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Resumo

O principal objetivo deste trabalho foi criar uma proposta para um projeto de voluntariado
empresarial na Delegacao da Covilha do MODATEX - Centro de Formacao Profissional da
Industria Téxtil, Vestuario, Confecdo e Lanificios, o qual se denominou por MODATEX -
Voluntario.

Todo o trabalho foi desenvolvido de maneira a cobrir as fases de concecao e planeamento do
projeto, de modo a que a sua implementacao dependa apenas da decisao final do Conselho de
Administracdo do MODATEX. Para a sua realizacado foi necessario em primeiro lugar enquadrar
teoricamente as tematicas do voluntariado empresarial, da responsabilidade social das
empresas ao nivel das pequenas e médias empresas, e efetuar um apuramento do estado da
arte da gestao do voluntariado. Foi utilizada a metodologia de projeto dando-se particular
atencdo as fases de diagnostico e planeamento, ja que a implementacdo ndo esta
contemplada nos objetivos definidos para este trabalho. O trabalho esta estruturado de modo
a que para cada conceito tedrico apresentado fosse de imediato aplicado o conceito ao caso
concreto do MODATEX voluntario, isto €, por exemplo, mediante os argumentos tedricos
apresentados para o tema do ciclo de gestao do voluntariado, da analise swot e da analise de
stakeholders, foi em paralelo desenhado e apresentado o ciclo de gestao, a analise swot e a
analise de stakeholders do projeto MODATEX - voluntario. Caracterizou-se a equipa que é a
populacao alvo do projeto em termos de colaboradores, auscultou-se a sua disponibilidade e
atitudes face ao projeto e efetuou-se também a caraterizacao dos formandos.

Apresenta-se ainda uma proposta para avaliacao e monitorizacao do projeto.

Palavras-chave

Voluntariado, Voluntariado Empresarial, Responsabilidade Social Empresarial, Metodologia de

Projeto
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Abstract

The main goal of this work was to create a proposal for a project of corporate volunteering in
Covilha Delegation of the MODATEX - Vocational Training Centre of Textile, Clothing, Quilting
and Wool, which was named by ‘Modatex Volunteer’.

All work was developed in order to cover the design and planning phases of the project, so
that its implementation depends only on the final decision of the Board of Directors of
MODATEX. For its realization was needed first theoretically frame the themes of corporate
volunteering, corporate social responsibility at the level of small and medium enterprises,
and make a finding of state of the art in volunteer management. The design methodology was
used giving particular attention to the phases of diagnosis and planning, since the
implementation is not part of the objectives defined for this job. The work is structured so
that for each theoretical concept presented was immediately applied the concept to the case
of MODATEX Volunteer, for example, by the theoretical arguments presented to the theme of
the volunteer management cycle, from analysis swot and stakeholder analysis, was designed
and presented in parallel cycle management, swot analysis and stakeholder analysis of
MODATEX project - volunteer. Was also characterized the team that is the project's target
population in terms of employees, listened to their availability and attitudes towards the
project and also made her characterization of the trainees.

Still presents a proposal for assessment and monitoring of the project.

Keywords

Volunteering, Corporate Volunteering, Corporate Social Responsibility, Project Methodology
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1.Introducao

A oferta de voluntariado empresarial é diferente de empresa para empresa sendo que,
algumas oferecem um vasto leque de quase todas as formas de voluntariado quer seja aos
seus empregados, aposentados, familiares e amigos. Outras sao mais especializadas, com uma
faixa mais estreita de programas e oportunidades destinadas a apenas alguns dos seus
empregados e também ha empresas que apenas apresentam um Unico ato de voluntariado
empresarial, isolado das praticas da empresa, geralmente especializado no tipo de servico
que oferecem. Desta forma, poder-se-a afirmar que as decisdes sobre a natureza e a
abrangéncia das iniciativas de voluntariado de uma empresa dependem bastante da situacao,
baseando-se na sua cultura, prioridades, recursos, na natureza das suas atividades e forca de
trabalho e nas realidades concretas das comunidades em que ela atua. (Allen et al, 2011).

Na opiniao de Murphy e Thomas (sd), geralmente, as empresas escolhem o tipo de
voluntariado a realizar, tendo em conta o numero de funcionarios interessados, o
conhecimento e competéncias que podem oferecer e/ou adquirir, pelo tempo que a empresa
pode disponibilizar, pelas necessidades de voluntariado na comunidade e/ou pelas
preferéncias das empresas e dos seus funcionarios em se envolverem com uma determinada
causa. Os mesmos autores referem que, para os programas de voluntariado empresarial terem
sucesso, o envolvimento dos colaboradores na fase inicial é crucial.

De acordo com Santos (sd), em Portugal, o voluntariado empresarial surge de forma mais
organizada nos finais da década de 90, tendo como importante avanco a instituicdo da Lei n°
71/98, que rege o servico voluntario, definindo-o como um modo de entrosamento da
empresa com a comunidade. Abre espaco para o relacionamento ético com os demais publicos
do ambiente empresarial incorporando valores de cidadania e responsabilidade social que
contribuem para o desenvolvimento da sociedade. O envolvimento das empresas pode ser
feito através da partilha do conhecimento existente e da expertise com grupos da
comunidade apoiando-os na sua gestao e desenvolvimento, ou através da potenciacdo de
competéncias que permita aos seus proprios colaboradores participar como voluntarios na
comunidade falando-se, atualmente, de voluntariado de competéncias a dois niveis: um
primeiro nivel, que pode ser traduzido como o cruzamento da atuacdo dos colaboradores ao
nivel da comunidade, com a area de negocio e de conhecimento da empresa que representam
e, num segundo nivel relacionado com as competéncias proprias dos colaboradores. Enquanto
o primeiro nivel da visibilidade a empresa, o segundo faz com que a empresa passe mais
despercebida e valoriza-se a expertise do proprio colaborador. O ideal seria a existéncia
simultanea dos dois niveis criando uma imagem diferenciadora quer ao nivel da empresa, quer

ao nivel dos individuos.

O objetivo deste trabalho académico é criar uma proposta de um projeto de voluntariado

empresarial para o MODATEX - Delegacao da Covilha, utilizando a metodologia de projeto.



As autoras Gléria Serrano e Isabel Guerra apresentam unanimidade nas principais
caracteristicas da metodologia de projeto, nomeadamente considerando que esta se
desenvolve de forma ciclica, isto é, consiste na definicdo do ambito e planeamento do
projeto, antes da acdo, seguido de revisao, critica e reflexdao; que facilita um misto de
capacidade de resposta e de rigor nos requisitos da investigacdo e da acao e finalmente
proporciona uma ampla participacao geradora de responsabilidade e envolvimento.

Segundo Isabel Guerra, as definicdes de investigacado-acao sao muitas e controversas, pois ha
muitos autores e metodologias de investigacao e de acao muito diferenciadas, que se
enquadram nesta designacao. Porém, a autora considera que a mais importante consequéncia
da adocdo das metodologias de pesquisa-acao, € a rutura nas formas como se concebe e se
desenrola a pesquisa e na forma como as hipoteses e a sua afericao se estruturam. Ainda na
linha de pensamento de Isabel Guerra, podemos considerar que a pratica da pesquisa acdo
proporciona o aparecimento de pelo menos trés principais caracteristicas do facto social que

nao sao consideradas noutras abordagens, conforme se ilustra na tabela seguinte:

Tabela 1 - Caracteristicas dos processos de pesquisa em investigacdo-acao

O social é aprendido em todas as suas dimensoes nao podendo ser

. encerrado num olhar monodisciplinar. E esta “totalidade” que mais
Complexidade . ) o 5 L .
distingue a investigacdo-acao dos modos de trabalho tradicionais, pois

impede o tipo de controlo das variaveis da pesquisa tradicional.

O facto social emerge como nao sendo determinado a priori pela pesquisa,
Indeterminacao pois pode ser querido e realizado por sujeitos independentes e livres e

pela propria complexidade que impossibilita qualquer previsao.

A singularidade inerente aos contextos e problematicas em que a
Singularidade investigacao-acao € aplicada, torna dificil as generalizacbes e esta

caracteristica € um dos fatores de menor impacto desta metodologia.

Fonte: Adaptado de Guerra (sd)

Assim, a investigacdo-acao nao intenta somente ser uma metodologia capaz de fornecer um
conjunto de conceitos coerente que lhe permitam tornar inteligiveis os fendmenos com
recurso a formas especificas de construcdo de conhecimento. Procura, estabelecer a
inteligibilidade, a previsao e a falibilidade dos factos sociais, mas sobretudo, propor um
percurso de compreensao das dinamicas de mudanca de um processo social que integra uma
panoplia de aspetos, de atores e de normas sociais. O conhecimento obtido é sempre
colocado na forma de hipotese, em constante afericdo pela realidade social e em construcao

permanente. Guerra (sd).

E exatamente com base no principio da construcdo permanente que se partiu para a
realizacao do trabalho que a seguir se apresenta. Os objetivos definidos para a realizacao

deste projeto dividem-se em um objetivo geral e trés objetivos especificos:



e Objetivo Geral:

o Criar uma proposta de um projeto de voluntariado empresarial para o

MODATEX - delegacao da Covilha.
e Objetivos especificos:

o Compreender a relacao entre responsabilidade social empresarial (SER) e
voluntariado empresarial (VE).

o Desenvolver o projeto de voluntariado empresarial para a Delegacao da
Covilha do MODATEX, completando as fases de Diagnostico e Planeamento,
para que a fase de implementacao dependa somente da decisao do conselho
de administracao do MODATEX.

o Propor a metodologia de monitorizacao e avaliacao a adotar para efetuar o
acompanhamento e analise do programa de voluntariado quanto ao impacto

junto dos colaboradores, da comunidade e da instituicao.

No que se refere a organizacao do presente documento, este apresenta-se constituido por
oito capitulos, a bibliografia e os anexos.

No primeiro capitulo apresentam-se os aspetos introdutorios, os objetivos e estrutura do
trabalho. No segundo capitulo efetua-se o enquadramento do problema, apresenta-se o
objeto de estudo e fundamenta-se a escolha pela criacao de uma proposta de voluntariado
empresarial, com base num trabalho de inquérito ja existente. De seguida, no terceiro
capitulo, realizou-se uma fundamentacéo teodrica sobre o estado da arte da responsabilidade
social das empresas, em particular das pequenas e médias empresas, sobre voluntariado
empresarial e também gestado do voluntariado. Prosseguiu-se depois no capitulo quatro, com a
apresentacao detalhada da metodologia usada. Nos capitulos cinco e seis é efetuada uma
revisdo de literatura sobre analise swot e analise de stakeholders, aplicando-se em paralelo
os diferentes conceitos ao projeto MODATEX voluntario. No capitulo sete efetuou-se a
caracterizacdo da equipa de trabalho e do puUblico-alvo do projeto, bem como, a
apresentacdo da analise de conteldo a uma das reunides realizadas com a equipa de
trabalho. Finalmente, no capitulo oito, é apresentada uma proposta para monitorizacdo e
avaliacao do projeto.

O trabalho termina com as consideracdes finais, onde se apresenta um balanco do trabalho
realizado, elencando-se as suas limitacoes e sugerindo-se futuras linhas de investigacao a
partir do que foi alcancado. Por fim, apresentam-se a bibliografia, contendo todos os autores

utilizados e citados ao longo do trabalho, seguida dos anexos.



2.Enquadramento do Desafio / Problema

2.1. Apresentacao do Objeto de estudo

O objeto de estudo deste projeto é o Centro de Formacédo Profissional da Industria Téxtil,
Vestuario, Confecao e Lanificios, daqui em diante sempre designado por MODATEX, que surgiu
em Julho de 2011, através da Portaria n.° 135/2011, de 4 de Abril, com base num protocolo
celebrado entre o Instituto de Emprego e Formacao Profissional (IEFP,I.P.), a Associacao
Téxtil e Vestuario de Portugal (ATP), a Associacdo Nacional das Industrias de Vestuario e
Confecao (ANIVEC/APIV) e a Associacao Nacional dos Industriais de Lanificios (ANIL).

E uma instituicio de abrangéncia nacional com sede no Porto, delegacdes em Lisboa e Covilha
e polos em Vila das Aves e Barcelos. Os objetivos do centro visam essencialmente contribuir
para a melhor coordenacao estratégica e operacional da formacao no setor téxtil e vestuario,
responder com eficacia as necessidades de qualificacdo aperfeicoamento e reconversao das
pessoas e das organizacdes, assim como, apoiar tecnicamente e de forma préxima todos os
atores da Industria Téxtil e Vestuario.

A atividade do MODATEX abrange a formacao profissional; prestacao de servicos (formacao e
consultoria técnica para as empresas do sector); workshops e seminarios; laboratorio de
ensaios técnicos; projetos nacionais e internacionais.

No que concerne a oferta de formacdo profissional, o Centro abrange as areas de Design
Téxtil e Moda, Informatica Aplicada ao Design, Gestdo e Marketing, Merchandising Visual,
Arts&Craft's, Modelacao e Confecdo, Alfaiataria, Tecidos e Malhas, Fiacao, Enobrecimento
Téxtil (Tinturaria, Estamparia e Acabamentos), Qualidade, Manutencdo, Comercial e
Logistica, Softskills - formacao transversal e comportamental, Formacdao de Formadores e
Formacgao para Quadros Médios e Superiores das Empresas.

Neste projeto ir-se-a trabalhar apenas a delegacao da Covilha.

