas de pesquisa bibliografica e o estudo de

caso.

5.2.1 Pesquisa bibliografica

A pesquisa bibliografica agrupa-se como documentacdo indireta e
compreende toda bibliografia ja tornada publica em relagdo ao tema de estudo,
desde publicacdes avulsas, boletins, jornais, revistas, livros, pesquisas, monografias,
teses [...], as fontes de “papel” propostas por Gil (1999), até meios de comunicagéo
orais: radio, gravacbes em fita magnética e audiovisuais: filmes e televisdo
(MARCONI; LAKATOS, 2003). Para este tipo de pesquisa, Fachin (2006) considera

também os documentos eletrdnicos, ou seja, aqueles extraidos da internet.
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5.2.2 Estudo de caso

No que se refere a documentacdo direta ou aos dados fornecidos por
pessoas, a pesquisa valeu-se do estudo de caso que € caracterizado pelo estudo
profundo e exaustivo de um ou de poucos objetos, de maneira a permitir 0 seu
conhecimento amplo e detalhado (GIL, 1999, p. 72).

Segundo Yin (2010, p. 39) define-se o estudo de caso como “uma
investigacdo empirica que investiga um fendmeno contemporaneo em profundidade
e em seu contexto de vida real, especialmente quando os limites entre o0s
fendmenos e o contexto ndo séo claramente evidentes”.

Estudos de caso sdo de natureza profundamente qualitativa e valem-se
preferenciamente de dados coletados através de consultas a meios primarios e
secundarios, entrevistas e da propria observacdo do fendmeno. E possivel a
utilizacdo de dados gquantitativos, no entanto, estudos de caso nao permitem a
generalizacdo dos resultados obtidos (BERTUCCI, 2009). Além disso, Gil (1999)
aponta outras limitacdes quanto a escolha desta técnica de pesquisa, como a falta

de procedimentos metodoldgicos rigidos, que podem levar a vieses, e 0 tempo
demandado para a sua realizacao.

5.3 INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS

O instrumento de coleta de dados utilizado na realizacdo do estudo de caso
refere-se a entrevista semi-estruturada, com a qual, de acordo com Marconi e
Lakatos (2003), o entrevistador pode desenvolver situacdes e direciona-las conforme
julgue pertinente. Este tipo de entrevistas enquadra-se na modalidade de entrevista
focalizada proposta por Ander-Egg (1978, apud MARCONI; LAKATOS, 2003). Nesta
modalidade de entrevista determina-se um roteiro de tOpicos sobre o tema que se
vai estudar e o entrevistador fica livre para fazer as peguntas que quiser.

Consoante Yin (2010, p. 133-134), este tipo de entrevista é também
conhecida como entrevista focada e realiza-se em um curto periodo de tempo,
mediante o seguimento de um determinado conjunto de questdes derivadas de um

protocolo de estudo. Para este autor as entrevistas sdo conversas guiadas e fluidas,
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e constituem-se como uma das fontes de informacdo mais importantes para o
estudo de caso.

O roteiro de entrevista (APENDICE A) elaborado para a conducéo do estudo
de caso contempla trés secfes: a primeira refere-se a uma abordagem sobre a
empresa objeto de estudo e busca conhecer o histérico e sua dimenséo estratégica
(missao, visédo e valores). A secao seguinte pretende conhecer aspectos relativos ao
conjunto de competéncias adotado pela empresa. A terceira secdo € composta por
seis perguntas de carater subjetivo, estabelecidas com o propésito de orientar a
busca pelo conhecimento dos aspectos do programa de voluntariado que
relacionam-se ao desenvolvimento de competéncias dos colaboradores da empresa.

Em complemento ao roteiro de entrevista, foi elaborado uma questédo baseada
na escala social de graduacdo (APENDICE B). Escalas sociais sd0 instrumentos
construidos com o objetivo de medir a intensidade das opinides da maneira mais
objetiva possivel (GIL, 1999, p. 139-143). No que se refere as escalas sociais de
graduacéo, o autor diz que estas “apresentam um continuo de atitudes possiveis em
relacdo a determinada variavel”.

Buscou-se conhecer a percepcéo do entrevistado sobre o grau de importancia
do voluntariado para o desenvolvimento de competéncias pré-determinadas. Os
graus de importancia estabelecidos na questdao variam em ordem descrescente
entre “muito”, “bastante”, “pouco” e “nada”, e as competéncias avaliadas referem-se
a uma colecao daquelas constatadas durante a pesquisa bibliografica.

A entrevista realizou-se as 15 horas do dia 23 de abril de 2012, na sede da
Companhia de Distribuicdo de Energia Elétrica — Coelce, localizada na Rua Padre
Valdevino, n° 150, em Fortaleza-CE. Foi utilizado um gravador de &udio, para
facilitar a posterior transcricdo dos relatos e garantir fidedignidade aos dados
coletados e resultados obtidos. Representaram a Coelce, durante a entrevista, a
especialista em Responsabilidade Social, Débora Pinho, e a especialista em

Desenvolvimento de Pessoas, Elizabete Bernardine.

5.4 UNIDADE DE ANALISE

Segundo Bertucci (2009, p. 59) a unidade de analise define “onde” e “em que”

nivel o trabalho ser& realizado. O presente estudo fundamentou-se em pesquisa
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realizada em nivel organizacional na Coelce. Nesse nivel, de acordo com autora,
geralmente é analisada uma ou poucas organizagcfes através da técnica de estudo
de caso, no intuito de “identificar, descrever e analisar situacdes organizacionais,
apontando as questdes relevantes”.