Adaptado de: http://www.modatex.pt/home.php?m=50



http://www.modatex.pt/home.php?m=50

2.2, Justificacdo do Tema

A escolha de um projeto de voluntariado empresarial fundamentou-se nas seguintes razoes
principais:
Em primeiro lugar, por um lado, é intencdo do MODATEX crescer em termos de

Responsabilidade Social e a frase que se segue € ilustracdo disso mesmo:

" Hoje, dia 1 de Julho de 2013, festejamos o 2° aniversdrio do MODATEX. Este foi
um tempo de consolidacdo e (re)valorizacdo do patriménio social, do passado e da
memoria da formacgdo profissional na industria téxtil, vestudrio, confecées e
lanificios, alicerce desafiante nesta jornada de construcdo e de (re)invencdo deste
movimento, deste novo centro. ... Temos pois importantes desafios pela frente, o
mais exigente dos quais é crescer: crescer como desenvolvimento, crescer como
autonomia, crescer como melhoria, crescer como responsabilidade social,
Comprometidos nos sentidos destas palavras... no MODATEX onde certamente
prevalecerd o sentido de humanidade e cidadania, o nunca desistir de si e dos
outros, amalgama de coragem, ousadia de aprender e empreender, numa senda
onde: “Ir é ser. Ndo parar é ter razdo” (Fernando Pessoa)."

O Presidente do Conselho de AdministracGo

De facto, € apanagio do MODATEX seguir uma conduta socialmente responsavel mediante uma
politica da qualidade que assenta no cumprimento dos requisitos do sistema de gestdo da
qualidade, tendo em vista a melhoria continua e a satisfacdao permanente dos formandos,
formadores, colaboradores e clientes externos, em particular das empresas do setor. Assim,
as linhas orientadoras da direcdo do MODATEX, passam pela criacdo de novas formas de
relacdo com os clientes externos e fornecedores, desenvolvimento de novas ofertas de
formacao, disponibilizando uma qualidade de servico de alto nivel, numa perspetiva de
antecipacao de necessidades e de corresponder as expectativas dos clientes, aumento do grau
de satisfacao dos clientes do MODATEX, valorizacao e motivacao do potencial humano da
organizacao recorrendo a processos de formacdo, valorizacdo de competéncias e
desenvolvimento socioprofissional continuo e de motivacdo para o servico ao cliente,
promocao do trabalho em equipa e da cultura da organizagcao a qual deve pautar-se por regras
de conduta ética, de respeito da integridade humana e de bem servir o cliente, afirmacao da
imagem de credibilidade /qualidade do Centro e pela utilizacao eficaz do Sistema de Gestao
da Qualidade. Neste sentido, um projeto de voluntariado empresarial podera verificar-se
oportuno numa instituicao que se rege pelas demandas apresentadas e que tendo sido alvo de
um inquérito sobre voluntariado empresarial aos seus colaboradores, no periodo de 15 a 31
Outubro de 2012, realizado por uma colaboradora e cujo relatoério preliminar se anexa a este

plano de trabalho (ver anexo 1), revela entre outras informacdes pertinentes, que 85% dos



colaboradores estariam interessados em participar num programa de voluntariado promovido
pelo MODATEX.

Por outro lado, o Voluntariado Empresarial é uma forma de responsabilidade social e se a
responsabilidade social corporativa tem sido largamente estudada nas grandes empresas, as
pequenas e médias empresas nao tém sido alvo de grandes atencdes nesta matéria, pelo que
o meu trabalho pretende ser um contributo para o estudo da RSE nas PME, tendo em conta
qgue o MODATEX encaixa nas caracteristicas das mesmas.

Em segundo lugar, esta escolha centrada a volta do tema da Responsabilidade Social
Corporativa deve-se também a importancia e influéncia que este conceito tem na sociedade.
De facto, de acordo com Schroeder (2004) as empresas, quando consideradas como grandes
centros de poder que detém grandes volumes de recursos financeiros e humanos, constituem
um papel fundamental para enfrentar problemas sociais, assumindo assim a responsabilidade
social destas empresas um caracter abrangente, ou seja, envolvendo uma dimensdo de
responsabilidade para com toda a cadeia ou ciclo produtivo da empresa: clientes,
funcionarios, fornecedores, mas também para com a comunidade, ambiente e sociedade

como um todo.



3.Fundamentacao Teérica

3.1. Responsabilidade social empresarial

De acordo com Moura et al. (2004), o conceito de responsabilidade social das empresas (RSE)
nao se limita as questdes relacionadas com a ética e ao universo das obrigacoes legais e do
seu cumprimento. Assim, entende-se o conceito de RSE numa perspetiva que implica ndo so6
satisfazer as obrigacbes juridicas, mas também, assumir de forma voluntaria, obrigacoes
como o investimento no capital humano, no ambiente e nas relacoes com todos os
stakeholders ou partes interessadas de uma empresa. Os autores consideram ainda que as
principais caracteristicas da RSE das empresas sao: a) a adocao voluntaria de um
comportamento socialmente responsavel que vai para além das fronteiras das prescricoes
legais e que responde aos seu interesses de longo prazo, b) a aceitacao do conceito de
desenvolvimento sustentavel, na medida em que as empresas tenham em conta as
implicacbes econodmicas, sociais e ambientais da e na sua gestao, c) a aceitacdo de que a RSE
nao é tao-somente mais uma atividade da empresa, mas sim uma atividade de que deve
implicar a sua propria gestao e refletir-se sobre o todo da acdo empresarial.

Na mesma linha de pensamento, Silva (2009) refere que a visao mais tradicional da RSE,
refere-se sobretudo ao envolvimento das empresas nos contextos onde operam mas para além
da sua atividade nuclear, isto €, atuam nas mais diversas causas sociais e culturais externas a
empresa. Contudo, nos dias de hoje, o conceito de RSE expande-se também para uma
dimensao mais interna no sentido em que, sem excluir a tradicional dimensao externa, a RSE
assume-se pelo cumprimento da lei e pela atencao a questoes decisivas para a qualidade das
condicOes e ambientes de trabalho e para a relacao com clientes e cidadaos. Alguns exemplos
de questdes ou matérias diferenciadoras de empresas socialmente responsaveis sao a aposta
das empresas na formacdo e qualificacdo; a igualdade de género e a conciliacdo entre as
dimensodes do trabalho, vida pessoal e familiar; a qualidade dos vinculos laborais; a aposta na
seguranca e higiene no trabalho na prevencao de riscos e doencas profissionais; o interesse
pela inclusédo social e pela problematica das pessoas com deficiéncia; as preocupagdes com o
ambiente, etc.

Moura et al. (2004) sugerem um mapeamento dos principais campos de atuacao da RSE no

seguinte quadro referéncia:



Tabela 2 - Principais campos de atuacao das PME

Investimento no capital
(estabilidade,

formacao profissional e gestao

Humano

de carreiras)
Igualdade de direitos

Conciliacao entre trabalho e

vida privada

Politica  salarial e de
beneficios

Participacao dos
trabalhadores (decisao,

capital e lucros)

Politica de Recrutamento

Dimensao Social
[ ]

Nao discriminatoria (etnia,
idade, género, deficiéncia,
etc.) e favoravel a integracao
de pessoas vitimas de
exclusao social

Gestao da Mudanca
Transparéncia do processo

Identificacdo, avaliacao e
ponderacdao de riscos, de
custos diretos e indiretos
Evitar o desemprego e
assumir a responsabilidade na
reinsercao de trabalhadores
Envolvimento de participantes

internos e externos

Interna Externa
Organizacao e Gestao do Trabalho Comunidade
Principais Agentes
e Seguranca e Saude Populacoes

Instituicdes (ONG inclusive)

) Praticas

Etica e legalidade nas relacoes
institucionais
Parcerias para a educacao,
formacao e integracdo no
mercado de trabalho

Patrocinio de causas sociais e de
eventos culturais e desportivos
Filantropia

Investimento em projetos sociais
(habitacao social, empresarios
sociais, etc.)

Mercado
Principais Agentes
Fornecedores

Consumidores
Parceiros de negocios

) Praticas

Etica nos negocios

Estimulo ao e exigéncia de
comportamento responsavel de
fornecedores e paceiros de
negocios

Investimento em capitais de risco

Produto
Qualidade  (dimensdes  ética,

eficiente e ecologica), seguranca,
fiabilidade e servico
Aplicacdo do principio “design

» 1

para todos

Dimensao
Ambiental

residuos.

Responsabilidade social face ao ambiente ao longo de todo o ciclo produtivo: da

exploracao e transformacao de recursos naturais a gestao de emissdes poluentes e

' Conceito Europeu de Acessibilidade

Fonte: Moura et al. (2004)




3.1.1. Responsabilidade Social (RSE) nas Pequenas e Médias
Empresas (PME)

Wilkinson (1999) refere que uma suposicdo comum sobre o sector das pequenas e médias
empresas (PME) é considerar-se o tamanho como uma caracteristica que define e explica o
seu comportamento. No entanto, ha outras dinamicas internas e externas que explicam as
suas caracteristicas comportamentais.

O comportamento das PME é muitas vezes entendido em termos das caracteristicas
psicoldgicas do empreendedor ou proprietario/gerente. Heledd (2006) refere que as PME
tendem a ter um estilo personalizado de gestao e denotam falta de pessoal especializado em
gestdo de empresas. Estas caracteristicas variam muito, dependendo das personalidades
individuais e das diferentes estruturas de propriedade, facto que vai influenciar a abordagem
da empresa em relacédo a RSE.

Segundo Heledd (2006), a forma mais comum de uma PME é a empresa gerida pelo dono, onde
a propriedade e o controlo estdao a cargo da mesma pessoa. Este facto da legitimidade as
decisdes pessoais feitas sobre como usar os recursos da empresa em esquemas ou projetos
relacionados com RSE, e permite um grau de autonomia na forma como a RSE é abordada.

As PME podem ser dificeis de regular, tendo em conta que sdo por um lado relutantes em
adotar regulacao voluntaria e desconfiadas relativamente a burocracia, mas por outro lado
sdo menos sensiveis as pressdes institucionais, como por exemplo, pressdes legais, agéncias
governamentais, grupos de interesse publico e privado, etc. As PME podem também ajustar
muito rapidamente as suas capacidades comerciais de acordo com a mudanca de
oportunidades de mercado, considera Heledd (2006). Esta flexibilidade significa que este tipo
de empresas pode responder rapidamente a novas circunstancias, isto €, uma PME pode ser
capaz de tomar rapidamente vantagem de novos nichos de mercado para produtos e servicos
que incorporem beneficios sociais e/ou ambientais em seu valor.

De acordo com Spence e Rutherfoord (2001), a nocdao comum de que a maximizacao do lucro
€ o principal objetivo do empreendedor e proprietario/gerente de uma PME podera ser falsa.
Southwell (2004), citado por Heledd (2006), afirma que ha evidéncias que sugerem que a
maioria das PME acredita que as organizacdes como estas devem prestar atencao significativa
as suas responsabilidades sociais e ambientais.

Tilleyet al. (2003), citado por Heledd (2006), considera que a RSE pode nao ser uma ameaca
de negocios e encargos para as PME, mas sim fornecer margem significativa para a vantagem
competitiva. No entanto, as razées que podem levar as PME a envolverem-se em projetos de
RSE, nao sao as mesmas que para as grandes empresas. Segundo Jenkins (2004) citado por
Heledd (2006), enquanto a crescente visibilidade e o impacto global das grandes empresas e
marcas suscitar um apelo a uma maior participacdo, transparéncia e accountability

relativamente aos programas de RSE, as PME continuam a ser largamente invisiveis e por



conseguinte é improvavel que uma PME interprete a RSE ou a auséncia desta, em termos de
risco em relacdo a imagem da marca ou reputacao da empresa.

Para as PME, as questdes mais intrinsecas, como motivacdo e retencao de funcionarios e
envolvimento da comunidade, sao muito mais propensos a manter a sua atencao. Na
realidade, de acordo com (Baker in Heledd, 2006), 60% das PME estao simplesmente
contentes por sobreviver, isto é, enquanto conseguirem manter-se de forma decente, ha
pouca necessidade de reduzir a linha de fundo com esquemas relacionados com RSE. Outra
forma de olhar para esta matéria é que é precisamente por causa do desejo de proteger uma
ética pessoal que algumas pequenas empresas estdo simplesmente contentes por sobreviver.
(Graafland et al. in Heledd, 2006) sugerem que o instrumento mais popular para a
organizacdo da RSE usado pelas PME é permitir que um membro do conselho responda a
questoes éticas, estando assim menos propensos a usar instrumentos formais (tais como
codigos de conduta) para promover o comportamento ético dentro da organizacado. A teoria
dos stakeholders é um elemento importante da pesquisa no campo da RSE.

De acordo com a Comissao Europeia e Observatoério europeu das PME, ha uma aceitacao
inerente ao facto de que todas as empresas tém Stakeholders, e que sua gestdao apropriada
pode ajudar a reduzir o risco e melhorar a responsabilidade social de todas as empresas. No
entanto, a pesquisa dos Stakeholders tende a concentrar-se na grande empresa. (Jenkins, in
Heledd, 2006) considera que apesar de a natureza das relacées com os stakeholders para as
PME possa nao ser drasticamente diferente, a gestao de tais relacoes € provavel que seja.

As diferencas culturais entre grandes e pequenas empresas podem influenciar as praticas de
gestao no que diz respeito ao envolvimento e gestao dos Stakeholders, Gibb (2000). As
relacdes com os Stakeholders para uma PME podem ser fundamentadas numa base mais
informal, de confianca e caracterizada pelo envolvimento intuitivo e pessoal com diferencas
minimas entre o poder e influéncia da empresa e o poder e influéncia dos Satkeholders. Ja no
gue concerne as grandes empresas, estas sao muito mais propensas a envolverem-se em
projetos de RSE cuidadosamente planeados, optando por uma gestao estratégica e formal das
relacées com os Stakeholders, com a maioria do poder de ditar os resultados sobre a
responsabilidade da empresa, (Jenkins in Heledd, 2006). Assim, a forma como as PME
desenvolvem o relacionamento com os Stakeholders é suscetivel de influenciar a abordagem
deste tipo de empresas para com a RSE.

Spence e Rutherfoord (2001) sugerem quatro dimensdes para perceber as perspetivas sociais
de uma PME:
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Tabela 3 - Quatro dimensdes sociais na perspetiva das PME

Dimensdes das perspetivas sociais das

Descricao
PME

Prioridade na maximizacao do Lucro 0 objectivo da maximizagao do lucro é prioritario

Garantir a sobrevivéncia a longo prazo e a seguranca dos
Prioridade na subsisténcia meios de subsisténcia / manutencao de um certo padrao

de vida

Interesse activo nas questdes sociais, com a consciéncia
Auto-interesse Prioritario da influéncia positiva que o proprietario-gerente percebe

que isso tera sobre os seus negocios

Os valores sociais e respectivasaccoes sao integrados na
Prioridades Sociais vida empresarial e tornam-se a prioridade sobre a

maximizac¢ao do lucro.

Fonte: adaptado de Heledd (2006)

Com estas dimensbes, os autores sugerem que a razao para estar no negocio e gerir uma
empresa € muito mais complexa e socialmente motivada, do que por razées meramente
financeiras. Consideram ainda que esta diversidade de pontos de vista precisa ainda de ter
em conta se os decisores politicos e organizacées de apoio estdo a influenciar a ética das PME
e a envolvé-los na RSE. Ha questdes basicas de RSE sobre as quais todas as PME tém
responsabilidade de entre elas destacam-se a criacdo de um bom ambiente de trabalho, a
distribuicao justa da riqueza na comunidade, bem como, a protecao do meio ambiente. As
PME sao frequentemente mal retratadas em relacdo a essas responsabilidades basicas, no
entanto, o artigo de Heledd (2006) mostra que isso ndao é necessariamente o caso, e ha
empresas no Reino Unido, por exemplo, que decidiram abracar os conceitos de

responsabilidade social e sustentabilidade e que exemplificam boas praticas.

3.2, Voluntariado Empresarial (VE)

3.2.1.Conceito

Antes de partir para uma definicdo do conceito de Voluntariado Empresarial, sera pertinente
em primeiro lugar enunciar a definicao de voluntariado so6 por si. Assim, a definicdo dada pela
lei portuguesa refere que:
“O voluntariado é o conjunto de acbes de interesse social e comunitdrio
realizadas de forma desinteressada por pessoas, no dmbito de projetos,
programas e outras formas de intervencdo ao servico dos individuos, das familias
e da comunidade desenvolvidos sem fins lucrativos por entidades publicas ou
privadas.” (Art.° 2°, Lei n® 71/98, de 3 de Novembro)
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Por outro lado a mesma lei sobre o voluntario refere que:

“O voluntadrio é o individuo que de forma livre, desinteressada e responsdvel se
compromete, de acordo com as suas aptidées proprias e no seu tempo livre, a
realizar acées de voluntariado no Gmbito de uma organizacdo promotora” (Art.°
39 Lei n°®71/98, de 3 de Novembro)

N&o obstante, se por um lado o conceito de voluntariado esta bem definido, por outro lado, o
mesmo nao acontece com o conceito de voluntariado empresarial. De facto, o termo
voluntariado empresarial ou corporativo é frequentemente utilizado como sinonimo quer de
voluntariado custeado pela entidade patronal, quer pelo voluntariado do empregado.

O Voluntariado empresarial reflete a alteracdo da visao que vem sido produzida nos ultimos
tempos em relacao a conceitos como a criacao de valor ou lucro. E num contexto em que o
desempenho empresarial tem sido cada vez mais questionado, pois é acusado da maioria dos
problemas sociais, pela criacao de valor ambiental e econémico a custa da sociedade no seu
sentido mais amplo, comecaram a surgir necessariamente novas sensibilidades e novos
conceitos no vocabulario do negdcio. Num contexto em que, a legitimidade dos negodcios caiu
para niveis nunca visto na histéria recente, comecou a falar-se mais e mais de
responsabilidade. As empresas tém sido incentivadas a refletir sobre o papel desempenhado
na promocao de uma maior inclusédo social e sobre a necessidade de incluir critérios adicionais
para além do econdomico como parte da sua estratégia de negocios. Como se referiu
anteriormente, conceitos como responsabilidade social corporativa, surgiram nesse contexto
e, embora em muitos casos ainda haja acées que consideram as questdes sociais na perspetiva
da visdo comercial, é evidente que houve progressos consideraveis. O VE é, portanto, o
resultado desta nova abordagem para a criacao de valor e esta tradicionalmente incluido na
responsabilidade social corporativa ou empresarial.

Santos (sd.), cita varios autores para elencar varias definicoes para o VE, das quais se
destacam: para a organizacao Points of Light Foundation, “um Programa de Voluntariado
Empresarial é o apoio formal e organizado de uma empresa a empregados e reformados que
desejam servir voluntariamente uma comunidade com seu tempo e habilidades”. Para o
Instituto Ethos o voluntariado empresarial € “um conjunto de acdes realizadas por empresas
para incentivar e apoiar o envolvimento dos seus funcionarios em atividades nas
comunidades. A expressao é também utilizada para designar a pratica do voluntariado em si,
desde que se trate de um grupo de voluntarios ligado diretamente a uma empresa
(funcionarios efetivos e terceirizados), ou indiretamente (familiares dos funcionarios, ex-
funcionarios e aposentados”.

Allen, K., Galiano, M., Hayes, S. (2011), consideram o VE uma forca global dinamica, dirigida
por empresas que querem primar pela diferenca procurando alterar de maneira significativa
as formas de lidar com os problemas mundiais e locais. Na opiniao destes autores, a recessao

econdmica mundial parece, inclusive, ter fortalecido o voluntariado empresarial, no sentido

12



em que veio despertar mais ainda a vontade de promover mais iniciativas de caracter
voluntario dentro das empresas, que objetivam responder as necessidades basicas dos mais
necessitados. Tal facto contribui para elevar o orgulho e a moral dos funcionarios em tempos
de grandes dificuldades. Assim, no estudo efetuado a partir de entrevistas com empresas
nacionais, regionais e multinacionais, ONG que promovem e apoiam o voluntariado
empresarial, e observadores independentes, os autores concluem que o quadro mundial do

voluntariado empresarial na atualidade resume-se na seguinte afirmacao:

“Nos mais de trinta anos desde que o voluntariado empresarial foi definido pela
primeira vez como um discreto conjunto de atividades, este conceito evoluiu de
“temos que fazer o bem” nas relacbes com a comunidade para um recurso
estratégico mundialmente reconhecido que beneficia a sociedade, os
funciondrios que fazem trabalho voluntdrio e as empresas que incentivam e

apoiam suas acoées.”

Jané (sd) considera que nao existe uma definicdo Unica para o conceito de VE, mas ha quatro
aspetos que sdo transversais a maioria das definicoes existentes: dinamica da empresa,
participacdo dos trabalhadores, a acdo através de instituicdes sociais e uma comunidade

recetora.

De acordo com Santos (sd) o voluntariado empresarial traduz o desejo das empresas
colaborarem ativamente a favor de causas sociais num exercicio de participacéo ativa e de
coresponsabilidade cidadd em prol de interesses comuns no contexto social. Constitui uma
das expressées mais firmes da ligacdo das empresas a sociedade e da vontade de
participarem direta e ativamente na resolucdo e/ou minimizacdo de problemas existentes.
Esta estreita colaboracdo é efetuada através da cedéncia e partilha do seu ativo mais

importante: o elemento humano e o seu capital social.

3.3. Gestao do Voluntariado

Segundo Parente et.al (2008), a construcao e execucao de um programa de gestao de
voluntariado, se tiver em consideracao quer os objetivos e missao da organizacdo, quer as
motivacOes e expetativas dos voluntarios, pode em si mesmo ser um instrumento de
coordenacdo dos voluntarios. O compromisso criado entre os voluntarios e a organizacao a
partir desse instrumento tera também implicacdes nos destinatarios da intervencao da
organizacao, garantindo assim o reconhecimento dos direitos, deveres e responsabilidades dos

diversos atores envolvidos. Evangelista (2008), considera que o principal problema envolvendo

13



os atores de um programa de voluntariado empresarial, esta na segregacao entre voluntario e
empregado. A importancia da existéncia de um programa de gestdo de voluntariado é
também referida no ponto um, alinea g) do artigo 7 da Lei n° 71/98 de 3 de Novembro, onde

se afirma ser um direito do voluntario:

“Estabelecer com a entidade que colabora um programa de voluntariado que
regule as suas relacdées mutuas e o conteudo, natureza e duracéo do trabalho

voluntdrio que vai realizar;”(Art.° 7°, Lei n°® 71/98, de 3 de Novembro)

Deste modo, um programa de gestdao de voluntariado assume um caracter obrigatorio cujo
objetivo sera formalizar um compromisso entre o voluntario e a organizacdo nao
burocratizado nem instrumentalizado, pois tendo em conta que sendo o seu alcance
estritamente organizacional, um programa de gestao de voluntariado podera excluir outros
fatores promotores do voluntariado, tais como o voluntariado informal, passando assim a ser
assim entendido somente como uma mera instrumentalizacao de um processo de gestao
burocratico, capaz de malsinar o envolvimento e assentimento livre do voluntario.

Os autores consideram assim que um programa de gestdao de voluntariado, devera ser
encarado como um processo resultante de um conjunto de fases que orientam por um lado a
organizacao e por outro o voluntario, no sentido de uma gestao eficaz e eficiente dos recursos
e da promocao de atividades responsaveis, conscientes e integradas tendo por base o
compromisso e a participacao.

Santos (2007) e (Teododsio e Resende in Parente et. al (2008)), consideram a gestdo do
voluntariado sujeita a um conjunto de caracteristicas organizacionais que contribuem para o
envolvimento e integracao dos voluntarios nas organizacdes, nomeadamente: i) hierarquias
reduzidas e énfase no trabalho em equipa; ii) uma boa gestdao da comunicacdo formal e
informal; iii) tipos de lideranca assertivos e capazes de negociar, gerir conflitos e agir com
transparéncia; e por fim, iv) formas de governacao baseadas na democracia e capazes de
fomentar e potenciar a participacao dos diversos stakeholders. Em suma, um conjunto de
carateristicas que segundo Parente et.al (2008), remetem, ainda que parcialmente, para o
que estes autores designam ser, uma organizacdo com perfil de orientacdo para o
empreendedorismo social, por combinar as orientacées empreendedoras na subdimensao da
gestao de recursos financeiros com a subdimensao dos modelos de gestao de pessoas e/ou de

organizacao do trabalho.

Também no ambito de um programa de gestdao de voluntariado, a existéncia de uma figura
responsavel pela gestdao dos voluntarios é amplamente defendida. De facto, Parente et. al
(2008) mencionam que o Institute for Volunteering Research efetua uma clara distin¢ao entre
aquilo que é a gestao do voluntariado e o papel especifico dos “gestores de voluntarios”.
Assim, considera-se que a gestao do voluntariado pode ser da responsabilidade de pessoas nao

remuneradas para essas funcées e que no entanto, as acumulam com outras. Existem cada
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vez mais profissionais internos as organizacdes, cujas tarefas incluem especificamente, a
responsabilidade de gerir voluntarios, FEAPS (2004).

Backer et. al (2012), no estudo que fizeram sobre a gestao do voluntariado apresentam um
conjunto de boas praticas comuns, no que concerne a politicas de programas de voluntariado
e a procedimentos e praticas que encontraram na sua pesquisa. Assim, os autores dividem

este conjunto de boas praticas em seis grandes dominios, ilustrados e explicados na tabela

seguinte:
Tabela 4 - Boas praticas na gestao do voluntariado.
Dominio Boas praticas
v" Esclarecer e comunicar a ligacao entre o trabalho
Compromisso com a voluntario e os objetivos, missao e valores da organizacao.
organizacao v Oferecer oportunidades aos voluntarios para aprender e
crescer dentro do programa de voluntariado
Reconhecimento por v Dizer "obrigado” tantas vezes quantas for possivel, de
parte da organizacao forma genuina e de todas as maneiras possiveis.
L v" Comunicar, com o maior nimero de voluntarios possivel, as
Satisfacdo com a ) B o
o eventuais alteraces ao programa que possam existir.
comunicacao ) ) L
v" Criar um fluxo consistente de comunicacao.
v' Criar varias maneiras de ouvir os voluntarios.
_ _ v" Orientar-se através dos voluntarios para "fechar o ciclo”,
Percecao de que estédo o . ) o
. isto é, garantir que apos a comunicacao de uma mudanca
a ser ouvidos L L
organizacional, os voluntarios entendem essa mudanca e as
razbes por tras dela.
Competéncias e B o ) o
L v Fornecer formagao de exceléncia e treino aos voluntarios
Contribuicdes dos ) .
. v Fornecer autonomia e responsabilidade.
voluntarios
v Evitar o excesso de compromisso por parte dos voluntarios
L v" Ouvir os voluntarios.
Desisténcias e L o L
v' Reter com frequéncia a apreciacao dos voluntarios
abandono .
relativamente aos eventos.
v Realizar entrevistas de saida.