A Coelce - Companhia de Distribuicdo de Energia Elétrica do Ceara € uma
sociedade andnima de capital aberto, concessionéria de servico publico de energia
elétrica. Com 1.290 empregados, a empresa responsabiliza-se pela distribuicéo,
desde os anos 60, de energia elétrica no estado do Ceara. Hoje, sua area de
concessdo abrange os 184 municipios cearenses. A empresa, controlada pela
espanhola Endesa, passou por um processo de privatizacdo em 1998 e desde entéo
ganhou o direito de concessado pelo prazo de 30 anos a partir daquela data. Com
sede em Fortaleza, € a terceira maior distribuidora do Nordeste em volume
comercializado de energia, e é considerada a melhor distribuidora do Brasil. Entre os
fatores que atestam a atuacdo relevante de sua operacdo, destaca-se 0
cumprimento irrestrito de todos os requisitos legais e regulamentares cultivaveis ao
seu porte e setor. Além disso, em 2011 foi consagrada com o Prémio Nacional da
Qualidade — PNQ.

A escolha refere-se a um tipo de amostragem ndo probabilistica por
acessibilidade ou por conveniéncia, conforme apresenta Gil (1999). Para este autor,
uma amostragem nédo probabilistica por acessibilidade estabelece-se como o menos
rigoroso de todos os tipos de amostra e ndo se baseia em fins matematicos ou
estatisticos, mas por critérios definidos pelo pesquisador.

O critério utilzado para a definicdo da unidade de andlise foi, essencialmente,
possuir um programa de voluntariado corporativo institucionalizado. Considerou-se
um fator de agregacao de valor ao trabalho, o fato de a organizacdo possuir um

modelo de gestédo de pessoas por competéncias.

5.5 ETAPAS DESENVOLVIDAS E CRITERIOS PARA ANALISE DE DADOS

As etapas desenvolvidas para analise dos dados foram adaptadas do modelo
proposto por Bertucci (2009) para dados coletados mediante entrevistas. Assim,
neste estudo, foram definidas as seguintes etapas: (1) transcricdo e leitura

sistematica e interativa de toda a entrevista, (2) identificacdo e organizacdo de
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elementos da entrevista comuns ao conteudo levantado no referencial teérico, (3)

tratamento e interpretacdo do material e (4) elaboragéo final do texto.

5.5.1 Pesquisa qualitativa

Por se tratar de dados essencialmente verbais, ndo empregando nenhum
instrumento estatistico, a abordagem utilizada para andlise e interpretacdo dos
mesmos, segundo Richardson (1999, p. 79-80), configura a pesquisa como de
carater qualitativo. Para este autor, as investigacdes que se voltam para uma analise
gualitativa tém como objeto situacbes complexas ou estritamente particulares. As
abordagens em relacdo aos dados verbais constituem uma das correntes
metodoldgicas da pesquisa qualitativa e esta é a principal metodologia utilizada nos
estudos exploratérios (FLICK, 2004; MALHOTRA 2006).

5.5.2 Anélise de contetudo

ApGs a identificagdo e organizagdo dos elementos em comum, estes sofreram
tratamento com base na analise de conteudo, conforme sugerem Laville e Dionne
(1999, p. 198) para dados tomados de forma literal, por meio de entrevistas.
Segundo estes autores, o principio da analise de conteudo “consiste em desmontar
a estrutura e os elementos desse conteudo para esclarecer suas diferentes

caracteristicas e extrair sua significagdo”.

Mesmo organizado, o material continua bruto e ndo permite ainda extrair
tendéncias claras e, ainda menos, chegar a uma conclusdo. Sera preciso
para isso empreender um estudo minucioso de seu contelido, das palavras
e frases que o comp&em, procurar-lhes o sentido, captar- lhes as intencdes,
comparar, avaliar, descartar o acessorio, reconhecer o essencial e
seleciona-lo em torno das ideias principals [...].

Segundo Richardson (1999) a analise de conteudo € utilizada especialmente
em estudos de carater qualitativo e deve ser realizada mediante leitura para

organizar as ideias e, depois, analisar os elementos e regras que as determinam.

Pela sua natureza cientifica, a analise de contetdo deve ser eficaz, rigorosa
e precisa. Trata-se de compreender melhor um discurso, de aprofundar
suas caracteristicas (gramaticais, fonoldgicas, cognitivas, ideoldgicas etc.) e
extrair 0s momentos mais importantes. Portanto deve basear-se em teorias
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relevantes que sirvam de marco de explicacdo para as descobertas do
pesquisador (RICHARDSON, 1999, p. 224).

O modo de anélise qualitativa de conteudo utilizado foi o emparelhamento. De
acordo com Laville e Dionne (1999) com essa estratégia associa-se o0s dados
obtidos a teoria reunida sobre o0 assunto com a intencdo de compara-los e constatar
as similaridades entre as situacfes observadas.

Para realizar-se este modo de andlise de conteudo, foi utilizada a técnica de
andlise por temas principal e secundarios, sugerida por Richardson (1999, p. 243),
segundo o qual “consiste em isolar temas de um texto e extrair as partes utilizaveis,
de acordo com o problema pesquisado, para permitir sua comparagao” com outros
dados do trabalho. Nesse sentido, dividiu-se como tema principal o tema geral deste
trabalho e como temas secundarios as etapas definidas no roteiro de entrevista para
a fase de coleta de dados, conforme quadro 5. Em seguida comparou-se os dados

colhidos na entrevista com os dados obtivos através da pesquisa bibliogréafica.

Quadro 5 — Analise de contelido por temas (analise tematica)

Tema principal Temas secundarios Analise de conteudo
Modalidades e segmentos do
programa de voluntariado

Voluntariado

. . corporativo = - -
A importancia do P Critérios para selecéo de voluntarios
voluntariado Principais competéncias .
) p P . Comparando teoria e
corporativo para o Aspectos do voluntariado que :
; i . i dados da entrevista
desenvolvimento de  Desenvolvimento de contribuem para o desenvolvimento
competéncias competéncias de competéncias

Importdncia do voluntariado para o
desenvolvimento de competéncias

Fonte: Richardson, 1999 (adaptado pela autora, 2012)

Quanto a andlise da questdo elaborada em escala de graduacéo, atribuiu-se

um valor numérico como cédigo para cada grau de importancia.