Fonte: Adaptado de Backer et. al (2012).

Os autores consideram que as dimensdoes ou dominios apresentados estdo fortemente
relacionados entre si, pelo que, a implementacdo de uma boa pratica numa dimensao trara
implicacbes nas restantes. A titulo de exemplo, se uma boa pratica é implementada para a

dimensao “Percecao de que estdo a ser ouvidos”, é provavel que a “satisfacdo com a
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comunicacao” também ird melhorar. Isto tem implicacdes importantes para a implementacao
de tais praticas, ou seja, se a organizacdo se focar em uma ou trés dimensdes a
implementacao das boas praticas a esses trés niveis, tera mais impacto na organizacao do que
a tentativa de tentar implementar boas praticas em todas as dimensdes. Assim, os autores
sugerem a realizacdo de uma simples (e honesta) avaliacdo da sua prépria organizacao: A
comunicacdao é um problema? Talvez o défice de formacado seja o maior problema? A
organizacao dever-se-a concentrar especificamente sobre a implementacdo de boas praticas
em torno do seu ponto mais fraco, tornando-o posteriormente numa forca, e uma vez
implementada a boa pratica, dever-se-a verificar novamente com os voluntarios a avaliacao
da sua eficacia. O simples facto de comunicar mais com os voluntarios pedindo-lhes uma
avaliacao sobre a eficacia das boas praticas recentemente implementadas, tera um efeito
positivo sobre as atitudes voluntarias. Em ultima analise, os voluntarios querem sentir-se
apreciados. A organizacdo devera ter sempre em mente que os voluntarios despendem do seu
tempo para trabalhar sem compensacdo monetaria. Nao obstante, o voluntario ndo faz o
trabalho gratuitamente, isto é, atencao, agradecimento e identificacdo com uma missdo sao
algumas das formas de remuneracao que recebem. Pelo exposto, Backer et. al (2012)
concluem que uma organizacao com um programa de voluntariado, ao concentrar-se nestas

boas praticas, tera a certeza de que os seus voluntarios sdo adequadamente “pagos”.
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3.4. O Ciclo de Gestao do Voluntariado

Palma et. al (2014), consideram que um programa de voluntariado pode ser definido como o
conjunto de procedimentos sistematizados numa organizacao, desde a fase em que se decide
sobre a integracao de voluntarios, até a fase em que se avalia e desvincula a acao voluntaria.
Assim, poder-se-a considerar um processo que define as necessidades e potencialidades dos
voluntarios e da acdo voluntaria e onde se constroéi uma proposta de integracao estruturada e
enquadrada nos objetivos e missao da organizacao. Este enquadramento pode ser quer ao
nivel do desenvolvimento do plano estratégico da organizacdo, quer ao nivel do
desenvolvimento de uma area de intervencao ou iniciativa especifica. Nao obstante, em
qualquer dos casos o programa de voluntariado deve ser sempre desenvolvido a partir de um
plano de acao, contextualizado na realidade interna e externa a organizacao, integrando as
diferentes visdes e necessidades dos stakeholders diretamente envolvidos.

Segundo os mesmos autores, a concecao e desenvolvimento de um programa de voluntariado,
nas suas diferentes fases, organiza-se segundo a logica da metodologia de projeto, alias
apresentada neste trabalho. Outrossim, os autores entendem existirem especificidades da
acao voluntaria que deverao ser representadas nas diferentes etapas, desde a ideia inicial e a
intencdo de “fazer alguma coisa”, até a avaliacdo do processo e dos resultados da
intervencao. Na perspetiva de Palma et. al (2014), o ciclo de gestao do voluntariado permite
visualizar integralmente todas as etapas de colaboracao e interacao entre a organizacao e os
voluntarios. Atualmente consideram estes autores, existe algum consenso relativamente as
fases ou etapas de um programa de voluntariado, no entanto, é também consensual o
reconhecimento da necessidade que cada organizacdo tera em adaptar e adequar cada uma

das etapas ao seu modo de funcionamento e organizacao diarios.

Parente et. al (2008) referem que sao varios os autores que tém referenciado um conjunto de
boas praticas sobre as distintas, mas interligadas, etapas do ciclo de gestdo de voluntariado,
no entanto, sistematizam as referéncias dos autores Salas (2009) e Vidal (2007) no quadro que

aqui se adaptou e a seguir se apresenta:
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Fase do

Ciclo

Preparacéo

Definicao

Desenvolvimento Acolhimento

Reconhecimento

Desvinculacao

Tabela 5 - O ciclo de gestdo do voluntariado

Objetivo

Contextualizacao do
voluntario na organizacao e

estruturacao da sua gestao

Definicao das funcoes do

voluntario na organizagao

Entrada e integracao do
voluntario que passara a

pertencer a organizagao

Acompanhamento do
voluntario durante o
desenvolvimento da sua

acao

Desenvolvimento de acoes
especificas para valorizar o
desempenho do voluntario

e reconhecer o seu valor

Consolidacao das fases
anteriores e definico da
relacao posterior entre o

voluntario e a organizacao

Atividades / Boas praticas

Planificacao- reflexao e construcao do plano de voluntariado.

Gestao Administrativa - efetuada por uma entidade ou pela

figura do gestor de voluntariado.

Sistematizacao - ferramenta comum de gestao do

voluntariado que ira permitir a réplica dos procedimentos em
toda a organizacao.

Definicdo de perfis - caracteristicas escolares e profissionais

desejaveis.

Selecao - a partir de perfis previamente definidos e respetivos

critérios de recrutamento.

Compromisso de colaboracao - o voluntario assume o

compromisso de cumprir as funcées acordadas e a organizacao
assegura ao voluntario todo o apoio necessario para a
execucao do seu trabalho.

Rececao- momento em que o voluntario é apresentado toda

a organizacao e lhe sao esclarecidas as duvidas sobre a futura
atividade e sobre a organizacao.

Formacao - consoante o tipo de tarefas a desempenhar pelo

voluntario.

Comunicacao - feita em primeira instancia pela pessoa
responsavel pelo grupo de trabalho onde o voluntario estara
envolvido, embora possam existir outros canais de
comunicacao: folhetos, newsletters, intranet, etc.

Acompanhamento - reunides periddicas de acompanhamento

continuo, de avaliacdo ou de entrevistas com os técnicos,
coordenadores de equipa ou responsaveis pelo voluntariado,
de modo a analisar o grau de satisfacao e expetativas,
detecao de necessidades, etc.

Reconhecimento Formal- entrega de certificados, medalhas,

prémios, aos publicos, entre outros.

Reconhecimento Informal - agdes diarias como a atencao

pessoal e o contato direto, o fomento da participacao e da
comunicagao, a integracao na organizacao, para além das

tarefas habituais.

Gestao da Saida - orientacao e monitorizacao da saida dos
voluntarios através de entrevistas de avaliacao, envio de
carta, etc.

Relacao posterior - comunicacao regular para divulgacao de

informacao sobre as atividades em curso na organizacao.

Fonte: adaptado de Parente et. al (2008)
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3.4.1. MODATEX Voluntario - Proposta de ciclo de gestao

Como se disse anteriormente, é consensual o reconhecimento da necessidade que cada

organizacdo tera em adaptar e adequar cada uma das etapas do ciclo de gestao do

voluntariado ao seu modo de funcionamento e organizacao diarios, pelo que se apresenta de

seguida uma adaptacao do quadro anterior do ciclo de gestao do voluntariado, a realidade da

proposta do projeto de Voluntariado Empresarial Voluntario, que se pretende construir:

Tabela 6 - MODATEX voluntario - ciclo de gestao

Fase do

Ciclo Objetivo

Contextualizacao do
voluntario no projeto de
Voluntariado
Empresarial e
estruturacao da sua
gestao

Preparacao

Definicao das funcées do
voluntario na
organizacao

Definicao

Acompanhamento do
voluntario durante o
desenvolvimento da sua
acao

Desenvolvimento

Desenvolvimento de
acoes especificas para
valorizar o desempenho
do voluntario e
reconhecer o seu valor

Reconhecimento

Consolidacao das fases
anteriores e definicao
da prossecucao do
colaborador no projeto
de voluntariado

Desvinculacao

Atividades / Boas praticas

Planificacdo - reflexao e construcao do plano de voluntariado.
Gestao Administrativa - efetuada pela figura do gestor de
voluntariado.

Sistematizacao - proposta de criacao de um novo processo
(Responsabilidade Social / Voluntariado Empresarial) no
Sistema de Gestao da Qualidade, ja utilizado em toda a
organizacao.

Definicdo de perfis - caracteristicas escolares e profissionais
desejaveis.

Selecao - a partir de perfis previamente definidos e respetivos
critérios de recrutamento, sendo que nenhum colaborador
voluntario sera a partida excluido.

Compromisso de colaboracdo - o voluntario assume o
compromisso de cumprir as fungcdes acordadas e a organizacao
assegura todo o apoio necessario para a execucao do seu
trabalho, nomeadamente o nimero de horas disponibilizadas
para o trabalho voluntario, bem como, quais os recursos
disponibilizados (informatica, logistica, etc...)

Formacao - consoante o tipo de tarefas a desempenhar pelo
voluntario.

Comunicacao - feita em primeira instancia pelo gestor do
voluntariado, embora possam existir outros canais de
comunicacao: email, newsletters, intranet, etc.
Acompanhamento - reunides periddicas de acompanhamento
continuo, de avaliacdo ou de entrevistas com o gestor de
voluntariado, de modo a analisar o grau de satisfacao e
expetativas, detecao de necessidades, etc.

Reconhecimento Informal - acdes diarias como a atencao
pessoal e o contato direto, o fomento da participacao e da
comunicacao.

Gestao da Saida - orientacao e monitorizacao da saida dos
voluntarios do projeto de VE, através de praticas como o Focus
Group ou entrevistas de avaliacao.

Relacao posterior - comunicacao regular para divulgacao de
informacao sobre as atividades em curso na organizacao, por
forma a poderem participar ou nao nas tarefas de voluntariado
através do Focus Group.

Fonte: elaboracdo propria
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4.Metodologia

De acordo com Barbosa (2001) o conceito de projeto pode ser considerado algo amplo,
aplicavel a qualquer tipo de planeamento. Deste modo, o projeto de uma forma geral € um
esforco temporario para criar um produto, servico ou resultado exclusivo, tomando decisoes
relacionadas a implementacao de solucdes e avaliacao dos resultados obtidos.

No entanto, no contexto em que se insere este trabalho, o tipo de projeto alvo desta
abordagem é o designado por projeto social.

Um projeto social € “uma acao social planeada, estruturada em objetivos, resultados e
atividades baseados numa quantidade limitada de recursos (humanos, materiais e financeiros)
e de tempo” Armani (2000), isto é, um projeto social € uma forma de organizar acdes para
transformar determinada realidade social ou alguma instituicao.

Considera-se que a metodologia mais adequada para atingir os objetivos propostos neste
projeto é a metodologia de projeto.

“A Metodologia de Projeto € um conjunto de operacdes explicitas que permitem produzir uma
representacao antecipada e finalizante de um processo de transformacao do real”, isto é, ela
concede-nos a previsaio de uma mudanca, Guerra (1994). E uma metodologia ligada a
investigacao, centrada na resolucao de problemas. Através dela, adquirem-se capacidades e
competéncias de caracteristicas pessoais pela elaboracdo e concretizacdo do(s) projeto(s)
numa situacao real.

A Metodologia de Projeto constitui a ponte entre a teoria e a pratica, isto €, a sua base é o
conhecimento teorico curricular, que depois sera aproveitado para a implementagdo de um
trabalho de caracteristicas pragmaticas, concretas e reais.

Esta metodologia foi integrando, sucessivamente, metodologias ligadas a participacdo e
metodologias ligadas a pesquisa-acdo. Podemos assim considerar que é uma metodologia que
apela a organizacdo e que é um processo continuo (prolonga-se por todo o trajeto) e
interativo, que exige uma adaptacao permanente ao quotidiano do trabalho por ser uma

técnica de mudanca, de inovacao.

4.1. Sintese sobre os procedimentos metodoldgicos

Gloria Serrano, refere que tradicionalmente, formular um projeto consiste em responder a
uma série de perguntas que AnderEgg (1981:168), a partir de um ponto de vista operativo nos

apresenta:
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Tabela 7 - Formular um Projeto

Programar uma acdo

A primeira ideia sobre a natureza do projeto é dada pelo seu titulo, deve ser

explicada a partir dos seguintes pontos:

e Caracterizacao breve da ideia que representa o projeto,
O Qué? Natureza do identificando o programa a que pertence, a instituicio de que
projeto depende.

e Especificar se a ideia teve origem na inexisténcia de um servico
necessario na localidade, na insuficiéncia do mesmo, na melhoria da
qualidade da prestacao, da aplicacao politica de planos especificos
ou da conveniéncia de promover ou acelerar algum aspeto em
desenvolvimento.

Especificar os antecedentes que foram detetados pelo diagnostico e a
justificacdo doutrinaria e técnica que levou a escolha do processo que define
o projeto.

Porqué?

Fundamentacsio A fundamentagao pode também assinalar:

e Dados estatisticos relacionados diretamente com as necessidades que
o projeto pretende alcancar;

e Alguns elementos que justifiquem a estratégia a seguir;

e Algumas previsdes sobre o estado futuro da situacdo problematica
que pretendemos resolver.

Sao os propositos que se pretendem alcancar com a execucao de uma acao.
Para qué? Objetivos Os objetivos devem ser claros, realistas e pertinentes.

Quando? Metas E um objetivo quantitativo e qualitativo que assinala que quantidade

queremos alcancar de cada objetivo e qual a sua qualidade.

Onde? Localizacao Assinala o lugar especifico do seu funcionamento. A apresentacdo devera ter
em conta a macro localizacao e a micro localizacao.

Como? Metodologia Método é o caminho escolhido para a obtencao de um fim e implica definir as

tarefas, normas e procedimentos para a sua execucao.

Localizacao temporal Concerne a calendarizacdo do projeto ou calendario das atividades.

Quem? Recursos Consiste em descrever a quantidade e qualidade das pessoas necessarias para
Humanos a execucao das atividades e quais as suas responsabilidades.

Com Qué? Recursos Importa decidir sobre as Instalagdes, os Materiais, Instrumentos e Equipas,
Materiais e Recursos qual o orcamento e o financiamento. A transparéncia orcamental e financeira

Financeiros ¢é fundamental para a avaliacdo da eficiéncia do projeto.

Fonte: Adaptado de Serrano (2008)
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Expostos os pressupostos a ter em conta para a elaboracao de projetos sociais, Serrano
apresenta um esquema que pretende ser indicativo e ajudar na elaboracao de projetos com a
adaptacao necessaria as circunstancias e exigéncias de cada caso concreto. Em suma, a
autora enuncia quatro fases para a elaboracao de projetos sociais: Diagnostico, Planificacao,

Aplicacao/Execucao e Avaliacao que estao patentes na figura seguinte:

Figura 1- Fases para a elaboracao de um projeto social

- Detectar necessidades
- Estabelecer prioridades
- Fundamentar o projecto
== — Delimitar o problema
Glaguintic - Localizar o projecto
Detectar necessidades | _po o o bibliografia
Input — Prever a populagé@o
— Prever os recursos
 Objectivos * Gerais
* Especificos
- * Metodologia * Actividades
"’ Fleniionsts : * Técnicas e instrumentos
R O quetnzer * Definir a populagd@o
0 * |dentificar a amostra
* Recolha de dados
c * Anélise de dados
E » Calendarizagéo
S * Recursos * Humanos
* Materiais
S * Financeiros
0 Aplicagio/ - Desenvolvimento do projecto
Execugéo - Acompanhamento do projecto
— Controlo do projecto
Avaliagdo — Avaliagéo diagnéstico
0 que foi alcangado | _ Avaliagdo processo
Output — Avaliagéo final Relatorio final ]

Fonte: Serrano (2008)

A fase do Diagnostico sera talvez a que tem maior énfase e influéncia no sucesso dos
resultados obtidos e é uma fase central da metodologia investigacdo-acdo discutida por
autoras como Isabel Guerra ou Gléria Serrano.

Por diagnostico entende-se um conhecimento alargado do meio social, isto €, uma visdo mais
alargada do que a identificacao de um problema. Pressupée uma relacao de interacao entre
as variaveis em presenca e contempla a detecao das necessidades, Guerra (2002). De acordo
com Guerra (2002), o diagnoéstico comtempla uma fase de Pré-Diagnéstico, baseada na
recolha de documentacdo existente, que tanto pode ser de caracter quantitativo como

qualitativo. Constituindo-se como a primeira aproximacao ao terreno, o Pré-Diagnostico é
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uma fase necessariamente exploratéria, na qual sdo inventariados pela primeira vez os
problemas, necessidades e potencialidades da area em analise, procedendo-se também a
delimitacdo fisica e geografica do campo de analise, e a delimitacao da populacao alvo que
beneficiara diretamente do processo, delimitacdes estas, que sao fundamentais para
condicionar o tipo de intervencdo ulterior. De acordo com esta autora, os objetivos do pré-
Diagnostico sdao essencialmente investigar e organizar a informacao ja disponivel sobre as
necessidades e o grupo-alvo; determinar o enfoque principal do Diagnostico e o nivel de
aprofundamento do programa; construir compromissos entre os parceiros envolvidos, para
todas as fases, incluindo o uso e a circulacao da informacao, o planeamento e a intervencao.
Segundo Guerra (2002) depois do pré-diagnostico segue-se a fase de Diagnoéstico
propriamente dita, em que é apresentada uma visdo interpretativa da situacao social a partir
da sistematizacao e tratamento das informacoes quantitativas e documentais recolhidas e sao
elencadas e fundamentadas as prioridades para a area em estudo; e, por fim, uma fase de
hierarquizacdo dos problemas detetados e de desenho de solugoes alternativas, pois grande
parte das vezes os recursos existentes nao sao suficientes para dar resposta a todos os
problemas identificados, pelo que se torna importante a definicao daqueles que exigem uma
resolucao mais imediata.

Na opinido de Guerra (2002), quando falamos de diagndstico “falamos do conhecimento
cientifico dos fenomenos sociais e a capacidade de definir intervencdes que atinjam as causas
dos fendmenos e ndo as suas manifestacoes aparentes”, deste modo consideramos que a
eficacia da intervencao esta dependente essencialmente da precisao do diagndstico.

Por outro lado, Serrano (2008) considera que se na fase de diagndstico, o conhecimento da
realidade antes da execucao de um projeto, for o mais profundo e aprofundado possivel, mais
facil sera depois determinar os efeitos alcancados com as acées do mesmo.

A autora considera que existe uma relacdo muito estreita entre o diagnostico de uma
situacao, os valores sociais existentes e os objetivos a alcancar e que o mais dificil no
diagnodstico é obtermos uma verdadeira compreensao da realidade e de uma pratica social
transformadora. Num bom diagndstico estdo evidenciadas as contradices existentes, bem
como o nivel de coeréncia entre o contexto, a pratica, os propositos a alcancar e o projeto
social que se pretende. Importa assim alcancar uma dose suficiente de realismo e neste caso,
o diagnostico proporcionara os elementos necessarios a medicao dos feitos diretos e indiretos

do projeto a realizar, bem como o impacto que podera ter. Serrano (2008).

No projeto de voluntariado empresarial que se apresenta neste documento procurar-se-a dar
resposta na integra as fases de diagnostico e planeamento. As fases de aplicacdo e avaliacao
nao sao iniciadas apresentando-se contudo uma proposta para a monitorizacao e avaliacao do

projeto.
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4.2. Formular o Projeto MODATEX voluntario

Como foi ja referido anteriormente, o MODATEX é um centro de formacao profissional cujos
principios chave sdo oferecer valor antecipando necessidades e superando as expectativas dos
stakeholders; considerar o cliente cocriador de valor; respeitar os principios do
desenvolvimento sustentavel e ser movido pela ética em todas as suas atividades. Ora, é com
base nestes principios que se pretende atingir um dos objetivos para 2014, isto é, “Garantir a
realizacao a 100% de atividades de responsabilidade social”.

Assim, de seguida proceder-se a formulacdo do projeto MODATEX voluntario tendo com base

as perguntas de AnderEgg sugeridas por Gloria Serrano:
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Tabela 8 - Formulagao do projeto MODATEX - Voluntario

Programar uma acao

Dinamizar um projeto social e pluridisciplinar de Voluntariado Empresarial, cujo objetivo principal € a atribuicao de Prémios de Mérito aos

formandos candidatos, do MODATEX-delegacao da Covilha. Os Prémios poderao ser monetarios, bens ou servicos e mediante a sua atribuicao
sera criada uma equipa de voluntarios que oferece as suas competéncias para ajudar o candidato a alcancar os objetivos e posteriormente
monitorizar os resultados. Os prémios monetarios terao como objetivo principal, contribuir para que cada beneficiario possa elevar os niveis
de escolaridade e qualificacao profissional. Neste caso os voluntarios que acompanham este tipo de candidatos, tém a tarefa de os
encaminhar para a frequéncia de uma acao de formacao pedagodgica inicial de formadores ou para uma candidatura ao ensino superior por
exemplo, cujos custos totais ou parciais serao suportados pelo MODATEX voluntario. Os bens, visao contribuir para melhorar a qualidade de

0 Qué? vida dos beneficiarios, por exemplo, numa visdao mais assistencialista, um prémio de mérito podera passar pela doacao de equipamento
ué?

. informatico, roupas, reparagdes, etc. Ao nivel dos servicos pretende-se fazer pequenas ou grandes acdes, com responsabilidade,
Natureza do projeto

criticidade, autonomia, favorecendo diretamente o desenvolvimento das inteligéncias interpessoais e intrapessoais, fundamentais na
formacao de cidadaos conscientes. Por exemplo, se o candidato tiver como objetivo a criagdo de um micro negocio, os voluntarios poderao
acompanha-lo na procura de informacdes sobre apoios junto do IEFP ou outras entidades competentes; poderdao ainda construir a
candidatura e o projeto de criacdo do proprio emprego; numa outra perspetiva, um candidato com dificuldades na procura de emprego
podera ser ajudado pela equipa de voluntarios a construir um melhor curriculo, a saber estar numa entrevista de emprego, etc. Em suma,
objetiva-se a motivacao dos nossos formandos e do seu empoderamento, contribuir para a integracao dos desempregados no mercado de
trabalho, para o aumento da autoestima, para a requalificacao e para promocao do empreendedorismo e inovacao social e também para a

inclusao social.

Relatam-se frequentemente experiéncias com formandos de acdes das mais variadas saidas profissionais, que nao prosseguem na sua
Porqué? formacao por falta de recursos economicos. A titulo de exemplo, numa acdo de eletricistas de instalacoes, a atribuicao do titulo
Fundamentacao profissional de instalador de ITED (Infraestruturas de Instalacoes em Edificios), carece da inscricao na ANACOM (Autoridade Nacional de
Comunicacdes) e na direcao geral de energia e geologia, inscricdes estas, que tém custos significativos para um publico na sua grande

maioria desempregados e subsidiarios do RSI (Rendimento Social de Insercdo). Por outro lado, os formandos das agdes das artes téxteis,
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Para qué?
Objetivos

Quando?

Metas

Onde?

Localizacao

Como?

Metodologia

objetivam a exposicdo e venda dos seus trabalhos e também no caso dos mais ambiciosos a criacao de um micro negocio. Para as acées de
Design téxtil e Moda, um prémio de mérito permitira a participacao dos formandos em certames e concursos internacionais, na sua grande
maioria dispendiosos. Outrossim, na Gltima acao de modelistas de vestuario do MODATEX, uma das formandas pretendia a obtencao do CCP
(Certificado de Competéncias Pedagdgicas) para poder vir a ministrar formacao na area, e mais uma vez a insuficiéncia econoémica se
revelou um fator inibidor dessa vontade. Outros formandos ha, que pretendem a insercao no ensino superior e por falta de recursos
economicos, ficam pelo caminho, pelo que, mais uma vez uma bolsa de mérito seria a rampa de langcamento, quem sabe de um grande

designer de moda.

Objetivo Geral: Potenciar a elevacao dos niveis de escolaridade, qualificacdo profissional e autoestima dos formandos do MODATEX -
Delegacao da Covilha

Objetivos Especificos: Atribuicdo de um prémio de mérito por ano civil e Replicar o projeto a Sede, Delegacao de Lisboa e polos de Barcelos
e Vila das Aves;

e Atribuicdao do primeiro prémio de mérito em 2015

e Replicacao do projeto no espaco de 3anos

Nas instalacoes do MODATEX - Delegacao da Covilha, sitas em Rua Dr. Julio Maria da Costa, n° 25, 6200-130 Covilha

Mediante uma candidatura dos formandos interessados, que preenchem o formulario de inscricao (ver anexo 4).

A atribuicdo dos prémios de mérito sera feita com base numa selecao criteriosa dos formandos candidatos, tendo em conta entre outros
aspetos a sua situacao econdmico-financeira, os resultados da sua avaliacao na formacao, assiduidade e pontualidade.

As candidaturas terdo um sentido lato, ou seja, poderdo ser os proprios formandos a sugerir que tipo de intervencao pretendem. As

sugestdes serao depois sujeitas a analise e aprovacao pela equipa de voluntarios.
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Localizagcao temporal

Quem?

Recursos Humanos

Com Qué? Recursos
Materiais e Recursos

Financeiros

Calendarizacao Atividade Observacoes

De Janeiro a Marco de 2015 Apresentacao do Projeto e aceitacao de Candidaturas
- — = - A calendarizacao destas atividades
De Abril a Julho de 2015 Avaliacao e Selecao de Candidaturas )
: repetir-se-a a cada ano civil
De Setembro a Dezembro de 2015 Atribuicao do prémio, acompanhamento e monitorizacao int
seguinte.
Nos dois anos seguintes Monitorizacao e Avaliacao

A equipa de voluntarios do MODATEX, no ambito do programa de voluntariado empresarial.
Em Julho de 2014 dos vinte e cinco trabalhadores da Delegacdo, estavam envolvidos neste projeto para além das trés chefias e da Direcdo,
mais 5 trabalhadores, o que perfaz um total de 9 trabalhadores envolvidos. Em Setembro, de um total de 25 funciondrios, contabilizam-se

22 funciondrios envolvidos no MODATEX voluntdrio, dos quais trés séo chefias.