Quadro 6 — Codificacdo da escala de graduacéo

Grau de importancia Codificagao

Muito 3
Bastante 2
Pouco 1
Nada 0

Fonte: Elaborado pela autora, 2012
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Desse modo, a graduagao que representa a resposta de maior intensidade
recebeu o codigo de valor mais alto e a de menor intensidade, a codificagéo de valor
mais baixo, conforme quadro 6. Os dados foram utilizados para a composi¢cao de um
grafico, permitindo a melhor visualizacdo, analise e comparacdo desta com as

demais informagdes reunidas na pesquisa.
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6 RESULTADOS DA PESQUISA

A Coelce - Companhia de Distribuicdo de Energia Elétrica do Ceara, possui
projetos reconhecidos internacionalmente por sua contribuicdo ao desenvolvimento
sustentavel. Suas acgBes de responsabilidade social elevaram o indice de
Sustentabilidade Social (ISE) de suas acdes da Bolsa de Valores de Sao Paulo ao
nivel de acdes preferenciais classe A. Além disso a empresa esta entre as 150
Melhores para Trabalhar, segundo o Guia Exame-Vocé S.A.

Tendo como missdo “energia orientada para um relacionamento proximo e
transparente com nossos clientes, crescendo junto com o Ceara e gerando valor
para 0s acionistas, através da satisfacdo e compromisso de todo nosso time”, a
companhia sustenta-se nos seguintes valores: “respeitamos a vida”, “seguranga em
tudo que fazemos”, “compromisso com a sociedade e com o meio ambiente”,
‘respeito as pessoas”, “simplicidade nas ag¢des”, “transparéncia e confianca nas
relacdes”.

Pautado em cada um desses valores, a empresa estruturou, em 2012, o seu
Programa de Voluntariado Corporativo, 0 Rede do Bem, que tem como objetivos
promover a satisfacdo dos colaboradores e estreitar a relagdo entre empresa e as
comunidades. Conforme apresenta o quadro 7, segundo a especialista em
Responsabilidade Social, Débora Pinho, a Coelce ja vinha realizando diversas acdes
sociais nesse sentido, porém ndo dentro de um programa organizado com formacao
de comité, comunicacao integrada, e participacéo dos colaboradores no processo de
estruturagcédo do programa.

De acordo com a especialista, a estruturacdo do programa de voluntariado
partiu de uma orientacdo corporativa através da qual todas as empresas do grupo
Endesa participaram do desenvolvimento, desde a criacdo do nome do programa, da
definicdo dos propositos, aplicando questionarios aos colaboradores com o objetivo
de conhecer os tipos de praticas com as quais as pessoas gostariam de trabalhar e
também aqueles que ja atuavam como voluntarios. A partir dai, deu-se inicio a
divulgacdo do programa, utilizando inclusive colaboradores das empresas como
personagens, enaltecendo suas atuacoes anteriores em atividades de voluntariado,

no intuito de despertar o interesse dos demais empregados.
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Quadro 7 — Andlise tematica de contetdo — Voluntariado Corporativo, parte |

ANALISE TEMATICA DO

RESPONDENTE CONTRIBUICOES EMPIRICAS CONTEUDO

"Desde, pelo menos, 2005, a gente tinha atividades
que eram desenvolvidas, mas nao dentro de um
programa, de forma mais estruturada [...] Mas em
2012, dando esse carater de programa, no sentido de
envolver inclusive a participacdo das pessoas para
definicdo do nome, dos propdsitos, isso foi feito de
maneira corporativa, ndo so pela Coelce, mas todas as
empresas do grupo Endesa. Entdo foi escolhido o
nome, foi aplicado um questionario, nao sé para e Estruturagdo do programa por
escolha do nome do programa, mas também para os orientagdo corporativa;

tipos de praticas com as quais as pessoas gostariam
de trabalhar, ai foi construido o que a gente chama de e Demanda dos colaboradores;
Especialista em | Rede do Bem [...] Entdo como programa estruturado

RS mesmo, comecgou agora em 2012, agora novamente: e Segue o roteiro béasico de
h& 6 anos a gente vinha fazendo praticas, todas as implementacéo de um
empresas faziam, s6 que ndo seguiam uma mesma programa de voluntariado;
diretriz. Agora, tem toda uma identidade visual [...] com
acOes direcionadas, criagéo de comité, com e Apoio da alta direg3o.

comunicagao para disseminar e envolver as pessoas
[...] Porque antes ficava s6 com o colaborador e a area
de responsabilidade apoiava com recursos pra alguma
pratica. [...] No dia da divulgacéo da abertura do
programa, estava a alta dire¢do vestindo a camisa,
falando da importancia, do engajamento e da liberacéo
do empregado, envolvendo todo mundo [...] porque tem
que ter isso muito claro".

Fonte: Elaborado pela autora, 2012

Houve também um evento de lancamento do programa, com palestra e
apresentacao de video para explicar a importancia do voluntariado. Participou desse
momento, a alta direcdo da companhia, reforcando o apoio ao engajamento e
liberacdo dos empregados para participarem das atividades.

Percebe-se que as informacdes condizem com as contribuicdes tedricas
expostas ao longo desse trabalho pois, segundo pesquisa do Conselho Brasileiro de
Voluntariado Empresarial sobre o Perfil do Voluntariado Empresarial 1l (CBVE,
2010), a principal motivacao para a implementacdo de um programa de voluntariado
parte de uma orientacdo corporativa, seguido por uma demanda de colaboradores.
Averigua-se similaridades, também, quanto a estruturagdo do programa de
voluntariado da Coelce, o qual estabeleceu-se conforme as etapas propostas pelo
roteiro basico para a implementacdo de programas de voluntariado corporativo de
Goldberg (2001) e demonstrado na figura 4. Outro aspecto importante que foi
observado, trata-se do apoio da alta direcdo da empresa, sobre o que afirma
Goldberg (2001, p. 42):
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a participagdo de representantes do alto escaldo [...] € importante tanto para
ajudar a pensar estrategicamente o programa, quanto para que eles se
apropriem da iniciativa e adotem as medidas necessarias. Isso vai ajudar na
conquista de aliados [...], contribuindo para a manutencdo do entusiasmo
das geréncias de médio e baixo escalao.

Além disso, o programa de voluntariado corporativo existente na Coelce
vincula-se estrategicamente ao plano de responsabilidade social corporativa em
recursos humanos, o Plan Senda, cujo um dos objetivos € fortalecer o voluntariado.
Este plano, por sua vez, atende as dimencdes social, econbmica e ambiental

propostas pela Politica de Sustentabilidade Endesa.

Quadro 8 — Analise tematica de conteldo — Voluntariado Corporativo, parte Il

~ " ANALISE TEMATICA DO

RESPONDENTE CONTRIBUICOES EMPIRICAS CONTEUDO

“Tem uma questéo estratégica envolvida [...] existe o

Plan Senda, que é o plano de sustentabilidade focado no

publico interno, e uma das diretrizes do plano é fortalecer

o voluntariado, ou seja, ndo é uma acéo solta [...] tem

que ter programas que deem suporte a esses ¢ Vincula-se ao plano de

compromissos. [...] E como se fosse uma estratificagio responsabilidade social com
Especialista em | da dimenséo social desse plano. [...] Entdo vocé pode foco em RH,;

RS dizer que o programa (Rede do Bem) atende o

compromisso que a empresa tem com os empregados e Alinhamento 4 cultura da

em uma das dimensdes de atuacao, que é o empresa,;

voluntariado, dentro do plano de responsabilidade social

corporativa em recursos humanos (Plan Senda) e é

pautado na missao e nos valores da empresa, com foco

no “respeitamos a vida” e “simplicidade nas agdes".

Fonte: Elaborado pela autora, 2012

Conforme Goldberg (2001), parafraseando Rosa Maria Fischer, os valores da
empresa devem ser o0 ponto de partida da sua atuacéo social com o voluntariado, e
este deve, por sua vez, reforcar as estratégias da organizacdo. Para a Points of
Light (apud GOLDBERG, 2001), organiza¢do n&o-governamental americana, o
desenvolvimento de wum programa de voluntariado empresarial alinhado
estrategicamente a atividade principal da empresa e a sua razéo de ser, figura como
um dos mais valiosos investimentos, no que se refere as suas acdes de
responsabilidade social. Goldberg (2001, p. 42) afirma ainda que “ao fazer um
mergulho em sua cultura interna, a empresa descobrird se existe sintonia entre a
proposta de incentivar os funcionérios a realizar agbes sociais voluntariamente e o

comportamento geral da companhia”.
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No que se refere as modalidades de acbes, Débora Pinho cita as que j&
vinham sendo desenvolvidas, como a mobilizacdo dos empregados para doagéo de
notas fiscais, arrecadacdo de tampinhas plasticas, promocdo de palestras
educativas sobre uso consciente de energia e a primeira acdo do programa de
voluntariado estruturado em 2012: o mutirdo para a promoc¢ao de reforma de uma
escola publica de Fortaleza, cuja entrega contou, ainda, com apresentacdes

musicais, show de magica e lanche para as criancas.

Quadro 9 - Analise teméatica de contetdo — Voluntariado Corporativo, parte lll

~ ’ ANALISE TEMATICA DO

RESPONDENTE CONTRIBUICOES EMPIRICAS CONTEUDO

"existe a limitag@o de recursos, entdo tem que ser

viavel, que possibilite 0 engajamento das pessoas e

. gue atenda comunidades de baixa renda, que € o e Objetiva promover o engajamento

Espeuslsl,sta €M | nosso grande pablico”. e atender comunidades de baixa

"a gente abriu pra todos os colaboradores da renda da cidade

empresa que quisessem ir [...] mas néo pra

familiares”.

Fonte: Elaborado pela autora, 2012

Sobre os critérios para a escolha das atividades a serem desenvolvidas,
relatou-se a importancia de (1) atender a comunidades de baixa renda, (2) estar
dentro dos limites dos recursos disponiveis, sendo financeiramente viavel e (3)
possibilitar o engajamento das pessoas. Pb6de-se observar que as atividades de
voluntariado séo direcionadas a participacdo de empregados, seja estagiario, efetivo
ou terceirizado, ndo sendo abertas a participacdo de familiares ou empregados
aposentados.

Nota-se que um dos principais critérios para a realizacdo das atividades de
voluntariado na Coelce € atender as comunidades carentes, e que isso submete-se
a limitacdo de recursos disponibilizados pela empresa. Por outro lado, verifica-se
que a selecdo de voluntarios ndo segue métodos baseados no perfil e habilidade
das pessoas para as atividades e nem abrange funcionarios indiretos da empresa,
como aqueles ja aposentados, ex-funcionarios ou familiares.

Algumas das tendéncias em voluntariado corporativo mundial, sdo o
voluntariado baseado em habilidades e o voluntariado online. O primeiro consiste no
“uso consciente de habilidades profissionais e pessoais em beneficio da comunidade
(IAVE, 2011). Ja o voluntariado online refere-se aquele que aproveita os beneficios
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da tecnologia e da internet, eliminando a necessidade de deslocamento,
favorecendo a liberdade e flexibilidade do engajamento dos voluntarios (VNU, 2011).

Por se tratarem de modelos de voluntariado incipientes, ainda ndo se tem
elaborado um material referencial sobre conceitos, métodos e praticas, mas
entende-se, a principio, que representam alternativas inovadoras e acessiveis que
podem ser incentivadas entre os empregados, sem limitar-se a recursos financeiros
da companhia.