Com o apoio da Direcao que em sede de reuniao nos informou:
"...ndo se preocupem com o financiamento...desenhem a vossa proposta que a Direcdo e o Conselho de Administracdo tratard do

restante..."”

Fonte: elaborac@o propria
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5.Analise Swot - Revisao de literatura

A analise SWOT é frequentemente relacionada com a gestao e avaliacdo do risco em projetos,
pelo que, antes de se compreender esta metodologia convira primeiro entender a nocao de
risco e da sua gestao e avaliacao num projeto.

De acordo com Nascimento (2003), a gestao do risco tem como objetivo tentar identificar
todos os riscos possiveis, maximizar os resultados dos eventos positivos, minimizar os seus
impactos e consequéncias, gerir as responsabilidades de materializacdo dos eventos, e
providenciar planos de contingéncia para suprir os riscos que eventualmente se materializem.
Segundo Kade (2003), o processo de gestao de riscos inclui a Identificacdo de riscos; a Analise
de riscos (avaliar as possibilidades e as consequéncias desses riscos); Planeamento de riscos
(tracar planos para evitar ou minimizar os efeitos dos riscos) e a Monitoracao de riscos
(monitorar os riscos durante todo o projeto) (Nascimento, 2003).

Schneide (2002) considera dois tipos de estratégias de gestdao de riscos: a reativa e a
proactiva. Na estratégia reativa, somente quando ocorre uma fatalidade se tomam algumas
medidas ou acdes. Ou seja, a equipa do projeto nao faz nada com relacao aos riscos a nao ser
que aconteca algo de errado. Esta € uma estratégia com grandes hipoteses de falhar e pode
comprometer totalmente todo o projeto. Na estratégia proactiva, existe uma analise de riscos
antes do trabalho técnico comecar. Os riscos em potencial sdo identificados, sdo calculados
os impactos e probabilidades de acontecimento e os riscos classificados por ordem de
importancia (Nascimento, 2003). Ora esta € sem dlvida a estratégia mais eficaz e eficiente
na gestao de riscos. Sobre a gestao do risco em

Figura 2 - Relacao entre o risco e os custos
projetos, é importante referir também que a de um projeto

gestao do risco implica custos e que a relacao A
entre o custo de um projeto e o respetivo risco nao
€ linear. Esta relacao esta ilustrada no grafico
apresentado, onde A, B e C sao pontos de riscos
eficientes, isto €, sem desperdicio de recursos, ao
contrario de D onde ha desperdicio. Na figura 2

percebe-se que o aumento de custos de projeto

Risco associado ou ameac

reduz os riscos (por exemplo, do ponto A para o .
Custo esperado do projecto

ponto C), mas o retorno vai decrescendo.

Fonte: Klerk (sd)
Analisar e corrigir um risco no inicio de um
projeto, tera menos custos afetos a este uma vez que quanto mais tarde se agir, mais
drasticas terdo de ser as medidas adotadas, sendo mais reativas do que preventivas ou

proactivas. Pelo exposto, torna-se fundamental efetuar a avaliacao do risco num projeto.
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(Gadd et al., 2003), considera que a terminologia usada na avaliacao de riscos nem sempre é
clara e por vezes os conceitos assumem diferentes significados originando alguma confusao.
De forma simples, a avaliacdo de riscos pode ser definida como o conjunto de técnicas e
ferramentas usadas para identificar, estimar, avaliar, monitorizar e administrar

acontecimentos que colocam em risco a execucao de um projeto.

De acordo com Carneiro (2011), a existéncia do fator humano na avaliacdo dos riscos faz com
que dificilmente se possa assumir que os riscos fiquem completa e definitivamente avaliados.
Assim, pode-se concluir que a avaliacdo dos mesmos é considerada como um processo

dinamico e em constante evolucao.

As metodologias de avaliacdo de riscos podem exprimir-se de trés formas: Os Métodos
quantitativos: métodos especificos que permitem a quantificacdo de dados relativos a
natureza dos riscos (probabilidade e gravidade). Esta metodologia € particularmente usada
para analisar riscos mais graves e complexos. De entre os métodos ditos quantitativos,
destacam-se os métodos estatisticos como o indice de frequéncia e de gravidade; os métodos
matematicos como o modelo de falhas ou os métodos pontuais de Gretener, Purt, Eric,
MESERI, Dow, etc. Os Métodos Semi-quantitativos: métodos que atribuem indices as
situacdes de risco identificadas e estabelecem planos de atuacao tais como Método da Matriz
e 0 Método de William Fine. Carvalho (2007) refere que quando a avaliacdo pelos métodos
quantitativos é insuficiente, é preferivel optar pelos métodos semi-quantitativos, visto que os
métodos qualitativos sdo complexos e ndo justificam os custos que lhes estdo associados
(Carneiro, 2011). E por fim, os Métodos qualitativos: Cabral (2010) considera que estes
métodos identificam quais as conjugacdes de acontecimentos que podem gerar uma situacao
perigosa e quais as formas de evitar que ocorram. Este tipo de método é adequado para
estimar situacoes simples, cujos perigos possam ser facilmente identificados pela observacao
(Carneiro, 2011). Os Métodos Qualitativos podem ser: fluxogramas; listas de verificacao; e

também a matriz SWOT, que sera o alvo de exploracédo neste trabalho.

A analise SWOT consiste entdo na criacdo de uma matriz, que possibilita a analise de cenario,
isto €, do ambiente em que determinada organizacdo atua. A matriz SWOT foi criada na
Harvard Business School pelos docentes Kenneth Andrews e Roland Christensen e a sigla com
origem em palavras do Inglés traduz-se no seguinte significado: Strengths - Forcas;

Weaknesses - Fraquezas; Opportunities - Oportunidades e Threats - Ameacas.

As Forcas e Fraquezas sao possiveis de controlar, e sdo avaliadas no ambiente interno da

organizacao tendo em conta a sua posicao e situacao atuais.

As Oportunidades e Ameacas sdao avaliadas no ambiente externo a organizacdo e a sua
percecao tem como objetivo antecipar o futuro, tendo em conta os varios fatores externos.

Nao obstante nao haver controlo sobre os fatores externos, a sua percecao e reconhecimento,
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permite monitoriza-los por forma a evitar as ameacas e assim tirar o mais proveito das

oportunidades.

“Concentre-se nos pontos fortes, reconheca as fraquezas, agarre as

oportunidades e proteja-se contra as ameacas ” (SUN TZU, 500 a.C.)

Em suma, a analise SWOT compreende a analise dos pontos Fortes (Strenghts) e Fracos
(Weaknesses) de uma organizacao e a sua relacao com as Oportunidades (Opportunities) e

Ameacas (Threats) do meio envolvente.

A analise SWOT é uma ferramenta de suporte importante para a tomada-de-decisdao e é
frequentemente usada como forma de sistematicamente analisar os ambientes interno e
externo da organizacdao (Kotler, 1988). Através da identificacdo dos pontos fortes, das
fraquezas, das oportunidades e das ameacas, a organizacao pode construir estratégias tendo
em conta os postos fortes, eliminar ou diminuir as suas fraquezas, e explorar as oportunidades
para as usar como contra-ameacas. A ferramenta SWOT subdivide-se assim, em duas analises

complementares entre si: a analise externa e a analise interna (Dyson, 2004).

Analise Externa

A andlise externa corresponde as principais perspetivas de evolucdo do mercado em que a
organizacao atua. Engloba fatores com origem no mercado e no meio envolvente, e,
consequentemente engloba também decisdes e circunstancias fora do controlo direto da
organizacao. A organizacdo deve neste cenario aproveitar-se das circunstancias quando elas
constituam oportunidades, ou seja, quando assumem um significado positivo da envolvente,
com impacto significativo no proposito da organizacdo; ou, em alternativa, precaver-se,
construindo defesas contra as ameacas externas, relacionadas com os fatores negativos da

envolvente, com impacto importante no proposito da organizacdo. (Dyson, 2004).

Analise Interna

A analise interna diz respeito aos principais aspetos que distinguem ou marcam a diferenca
entre a organizacao ou o(s) seus produto(s)/servico(s), dos seus concorrentes ou opositores.
Esses aspetos sao provenientes do produto e da organizacdo, e portanto sao internos a
mesma, pelo que, constituem decisdes e niveis de desempenho que a empresa pode e deve
gerir. Os pontos fortes sao as vantagens internas da organizacao ou produto(s)/servico(s) em
relacdo aos seus principais concorrentes; enquanto que nos pontos fracos se encaixam as
desvantagens internas da organizacao ou produto(s)/servico(s) em relacdo a concorréncia.
(Dyson, 2004).

A analise SWOT consiste de uma sumula entre os fatores internos e externos mais importantes

que podem influenciar o futuro da organizacao, e que sao referidos como fatores estratégicos
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(Kangas et. al, 2003). De acordo com Vasantha e Shin-ei (2009), os ambientes interno e
externo consistem em variaveis que estdao dentro e fora da organizacao, respetivamente, e a
sua analise cuidada e criteriosa é fundamental para o reconhecimento da variedade de forcas
internas e externas que a organizacao necessita de confrontar. A informacao obtida pode ser
sistematicamente representada numa matriz, vulgarmente designada por matriz SWOT.
Quando utilizada corretamente, a analise SWOT pode fornecer uma boa base para a
determinacdo das estratégias da organizacao, para o longo prazo. Contudo, a propria analise
também apresenta algumas fragilidades, isto é, na analise SWOT a magnitude dos fatores nao
€ quantificada para determinar o efeito de cada fator no plano estratégico proposto. Assim,
esta ndo fornece um meio analitico de determinar a importancia relativa dos fatores, ou a
possibilidade de aceder a decisdes alternativas baseadas nestes fatores. (Vasantha e Shin-ei
2009).

A analise SWOT possibilita a categorizacdo dos fatores como sendo internos (pontos fortes e
fracos) e externos (oportunidades e ameacas) em relacao a uma determinada decisao, e como
tal permite-lhes a comparacao das oportunidades e ameacas com as fraquezas e pontos fortes
(Shrestha et al, 2004). Ainda assim, o resultado da analise SWOT é, muitas das vezes, uma
mera listagem ou um exame qualitativo incompleto dos fatores internos e externos (Kangas et
al, 2003).
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5.1.

MODATEX Voluntario - Analise SWOT

A seguir apresenta-se uma tabela que resume os pontos fortes e pontos fracos, ameacgas e

oportunidades da organizacao no contexto do projeto de voluntariado empresarial. Esta

analise foi efetuada na fase inicial do projeto, ou seja, numa altura de diagnostico aquando

do surgimento e fundamentacao da ideia de criar um projeto de VE no MODATEX.

Tabela 9 - Analise Swot

Anadlise Interna

Pontos Fortes

Pontos Fracos

v" Formacao profissional dos colaboradores Fracos recursos financeiros
v Condicdes de trabalho - oficinas de Comunicacao interna

trabalho, acesso facilitado as tecnologias Um universo de 25 colaboradores nao da

de informacao e comunicacao garantia da existéncia de um nimero
v Conduta relativamente a RSE razoavel de voluntarios.
v" Compromisso com a comunidade
v' Colaboradores e direcao, interessados
v" Multidisciplinariedade
v' Alto nivel de dedicacao
v" Possibilidade de expansao do programa aos

outros sites do MODATEX.

Analise Externa
Oportunidades Ameacas
v Parcerias com outras entidades B ]
) o Percecao fraca do conceito de VE
v" A maior sensibilizacao para o o )
) ) Inexisténcia de Reconhecimento
voluntariado por parte da sociedade ) L
il relativamente a instituicdo, enquanto
Civi
) entidade promotora do VE
v Fraca rede de voluntariado B L L
. ) ) Nao existéncia de publico-alvo

v" Conjuntura Nacional- crise
v" Voluntariado Online

Fonte: elaboracdo propria
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6.Analise de Stakeholders - Revisao de Literatura

Com a crescente evolucdao do conceito de responsabilidade social das empresas e
organizacoes, a nocao de stakeholder, tornou-se bastante popular e utilizada. Neste sentido,
existe uma pandplia de artigos e documentos que abordam o tema e por conseguinte, existem
diferentes definicbes para o termo stakeholder. No entanto, € a obra de Freeman de 1984,
com um modelo de operacionalidade do conceito de Desempenho Social Empresarial, que &
frequentemente atribuido o principal marco da teoria dos stakeholders. Segundo Coombs e
Gilley (2005), a definicao mais empregada na literatura do termo stakeholder é a proposta
por Freeman (1984), segundo a qual stakeholder é qualquer individuo ou grupo que possa
afetar a obtencdo dos objetivos organizacionais ou que é afetado pelo processo de alcance
desses objetivos.

Entretanto, registam-se variacbes na definicao do termo, a exemplo, o contexto
organizacional é composto por uma gama de atores que se relacionam, denominados
stakeholders. Num processo de desenvolvimento organizacional o stakeholder pode ser
considerado como elemento conceitual fundamental na analise de relacionamento e poder
entre as organizacdes e os atores com os quais uma empresa esta envolvida (HUSTED, 2001;
MITCHELL, AGLE & WOOD, 1997) citados por Costa, A., Silva, M., Gomez, C. (2010).