Uma outra tendéncia, conforme sugerem Goldberg (2001) e a Points of Light
(apud ACCION EMPRESARIAL, 2004), é que os incentivos a pratica de voluntariado

direcionem-se também aos funcionarios indiretos da empresa, que Sao ex-

funcionarios, familiares dos funcionarios e até mesmo aqueles aposentados.

Quadro 10 — Andlise tematica de contelido — Desenvolvimento de competéncias, parte |

= : ANALISE TEMATICA DO
RESPONDENTE CONTRIBUICOES EMPIRICAS CONTEUDO
"Pela area de Responsabilidade Social eu acredito
que sim, em termos da humanizagéo, do
engajamento com a questéo até da propria
sustentabilidade, que é uma politica do grupo, do
trabalho em equipe, nas relagoes interpessoais [...] Humanizago;
porque aqui a gente sabe que tem que ter
competéncias técnica§ mas Eambém o Engajamento:
comportamentais, entdo vocé tem que ser cidadéo
do mundo_. Ne_sse sentido [...] eu acredito que Compreenséo da politica de
melhora sim, internamente, até porque como ele (o sustentabilidade-
programa de voluntariado) é pautado nos valores da '
&, empresa, isso faz com que as pessoas se envolvam Trabalho em equipe;
e trabalhem focadas nesses valores, entdo a gente
g ta fortalecendo esses valores de simplicidade, de Relacionamento Interoessoal-
«© respeito a vida. E isso a gente trabalha em outros P '
@ aspectos também, o respeito a vida no sentido da .
s seguranga, em relacdo ao meio ambiente, respeito Desenvolwmentq de
o a comunidade, &s diferengas. Nessa perspectiva comportamentos;
x mais ampla, ele (o voluntariado) acaba auxiliando )
w no fortalecimento desses comportamentos”. Fortalecimento dos valores da
empresa,;
"Dentro de uma empresa desse porte, que faz parte . N )
de um grupo com atuacdo mundial, a questio do Orientacéo ao cliente;
relacionamento é fundamental, a questéo do o i .
compartilhar com o outro [...] fortalece o trabalho em Sensibilidade as questdes
equipe e a propria humanizacgéo, que hoje é muito sociais e ambientais
necessario para o atendimento ao cliente, para a (compreenséo do meio)
relacdo com seu colega de trabalho [...] e isso torna
as pessoas mais sensiveis, menos egoistas [...] e
faz com que se tenha um olhar mais atento pra
essas questdes sociais e ambientais".
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"A realidade que se vive no momento é de muito
trabalho, de muita cobranca [...] e as vezes vocé
ndo consegue enxergar o colega de trabalho de
outra forma, entdo num momento desses, vocé
entende um pouco mais da pessoa, vé o lado mais
humano, ndo s6 o profissional, e acredito que isso
melhora as relagfes".

Fonte: Elaborado pela autora, 2012

No que se refere a importancia do voluntariado para o desenvolvimento de
competéncias dos colaboradores, Débora Pinho percebe que € possivel o
desenvolvimento de comportamentos, de competéncias e o crescimento humano, a
partir da pratica do voluntariado. Quanto aos aspectos dessa experiéncia que
contribuem para o aprendizado e desenvolvimento de competéncias destacou-se
como fundamentais a questdo do relacionamento, do compartiihamento de
experiéncias e do poder ajudar ao proximo. Numa perspectiva pessoal, a
especialista considera a questdo da satisfacdo, do carinho e do “fazer com amor”
caracteristicas intrisecas e essenciais ao voluntariado, que permite, além disso,
conhecer melhor as pessoas com gque se convive no ambiente de trabalho.

Para a especialista em desenvolvimento de pessoas da Coelce, Elizabete
Bernardine, ainda ndo é possivel a area de recursos humanos mensurar o impacto
do voluntariado no desenvolvimento de competéncias. No entanto, numa percepcao
pessoal, acredita que o trabalho voluntario contribua para o crescimento das
pessoas.

Quadro 11 - Andlise tematica de conteddo — Desenvolvimento de competéncias, parte Il

= . ANALISE TEMATICA DO
RESPONDENTE CONTRIBUICOES EMPIRICAS e e

"Talvez a Unica pessoa que poderia Ihe dar esse
tipo de resposta seria 0 gestor da propria

I

o pessoa. [...] aqui, a gente do RH n&o tem como e Acredita no desenvolvimento de
g mensurar isso, a gente nao tem a relagao do competéncias a partir do

« publico que participa [...] entdo a gente ndo tem voluntariado;

» como quantificar, mensurar , avaliar se isso

] impacta no desenvolvimento de competéncias. e Avaliacdo de competéncias ainda
® Eu acredito que isso impacte no crescimento, a ndo considera a participagdo nas
u% gente recebe muita mais do que d4, quando a atividades de voluntariado;

gente faz um trabalho desse, mas é pura
percepgdo minha, empirica. "
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"O trabalho que os gestores fazem, ano a ano, é
de avaliacdo dos comportamentos [...] dos
membros da sua equipe. Mas em nenhum
momento se faz um link disso com a atividade
de voluntariado. Por exemplo, ao me avaliar,
minha gestora ndo pergunta sobre a minha
participac@o na atividade de voluntariado, a ndo
ser que eu fale espontaneamente [...] entdo se
eu trouxer isso, talvez o gestor tenha esse
conhecimento. Mas ainda nao consigo ver de
gue maneira isso possa ser mensurado pelo RH.
Se o gestor identifica, na sua area, que
determinado colaborador que esta fazendo
atividade de voluntariado, estd melhorando no
relacionamento interpessoal, esta mais focado,
mais concentrado, se ele esti mais orientado ao
cliente interno, o RH ndo tem como ter esse
conhecimento”.

Fonte: Elaborado pela autora, 2012

As informacdes colhidas através do discurso das especialistas da Coelce
representam percepcdes empiricas, ndo sendo, ainda, o desenvolvimento de
competéncias um beneficio percebido e avaliado concretamente através da atuacéo
voluntaria. No entanto, ha indicios de que o cendrio apresentado na entrevista
condiz com os aspectos teéricos reunidos. Segundo dados da segunda pesquisa
sobre o perfil do voluntariado empresarial (CBVE, 2010), os maiores beneficios para
as empresas que realizam acdes de voluntariado corporativo se concentram na area
de gestdo de pessoas, conforme propos Garay (2001) quando falava sobre a
ampliacdo de visdo de mundo, o trabalho em equipe baseado em solidariedade e
relacBes menos hierarquizadas, relacionando-os a pratica do voluntariado.

Segundo a especialista em desenvolvimento de pessoas, na Coelce sdo
avaliadas as seguintes competéncias comportamentais: “atua com foco em
resultados”, “dirige mudancas”, “trabalho em equipe”, considerando-se como um
“cidaddo do grupo”, “dominio sobre o trabalho que executa”, “capacidade de assumir
responsabilidades e riscos” e “priorizagdo da seguranca atraves de conhecimentos
sobre normas, padrdes e cultura da seguranga e riscos de atividades”.
Comportamentos estes que sdo, anualmente, avaliados por cada gestor, segundo o
rendimento e desenvovimento dos membros de sua equipe. No entanto, néao é feita
uma avaliagdo levando em consideracdo, essencialmente, a participacdo dos

colaboradores nas ac¢des de voluntariado.
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Com o proprosito de tornar mais objetivas as percepcdes da especialista em
desenvolvimento de pessoas, foi solicitado que a mesma avaliasse a importancia do
voluntariado para o desenvolvimento de competéncias, cujo resultado € possivel

observar no grafico 7.

Grafico 7 — Importéancia do voluntariado corporativo para o desenvolvimento de competéncias
(avaliagé@o Coelce)

Negociacdo

Relacionamento interpessoal [ ENNRNEGEG

Busca pela exceléncia
Desenvolvimento profissional

Tomada de decisdo

Orientacdo ao cliente e ao
mercado

Planejamento e organizacdo

Lideranca

Inovag3o e criatividade ||

Trabalho em equipe i

Comunicagdo

Adaptabilidade  [NNEGNEEG
. . |

0 1 2 3 -
.Muito impor‘[ante. Bastante importante 1 Pouco imponante. Mada importante

Fonte: Elaborado pela autora, 2012

Nota-se que as competéncias para o desenvolvimento das quais o
voluntariado foi considerado “muito” e “bastante” importante relacionam-se a
algumas daquelas competéncias avaliadas na gestdo do rendimento dos
colaboradores na Coelce, pela area de RH, bem como aquelas citadas no discurso
da especialista em responsabilidade social.

Foi possivel também comparar os resultados do grafico 7 aos dados dos

graficos 5 e 6. Desse modo, verifica-se concordancia quanto a importancia do



77

voluntariado para o desenvolvimento de competéncias como: trabalho em equipe,
adaptabilidade, relacionamento interpessoal, inovacédo e criatividade, lideranca e
comunicacdo. Vale ressaltar que tais competéncias estdo entre aquelas descritas
por Gramigna (2007), e demonstradas no quadro 4, como as principais
competéncias requeridas pelo mercado de trabalho.
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7 CONSIDERACOES FINAIS

Este estudo desenvolveu-se na expectativa de responder ao seguinte
problema: Como o voluntariado corporativo pode contribuir para o desenvolvimento
de competéncias dos colaboradores? Para buscar explicacdes, elencou-se como o
objetivo geral do estudo, identificar as contribui¢des do voluntariado corporativo para
o desenvolvimento de competéncias dos colaboradores, e como objetivos
especificos a necessidade de (1) relacionar os beneficios do programa de
voluntariado corporativo para a gestdo de uma organizacdo, e (2) identificar as
principais competéncias desenvolvidas através do voluntariado.

Com base na pesquisa, construida através de referencial tedrico que abordou
tematicas sobre responsabilidade social empresarial, voluntariado e competéncias
das pessoas, reunidas na literatura nacional e internacional, considera-se que todos
0S objetivos propostos foram alcancados e, em decorréncia disso, o problema de
pesquisa foi respondido, conforme explana-se a seguir.

Como uma das vertentes de atuacdo empresarial no campo da
responsabilidade social, o voluntariado parece ser ainda um fendmeno em fase de
experimentacdo. No entanto foi possivel constatar que nos mais de vinte anos em
que € praticado no meio corporativo, desde a década de 90, quando comecou a dar
seus primeiros passos devido a chegada de empresas internacionais no Brasil, a
modalidade de interacdo social tem consolidado-se como um importante caminho
para o envolvimento das pessoas com a sociedade, permitindo que cooperem para o
desenvolvimento do bem-estar do préximo. Esse cenario gera um sentimento de
resgate do sentido de sua existéncia como cidadaos, mascarada pelos efeitos da
globalizacdo e da crenca de que é papel unicamente do governo assumir a
responsabilidade de realizar as mudancas necessarias. O voluntariado é uma
maneira de fazer com que as pessoas exercam o significado de cidadania, ou seja,
da qualidade daquele que é cidadao e participa dos assuntos do meio em vive.

Quando realizado tendo como pano de fundo o ambiente e o0 apoio
corporativo, o voluntariado ganha status de recurso estratégico que ajuda a atingir
metas referentes a responsabilidade social das empresas, uma questao cada vez
mais relevantemente considerada, quando se avalia a atuagcao das empresas nas

esferas sociais, econdmicas e ambientais.
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Contudo, a presente pesquisa possibilitou destacar que outro motivo pelo qual
as empresas tém se movimentando, no sentido de estruturar programas de
voluntariado, é o fato de que boa parte dos jovens (e aqui incluem-se os
profissionais e aqueles em formacao) jA& chegam ao mercado de trabalho tendo
vivenciado experiéncias com atividades desse tipo, representando uma demanda a
ser atendida dentro das organizacdes. Para reforcar mais ainda a atuacdo das
empresas em atividades voluntarias, foi possivel descobrir que a maior parte dos
jovens voluntarios brasileiros que possuem ensino superior estdo concentrados no
curso de Administracao (Pesquisa Voluntariado — IBOPE Bus Junho/2011).