Uma outra definicdo é a apresentada por Clarkson (1995), que considera que os stakeholders
podem ser classificados em primarios ou secundarios e sdo pessoas ou grupos que detém a
propriedade, interesses ou direitos de uma empresa ou instituicao e as suas acoes, passados,
presentes ou projecoes. Tais interesses ou direitos sao o culminar num resultado de
transacoes com a sociedade, resultado esse que pode ser legal ou moral, individual ou
coletivo. Segundo este autor, os stakeholders primarios incluem os acionistas, os
funcionarios, os clientes e fornecedores, governos cujas leis devem ser cumpridas e as
comunidades envolventes que fornecem infra estruturas, etc. Se algum dos stakeholders
primarios, tais como clientes ou fornecedores, estiver insatisfeito e rescindir ao sistema onde
esta inserido no seu todo ou em parte, a sobrevivéncia da empresa podera estar gravemente
afetada, pelo que, o grau de interdependéncia entre os stakeholders primarios e a empresa é
elevadissimo. No que concerne aos stakeholders secundarios, o autor considera aqueles que
exercem influéncia ou afetam, ou sao influenciados ou afetados pela empresa, mas nao estao
envolvidos em transacdées com a empresa e nao sao fulcrais para a sua sobrevivéncia. A titulo
de exemplo refere-se os meios de comunicacdo social que tém a capacidade de mobilizar a
opinido publica em favor ou oposicdo de uma organizacdo. A organizacao nao depende dos
stakeholders secundarios para a sua sobrevivéncia, estes podem inclusive ter interesses
opostos aos da organizacao, no que respeita as politicas ou programas adotados para alcancar

os propositos da mesma, Heleno (2008).
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Para Donaldson e Preston (1995), a teoria dos stakeholders apresenta trés dimensoes:
descritiva, instrumental e normativa. A dimensao descritiva revela-se quando uma empresa
ou instituicdao utiliza o modelo para representar e entender as suas relacbes e papéis nos
ambientes externo e interno, isto é, a teoria dos stakeholders devera explicar como os
administradores devem identificar e classificar os stakeholders por forma a poder geri-los.
Neste sentido, Mitchell, Agle, e Wood (1997) argumentam que a caracterizacao dos
stakeholders entre primarios e secundarios, por si s0, ndo é suficiente para uma gestao eficaz
e estabelecem uma tipologia para revelar a importancia dos stakeholders, classificando-os
por trés atributos: poder, legitimidade e urgéncia das suas reivindicacbes. A dimensao
normativa da suporte a funcdo e objetivo da empresa e surge quando a administracao
reconhece os interesses de todos os stakeholders, conferindo a estes uma importancia
intrinseca. E portanto a dimensdo normativa da teoria dos stakeholders que justifica a
relacao entre estes e a Responsabilidade Social das empresas. Segundo Bermanet al. (1999), a
dimensao instrumental é evidenciada quando o modelo é usado como uma ferramenta de
gestao para os administradores, isto €, a organizacdo tera um desempenho mais elevado se
forem aplicados os preceitos normativos, Heleno (2008).

Quase todas as organizacdes sao detentoras de um extenso quadro de obrigacées com
multiplas partes interessadas e cujas necessidades ndo sao passiveis de ser tratadas na sua
totalidade, facto que pode desencadear conflitos entre os stakeholders. Neste sentido,
Harrison e Jonh (1996) consideram que a gestao de stakeholders pode minimizar os efeitos
negativos do conflito de interesses entre stakeholders. Como se contextualizou anteriormente
a gestdao de stakeholders integra um dos principios da teoria dos stakeholders, mais
especificamente na sua dimensao instrumental. De acordo com Freeman (1984,p.53), citado
por Boaventura, J., Silva, R., Bandeira-de-Mello, R. (2012), a gestao de stakeholders consiste
na capacidade que uma organizacdo detém em identificar quem sdo os seus stakeholders e
respetivos interesses, objetivos e influéncia na organizacdo, entender os processos que
podem ser usados para a organizacao se relacionar com estes stakeholders e deduzir quais as
decisées que melhor permitam conciliar os interesses dos stakeholders com os processos e
politicas da organizacéo.

0 conceito, trazido por Freeman (1984), que define os stakeholder como um grupo, individuo
ou organizacdao que podem influenciar ou ser afetados pelo alcance dos propdsitos de uma
organizacao, é corroborado também por Mitchel, Agle&Wood (1997), e serve de base para o
modelo de classificacdo de stakeholders, aqui utilizado como referencia. A discussao a volta
da influéncia que o relacionamento entre os diferentes atores exerce na gestdo das
organizacdes é essencial para compreender esses processos de gestdao. Segundo Jacovine et.
al (2009) a sobrevivéncia das empresas depende de como elas planificam as relacées com os
seus stakeholders atuais e com aqueles em potencial, sendo esse planeamento parte de um
processo estratégico de administracao, continuo e incorporado pelos demais processos de

gestao. Essas metas devem considerar o impacto potencial dos stakeholders nas organizacées.
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Pode-se questionar a pertinéncia de fazer uma analise de stakeholders. Frame et. al (2010),
consideram que a analise das partes interessadas € apenas um passo na construcao dos
relacionamentos necessarios para o sucesso de um projeto participativo ou politica. A analise
proporciona um ponto de partida, ao estabelecer que individuos e grupos vao trabalhar com e
estabelece uma abordagem ao modo como esse relacionamento pode ser alcancado. Desta
forma, uma analise das partes interessadas do projeto também ajuda no apuramento de
indicadores para avaliar o ambiente social em que se ira operar. Assim, uma analise de
stakeholders pode ser usada para:
e Identificar e definir as caracteristicas dos principais stakeholders;
e Desenhar os interesses dos stakeholders em relacao ao objetivo do projeto ou aos
problemas que o projeto procura abordar;
e Identificar conflitos de interesses entre os stakeholders, para ajudar na gestao das
suas relacoes durante o curso do projeto;
e Ajudar a identificar as relacoes entre os stakeholders que podem permitir coligacoes
de patrocinio do projeto, propriedade e cooperacao
e Avaliar a capacidade de participacao dos stakeholders e de grupos de stakeholders
e Ajudar a avaliar o tipo apropriado de participacao dos diferentes stakeholders, nas
sucessivas fases do projeto, por exemplo: informar, consultar, parcerias etc., pois

todas as fases tém possiveis, modelos diferentes de comunicacao.

Os mesmos autores referem, que para realizar uma analise de stakeholders, os objetivos do
projeto devem estar claramente identificados. Para este feito, mais clareza pode ser
desenvolvida se tivermos conhecimento de quem sao as principais partes interessadas, e qual
a melhor forma das envolver. Isto pode ser visto como uma de trés etapas num processo:
Identificar os principais grupos de interessados. Identificar e listar as partes interessadas ou
os stakeholders na maioria das vezes é melhor fazer-se com a ajuda de um pequeno grupo de
pessoas. Os stakeholders, como alids ja foi varias vezes referido, podem ser individuos,
grupos, comunidades, organizacoes, etc, e por conseguinte, dividir grupos de stakeholders em
unidades menores (por exemplo, homens e mulheres, grupos étnicos, localidade,
departamentos organizacionais), pode muitas vezes, auxiliar na identificacao de subgrupos
importantes que de outra forma seriam negligenciados.

A anadlise de stakeholders visa reforcar o envolvimento dos stakeholders em processos
participativos antes do seu real envolvimento em atividades de tomada de decisao. Assim, os
stakeholders nao costumam participar desse processo. No entanto, e uma vez que a analise
de stakeholders tem consequéncias, as analises sdao suscetiveis de estarem limitadas pelo
interesse, conhecimento atual e agenda de quem orienta esse exercicio, € importante,
portanto, permitir a inclusao de mais partes mais tarde no processo desde que exista um
interesse manifesto.

Numa segunda etapa, dever-se-a determinar interesses, importancia e influéncia de todos os

stakeholders identificados. Assim, devem desenhar-se os interesses chave para cada grupo de
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stakeholders, nomeadamente com recurso a perguntas que podem ajudar a descobrir esses
interesses, nas quais se incluem, por exemplo:
e Quais as espectativas dos stakeholders em relacao ao projeto?
e Quais os beneficios ou riscos existentes para os stakeholders?
e Quais os recursos com que os stakeholders se comprometem no projeto?
e Que outros interesses os stakeholders tém e que podem entrar em conflito com o
projeto?

e Como é que os stakeholders se consideraram uns aos outros?

A proxima etapa para Frame et al. (2010) sera entdo, avaliar a influéncia e importancia de
cada stakeholder no projeto. “Influéncia” refere-se a medida em que que um stakeholder
pode afetar o sucesso do projeto de forma positiva ou negativa; "importancia” refere-se aos
stakeholders cujos problemas, necessidades e interesses mais estreitamente coincidem com
os objetivos do projeto.

Se os stakeholders com grau de influéncia/importancia significativo ndo forem envolvidos ou
assistidos num projeto, entdo este ndo pode alcancar o sucesso. Ora, esta avaliacdo é mais
bem conseguida se se juntarem 4 a 5 pessoas, cada uma com um ponto de vista Unico sobre o
projeto ou problema. As partes interessadas podem incluir organizacoes, departamentos,
agéncias, ONG, redes ou individuos. A lista precisa ser abrangente o suficiente para garantir
que nenhum grupo é deixado de fora. Diagramas, tais como o ilustrado na Figura 1 podem ser

utilizados como uma ferramenta de mapeamento, para categorizar as partes interessadas.

Figura 3 - Matriz de mapeamento de Stakeholders

Importancia Alta Importancia Alta
Influéncia Baixa Influéncia Alta

(exigem iniciativas especiais, se (o suporte do projeto impée
os seus interesses querem ser boas relacées de trabalho)
preservados)

Importancia Baixa

Influéncia Alta

(poderdo bloquear o projeto -
grupo de risco)

Nivel de Importancia

Nivel de Influéncia

Fonte: adaptado de Frame, B., Gordon, R., Mortimer, C. (2010)

Na terceira etapa, devem ser estabelecidas as estratégias para o envolvimento e aproximacao

de cada pessoa ou grupo. O modo como essa estratégia ira ser desenvolvida normalmente vai
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depender dos resultados da analise anterior. Quando o stakeholder é um grupo, em vez de um
individuo, pode ser necessario decidir se todos no grupo vdo participar ou se participam
apenas os representantes do grupo. Inicialmente, pode ser que nem todos os stakeholders
estejam entusiasmados para participar, mas a participacao dos stakeholders & um processo
continuo e os stakeholders podem aumentar ou diminuir o seu nivel de envolvimento a
medida que o projeto decorre. Prepararmo-nos para esse envolvimento continuo sera parte
de uma estratégia para o sucesso de um projeto. Assim, a avaliacdo dos stakeholders tera que
ser repetida por diversas vezes ao longo do projeto, especialmente quando emergirem
interesses novos e substanciais. Pelo exposto, as parcerias devem ser flexiveis e projetadas
para crescer.

A forca de processos colaborativos reside na abordagem criativa que os diferentes
stakeholders podem trazer para a resolucao de um problema. Por estarem envolvidos no
desenvolvimento de uma solucao, os stakeholders sao mais propensos a defender as solucoes

de gestao e a participar ativamente nelas. Frame et al. (2010).

6.1. MODATEX Voluntario - Analise de Stakeholders

Tendo em conta que a fase de diagnostico acompanha o projeto em todo o seu percurso de
vida, qualquer lista de stakeholders que se possa fazer ndo é estanque e por conseguinte
estara sempre em aberto, o que desafia a posteriores reformulacées.

Percorramos entao as trés etapas acima enunciadas para a primeira analise de stakeholders
do nosso projeto:

12 Etapa - Identificar e listar as partes interessadas ou os stakeholders:

= Colaboradores Voluntarios = Formadores

= Colaboradores nao Voluntarios » Seguranca social

= Chefias » Autarquia

* Instituicbes comunitarias = Universidade

= lgrejas = Bancos locais de voluntariado

= Associacoes = Comunidade

= (Cooperativas de solidariedade = Centros de formacao profissional
social = ONGs

= Servicos locais de saude »  Fundacées

= Servicos locais de educacao *  Misericérdias

= Comunicacao Social = Conselho de Administracao e

*» Formandos Direcao
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2% Etapa - determinar interesses, importancia e influéncia de todos os stakeholders

identificados:

Importancia Alta

Influéncia Baixa

(exigem iniciativas especiais, se os seus
interesses querem ser preservados)

Instituicoes comunitarias
Igrejas
Associacoes
Cooperativas de solidariedade
social
ONGs
Fundacoes
Comunidade
Misericordias
Formadores

Importancia Baixa

Influéncia Baixa

(provavelmente, ndo serao o foco
central do projeto)

Seguranca social
Universidade

Servicos locais de salde
Servicos locais de educacao

Importancia Alta

Influéncia Alta

(o suporte do projeto impde boas relagées
de trabalho)

Colaboradores Voluntarios
Chefias do centro

Conselho de Administracao e
Direcao

Centros de formacao profissional
Bancos locais de voluntariado
Autarquia

Formandos

Importancia Baixa

Influéncia Alta

(poderao bloquear o projeto - grupo de

risco)

Colaboradores nao Voluntarios
Comunicacao social

3% Etapa - Estabelecer as estratégias para o envolvimento e aproximacao de cada

stakeholder:

As estratégias a definir passam por dar resposta a algumas questdes levantadas anteriormente

e que aqui se sistematizam na tabela que se segue.
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Tabela 10 - Analise de stakeholders estratégias para o envolvimento e aproximacao de cada stakeholder

Stakeholders (SH)

Importancia Alta
Influéncia alta

Importancia Baixa
Influéncia Alta

Colaboradores
Voluntarios

Espectativas dos SH

em relacao ao projeto

Crescimento a nivel
pessoal e profissional

Beneficios ou riscos
existentes para os SH

Realizacao pessoal /
aumento da auto-estima/
sentimento de pertenca

Recursos com que os SH se
comprometem no projeto

Disponibilidade

Outros interesses que os
SH tém e que podem

entrar em conflito com o

projeto

Capacidade produtiva /
consumo extra de tempo

Chefias do Centro

Envolver o maior
numero de
subordinados

Conselho de
Administracao e

Cumprimento dos
objetivos fixados

Maior envolvimento com
os colaboradores;
Notoriedade e imagem
corporativa positiva

Apoio na lideranca

Capacidade de decisao

Como é que os
stakeholders se
consideraram uns
aos outros?