Como resposta ao primeiro objetivo especifico determinado, que se refere aos
beneficios para a gestdo de uma organizagdo, reconheceu-se o valor do
voluntariado como um recurso estratégico capaz de colaborar no alcance de metas
do plano de responsabilidade social e de marketing, principalmente referentes a sua
imagem e reputacao junto a comunidade e a sociedade como um todo, uma vez que
passa a ser vista como uma empresa socialmente responsavel. No ambito interno,
observou-se que o voluntariado amplia o conhecimento e a visdo integral da
empresa, fortalecendo a cultura organizacional, sobretudo quando a estruturagao
das atividades de voluntariado sustentam-se na missao e nos valores da empresa,
conforme o caso estudado proporcionou analisar.

Como consequéncia, foi possivel também constatar os beneficios do
voluntariado corporativo para o seu publico interno, que sdo seus colaboradores, e
para o seu publico externo, a sociedade onde atua.

Quanto aos beneficios para a sociedade, entendeu-se que ha um aumento no
nivel de conhecimento dos problemas sociais da comunidade, uma maior
disseminacao do conhecimento sobre o voluntariado e, consequentemente, de maior
disponibilidade de voluntarios atuando nas comunidades. Contribui também para o
fomento do investimento social privado das empresas e para a reducdo das
desigualdades sociais.

No que se refere a importancia do voluntariado para o colaborador, um fator
ficou evidente: sobre as areas de uma organizacdo que podem beneficiar-se com as
praticas de voluntariado, a que mais se destaca frente as demais € a area de gestao

de pessoas ou recursos humanos.
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Isso porque conheceu-se que o envolvimento dos colaboradores em
atividades voluntarias contribui para a melhora de indicadores referentes ao clima
organizacional, a motivacao e a satisfacdo dos empregados, sobretudo porque, cada
vez mais, as pessoas buscam identificar-se com as empresas onde trabalham e com
as atividades que executam, enxergando nelas uma oportunidade de ajudar ao
proximo, de dar sentido a sua existéncia e ao seu trabalho para si e para a
sociedade, o que promove a elevacdo da auto-estima das pessoas.

Como resultado, além da satisfacdo e da motivacdo para o trabalho, itens ja
mencionados, outro fator, e que para este estudo figurou como o mais importante, é
o fato de que com o voluntariado é possivel o desenvolvimento ou o
aperfeicoamento de competéncias das pessoas.

Nesse sentido, de um lado, o estudo permitiu compreender que uma
competéncia trata-se de um conjunto formado por conhecimentos e habilidades que
evidenciam-se quando postas em pratica, através de uma acao, de uma atitude. Por
outro lado, levou ao conhecimento de que o voluntariado permite ao individuo estar
em contato com pessoas de culturas diferentes daquelas as quais ele convive,
colocando-o em ambientes fora daqueles aos quais ja se esta habituado. Outrossim,
exige-se do voluntario a compreenséo da realidade local, dos tipos de pessoas e
seus comportamentos, para que ele seja capaz de se moldar as situacdes do
ambiente, adaptando-se e desenvolvendo maneiras de atuar ali, fazendo-o sentir-se
peca fundamental para a mudanca da realidade, em beneficio do coletivo.

Entdo, se o voluntariado exige das pessoas esses conhecimentos e essas
habilidades e se uma competéncia traduz-se por um conjunto de conhecimentos e
habilidades postos em prética, foi permissivel compreender que a atuacdo das
pessoas em uma atividade voluntaria da condicbes para que essas pessoas
desenvolvam competéncias.

De posse dessa compreensédo, e entendendo que quanto melhor a atuagéao
das pessoas nas empresas onde trabalham, aplicando seus conhecimentos e
habilidades, melhor o desempenho da organizacao, observou-se ai a importancia de
as empresas apoiarem o voluntariado corporativo, através da estruturacdo de
programas, também como um recurso que possibilita o desenvolvimento de
competéncias de seus colaboradores e, consequentemente, o melhor desempenho

da sua atuagéo no ambiente de trabalho.
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Assim, com base nos dados e informagbes reunidos nesta pesquisa,
observou-se que dentre as competéncias das pessoas, aquelas que destacaram-se
COmo as que para as quais considera-se o voluntariado um importante meio para o
seu desenvolvimento sdo, em ordem aleatdria de importancia: Trabalho em equipe,
Adaptabilidade, Inovagdo e Criatividade, Lideranga, Comunicagéo,
Relacionamento interpessoal.

No que se refere a adaptabilidade, ficou entendido que a imersdo em um
novo ambiente, com situacbes e pessoas de comportamento diversos requer a
capacidade de rever conceitos e do realinhamento de postura frente as novas
demandas do meio em que se esta.

Com isso, cria-se a necessidade de agir de maneira inovadora e criativa,
observando oportunidades de criar algo novo ou fazer algo de maneira diferente,
com 0s recursos que se tem disponivel e, assim, atender as expectativas das
pessoas e do ambiente, uma vez que, no voluntariado, geralmente trabalha-se com
limitacGes de recursos financeiros e de pessoal.

Consequentemente, a comunicacdo e o relacionamento interpessoal sao
influenciados positivamente pelas exigéncias do meio, quando se tem a
possibilidade de lidar com os mais variados publicos, de culturas diferentes, de
idades, comportamentos ou limitacbes singulares, exigindo do voluntario a
sensibilidade de saber ouvir, compreender e transmitir seus esforcos de maneira
compativel, assertiva e efetiva.

Concluindo, quanto ao trabalho em equipe e a lideranca, entendeu-se que
estas sao competéncias que representam o que ha de mais inerente aos aspectos
do voluntariado: a capacidade de incitar o interesse a participacdo e envolver o0s
esforcos para que, unidas por um objetivo comum, pessoas atuem como
transformadores de uma situacdo em prol do coletivo. Considera-se, assim, que 0
desenvolvimento de uma esta intimamente relacionado ao da outra.

As consideracdes apresentadas possibilitaram o alcance do segundo e ultimo
objetivo especifico determinado e, por conseguinte, do objetivo geral estabelecido
para este trabalho: identificar as principais competéncias desenvolvidas através do
voluntariado e identificar as contribuicbes do voluntariado corporativo para o

desenvolvimento de competéncias dos colaboradores, respectivamente.
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7.1 CONTRIBUICOES DO ESTUDO E SUGESTOES DE PESQUISA

Acredita-se que os resultados desta pesquisa apresentam contribuicdes para
novas reflexdes sobre a relevancia do exercicio do voluntariado no ambito geral, ndo
apenas restringindo-se ao meio empresarial.

Por esse motivo sugere-se, para pesquisas futuras, abordagens sobre a
importancia do voluntariado no meio académico, envolvendo corpo docente e
discente na atividade, como uma maneira de desenvolver competéncias necessarias
aos futuros profissionais, antes mesmo de ingressarem no mercado de trabalho.

Sugere-se posteriores estudos sobre as novas tendéncias em voluntariado,
como o voluntariado online e, especialmente, o voluntariado baseado em
habilidades, e de que maneira eles podem agregar valor aos programas de
voluntariado corporativo.

Estimula-se também estudo sobre quais tipos de atividades de voluntariado
possuem potencial para desenvolver cada competéncia nas pessoas, considerando
esta sugestao a de maior relevancia, uma vez que contribuird para que as empresas

sejam mais estratégicas na escolha das a¢fes que irdo desenvolver.

7.2 LIMITACOES DO ESTUDO

Retomando o ja exposto anteriormente, o voluntariado corporativo parece
ainda ser uma atividade em fase de experimentacdo no Brasil. Por esse motivo,
considerou-se como uma limitacéo do estudo a caréncia de bibliografia especifica ao
tema, o que levou a autora a recorrer a uma minunciosa busca por relatérios,
pesquisas e publicacbes de organizacbes empresariais e nado-governamentais,
fundagbes e conselhos de voluntariado nacionais e internacionais, cujos quais
desenvolvem conceituados programas de voluntariado empresarial ou trabalham

com a missao de disseminar o conhecimento sobre o tema.
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APENDICES

APENDICE A

FA

FACULDADE 7 DE SETEMBRO

ROTEIRO DE ENTREVISTA

DATA DA ENTREVISTA: / /

BLOCO 1 - IDENTIFICACAO DA EMPRESA E RESPONDENTES

1.1 EMPRESA

Nome:

88

Ramo de atividade:

Quantidade de funcionarios:

1.2 RESPONDENTES

Nome:

Cargo/Funcao:

Tempo de empresa:

Nome:

Cargo/Funcao:

Tempo de empresa:

1.3 HISTORICO, MISSAO, VALORES
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BLOCO 2 - SOBRE O MODELO DE COMPETENCIAS

Principais competéncias avaliadas nos colaboradores da empresa.

BLOCO 3 - SOBRE O PROGRAMA DE VOLUNTARIADO

a)
b)

c)

d)

f)

Modalidade das acdes e segmentos de atuacdo do programa de voluntariado.
Critérios utilizados para a escolha de atividades desenvolvidas pelo
programa.

Comente como ocorre 0 processo de divulgagédo, recrutamento, selecéo e
capacitacdo de voluntarios.

Os funcionérios desenvolvem habilidades e competéncias através da
experiéncia com o voluntariado?

Se sim, quais competéncias especificas cujas quais é possivel perceber o
desenvolvimento através do voluntariado?

Que aspectos da experiéncia de voluntariado apoiam o0 processo de

aprendizagem e desenvolvimento de competéncias?
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APENDICE B
QUESTAO - ESCALA DE GRADUACAO
Avalie, em funcdo da importancia, como a participacdo dos empregados da empresa

nas atividades de voluntariado influi sobre o desenvolvimento das seguintes

competéncias:

Muito Bastante Pouco MNada

importante importante importante importante

Adaptabilidade

Comunicagao

Trabalho em equipe

Inovacdo e criatividade

Lideranga

Flanejamento e organizagdo
Orientacdo ao cliente & ao mercado
Tomada de decisao
Desenvolvimento profissional
Busca pela exceléncia

Relacionamento Interpessoal

MNegociagao
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ANEXOS

ANEXO A —Lei 9.608, DE FEVEREIRO DE 1998

DispGe sobre o servico voluntério e da outras providéncias.

Art. 1° Considera-se servi¢co voluntario, para fins desta Lei, a atividade nao
remunerada, prestada por pessoa fisica a entidade publica de qualquer natureza, ou
a instituicdo privada de fins ndo lucrativos, que tenha objetivos civicos, culturais,
educacionais, cientificos, recreativos ou de assisténcia social, inclusive mutualidade.

Paragrafo unico. O servico voluntario ndo gera vinculo empregaticio, nem
obrigacdo de natureza trabalhista previdenciaria ou afim.

Art. 2° O servico voluntario sera exercido mediante a celebracdo de termo de
adesdo entre a entidade, publica ou privada, e o prestador do servico voluntéario,
dele devendo constar o objeto e as condi¢cdes de seu exercicio.

Art. 3° O prestador do servico voluntario podera ser ressarcido pelas
despesas que comprovadamente realizar no desempenho das atividades
voluntarias.

Paradgrafo Unico. As despesas a serem ressarcidas deverao estar
expressamente autorizadas pela entidade a que for prestado o servico voluntério.

Art. 4° Esta Lei entra em vigor na data de sua publicacao.

Art. 5° Revogam-se as disposi¢cées em contrario.

Brasilia, 18 de fevereiro de 1998; 177° da Independéncia e 110° da Republica.
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