Parceiros

Direcao
Outros Centros de . .. .
- Desenvolvimento de Perda de potenciais Encaminhamento de Rt . .
formacao . Concorréncia Parceiros Pontuais
. parcerias formandos formandos
profissional
Bancos . Realizacao pessoal / Colaborar com as suas 2q .
. Parcerias i . P g Voluntarios Parceiros
Voluntariado aumento da auto-estima competéncias e experiéncia
Respostas alternativas -
. Solucoes para problemas = ~ . . .
Autarquia para atenuar/resolver > sociais Protocolos de cooperacao Questoes politicas Parceiros Pontuais
problemas sociais
Crescimento a nivel Realizacao pessoal / Trabalho, dedicacao e . N . .
Formandos . . Demasiada dependéncia Parceiros Pontuais
pessoal e profissional aumento da autoestima empenho
Colaboradores nao 24 . . < ,
- Nenhumas Espirito de equipa Nenhuns Sentimento de exclusao Excluidos
voluntarios
L < 4c Regular e articular a
Comunicacao Producao de noticias 2 P . .
. . producao de noticias sobre o Parceiros pontuais
Social sobre o projeto

VE / Divulgar o projeto
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(continuacdo)

Outros interesses que os Como & que os
Stakeholders (SH) Espectativas dos SH Beneficios ou riscos Recursos com que os SH se SH tém e que podem stakeholders se
em relacdo ao projeto existentes para os SH comprometem no projeto entrar em conflito com o consideraram uns
projeto aos outros?
Instituicoes
comunitarias
Igrejas
Associacoes S ~ 2
Cooperaiivas Maior visibilidade Protocolos de cooperacao Voluntarios
Solidariedade
S8 Social
= E - Resposta a problemas Parceiros
o @ Fundacoes sociais _
) 8 Solugdes para problemas
i S Comunidade sociais / Oportunidade de Divulgacao do projeto
2 = Mudanca
EE o
- Misericordias
ONG — Maior visibilidade Protocolos de cooperacao Voluntarios
s nacionais e
internacionais
F d Crescimento a nivel Realizacao pessoal / C - fissionai Parceiros
ormadores l fissional i : ompeténcias profissionais
pessoal e profissiona aumento da autoestima
Sesuranca social Colisao com programas de
s ¢ apoio social existentes
Resposta a problemas Maior visibilidade e
Universidade P socigis proximidade com a Protocolos de cooperacio Parceiros
comunidade perag
Servicos Locais de
Saude
Servicos Locais de
Educacao

Fonte: elaboracéo propria
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7.Equipa de trabalho

Havendo o aval da direcao e chefias para a criacdo de uma proposta de um projeto de
voluntariado empresarial, realizou-se em 15 de Julho de 2014 uma reuniao geral com todos os
colaboradores e na presenca da Sr.? Diretora apresentou-se em linhas gerais um pouco do
trabalho ja realizado e da ideia em construcdo. Assim, no seguimento do trabalho que foi
sendo desenvolvido houve pois necessidade de reunir mais uma vez com todos os
colaboradores, por forma a revelar mais pormenores e a receber contributos de todos. Foi
agendada uma reuniao, cuja ordem de trabalhos consistiu somente no projeto de voluntariado
empresarial, para o dia 26 de Agosto de 2014. Esta reuniao nao obteve o efeito desejado pois
muitos dos funcionarios nao puderam estar presentes. Pelo exposto, marcou-se nova reuniao
subordinada ao mesmo tema do projeto de voluntariado empresarial, para 11 de Setembro de
2014, esta sim, ja com resultados a considerar. Neste contexto, considera-se pertinente
conhecer um pouco mais sobre o perfil dos colaboradores da Delegacao da Covilha e por
conseguinte, prosseguir-se-a neste trabalho com uma sucinta caracterizacdo da equipa
envolvida, que no caso, constitui toda a Delegacao, bem como, com uma analise e resumo do
desempenho da Delegacao no que respeita ao volume de formacao desta relativamente ao
global do MODATEX e finalmente com uma sumula da reuniao do dia 11 de Setembro de 2014,

onde todos contribuiram e opinaram.
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7.1. Caracterizacao sociodemografica da Delegacao da

Covilha

De acordo com a consulta efetuada ao relatorio de atividades ao primeiro semestre de 2014,
que desde ja se refira, foi facultado pela Direcao para a realizacdo deste projeto, o
MODATEX, até 30 de Junho de 2014, possui na sua constituicdo um total de 102 colaboradores
distribuidos pelas varias unidades organicas. A Delegacao da Covilha integra 25 colaboradores

os quais correspondem a 25% do total, conforme ilustram as figuras seguintes.

Figura 4 - N° colaboradores e taxa de colaboradores do MODATEX

N.2 Colaboradores por Local Taxa de Colaboradores por Local
7 Aves
Porto f..... 1 38 Barcelos 6%

6%

Lisboa | 27
. i Covilhd
Covilha I 25 25%
Barcelos || 6

Lisboa
Aves || 6 26%
Total | 102

Fonte: relatério de atividades do MODATEX ao primeiro semestre de 2014

O nivel médio de idades da Delegacdo da Covilha situa-se nos 45 anos, e no geral esta

distribuido da seguinte forma:

Tabela 11 - Nivel médio de idades do MODATEX

Porto Lisboa Covilha Barcelos Aves

Nivel Médio Etario 45 Anos 50 Anos 45 Anos 45 Anos 46 Anos

Fonte: relatério de atividades do MODATEX ao primeiro semestre de 2014

No que concerne aos niveis de escolaridade, a Delegacdo da Covilha integra 9 colaboradores
com Ensino Superior, 15 ao nivel do ensino secundario e 1 colaborador até ao 3° ciclo do
ensino basico. No total a distribuicdo dos niveis de escolaridade por local esta refletida na

seguinte tabela:
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Tabela 12 - Distribuicdo dos niveis de escolaridade do MODATEX por local

Porto Lisboa Covilhd Barcelos Aves
Ensino Superior 20 4 9 3 3
Ensino. Secundario 17 16 15 3 2
Até 3.° Ciclo Ensino 1 7 1 0 1

Basico
Fonte: relatério de atividades do MODATEX ao primeiro semestre de 2014

Relativamente a caracterizacdo dos colaboradores por Niveis de Qualificacdo e Categorias
Profissionais, a Delegacdo da Covilhd tem 8 quadros superiores, 6 quadros intermédios, 9
profissionais altamente qualificados e 2 profissionais especializados. No seu todo, a

distribuicdo dos niveis de qualificacao por local, contempla:

Tabela 13 - Niveis de qualificacdo e categorias profissionais do MODATEX por local

Porto Lisboa Covilhda Barcelos Aves
Quadros Superiores 15 4 8 2 2
Quadros Médios 23 12 6 3 3
Prof.Altam.Qualificados o 7 9 1 1
Prof. Especializados . 4 2 . .

Fonte: relatério de atividades do MODATEX ao primeiro semestre de 2014

Do total de 25 colaboradores que integram o quadro de pessoal da Delegacao, 20 sao
mulheres e 5 sdo homens. A Delegacdo tem 3 cargos de chefia. O horario de trabalho de todos
os colaboradores, com excecao das chefias que usufruem da isencdo de horario, vai de
encontro a categoria profissional e funcdes desempenhadas e varia de acordo com os

seguintes quadros descritivos:
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Tabela 14 - Horarios de Trabalho dos funcionarios do MODATEX - Delegacéo da Covilha

Horario A

Horario B

Horario C

Entrada as 9:00
Intervalo de 1:00
(flexivel das 12:00
as 14:00)

Saida as 17:00

Ou

Entrada as 13:00
Intervalo de 1:00
(flexivel das 15:00
as 17:00)

Saida as 21:00

Ou

Entrada as 14:00
Intervalo de 1:00
(flexivel das 16:00
as 18:00)

Saida as 22:00

Entrada as 9:00
Intervalo de 1:00
(flexivel das 12:00 as
14:00)

Saida as 17:00

Ou

Entrada as 11:00
Intervalo de 1:00
(flexivel das 13:00 as
15:00)

Saida as 19:00

Entrada as 8:30
Intervalo de 1:30 (flexivel das 13:00 as 15:00)
Saida as 17:00

Ou
Entrada as 9:00

Intervalo de 1:00 (flexivel das 11:00 as 13:00)
Saida as 17:00

Horario D

Horario E

Horario F Horario G

Entrada as 8:30
Intervalo de 1:00
(flexivel das 11:00
as 13:00)

Saida as 16:30

Ou
Igual ao Horario E

Ou

Entrada as 12:00
Intervalo de 1:00
(flexivel das 16:00
as 17:00)

Saida as 20:00

Entrada as 14:00
Intervalo de 1:00
(flexivel das 16:00 as
17:00)

Saida as 22:00

Entrada as 12:00
Intervalo de 1:00
(flexivel das 14:00 as
16:00)

Saida as 20:00

Entrada as 9:00
Intervalo de 1:00
(flexivel das 11:00 as
13:00)

Saida as 17:00

Fonte: elaboracdo propria de acordo com informagéo dos recursos humanos do MODATEX

7.1. Caraterizacao dos formandos

Relativamente ao género, situacao face ao emprego e habilitacoes literarias, os formandos do
MODATEX no seu todo, caraterizam-se por serem maioritariamente do sexo feminino,

desempregados e com o 3° ciclo de escolaridade, conforme se ilustra nas figuras seguintes.
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Figura 5 - Formandos por sexo

7.173
85%

1.071

feminino masculino

Figura 6 - Formandos por situacao face
ao emprego

\' 5.833
2.586

69%
31%

empregado desempregado

Fonte: relatério de atividades do MODATEX ao primeiro semestre de 2014

Figura 7 - Formandos por habilitacao literaria

2.629

d

1.541
18%

<=29%ciclo (62 ano)
ensino secundario
B >=mestrado

32ciclo(92ano)
bacharelato e licenciatura

Fonte: relatério de atividades do MODATEX ao primeiro semestre de 2014

De seguida apresentam-se as figuras com os resultados homologos na unidade organica da

delegacdo da Covilha. Os resultados sdo muito similares, isto €, os formandos desta unidade

organica sdo maioritariamente do sexo feminino, desempregados e com habilitacao literaria

ao nivel do 9° ano.
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Figura 8 - Formandos por sexo - Delegacao da Covilha

674
20%‘

B Feminino & Masculino
Fonte: elaboracdo propria

Figura 9 - Formandos por situacdo face ao emprego - delegacao da Covilha

655
' 15%

B Empregados = Desempregados

Fonte: elaboracéo propria

Figura 10 - Formandos por habilitacao literaria - delegacdo da Covilha

=

0%

= <= 29%ciclo (62 ano) = Ensino secunddrio = >=mestrado = 32 ciclo (92ano) = Bacharelato e Licenciatura
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Fonte: elaboracdo propria

7.2, Atuacao e Desempenho da Delegacao

Para uma melhor percecao do desempenho e atuacao da Delegacao da Covilha e a sua

importancia no todo da instituicdo, convira auferir sobre quais os objetivos gerais tracados

para o ano de 2014. Assim, conforme se |é no relatério de atividades ao primeiro semestre de

2014, o MODATEX definiu como objetivos gerais para 2014, o seguinte:

(¢]

“Abranger 8.321 formandos em atividades de qualificacGo na zona Norte, Lisboa e
Covilha.”

“Responder a 100% aos pedidos de Recursos Humanos qualificados para as empresas.”
“Responder a 100% aos pedidos de consultoria e servicos técnicos das empresas.”

“Executar 806.772 horas de volume de formacdo, distribuidas por zona Norte, Lisboa

e Covilha.”

“Atingir em 100% das acées de formacdo, uma avaliacdo global de > 4 da atividade

formativa (escala de nivel 1a 6).“

“Garantir que em média, o nivel de desempenho dos colaboradores seja > 3 (escala
de nivel 1a 4).”

“Garantir a certificacdo de 100% de acées apos um més do seu término.”

“Garantir a 100% a satisfac@o das necessidades de AquisicGo de Bens e Servicos, de

acordo com os normativos em vigor.”

“Garantir em 100% a atualizacdo dos Registos Contabilisticos e Financeiros de toda a

atividade desenvolvida pelo Centro. “

“Garantir em 100% a atualizacdo dos registos Técnicos Pedagogicos e Administrativos

de toda a atividade desenvolvida pelo Centro.”

“Garantir uma resposta a 100% de pedidos de resolucdo de anomalias, tendo em
conta a existéncia de um adequado parque informdtico e respetivo Sistema de

Comunicacées face a atividade desenvolvida do Centro.”

A atividade formativa estruturou-se com base nas tipologias Aprendizagem (AP) e Educacao e

Formacao de Jovens (EFJ) do eixo 1 - Qualificacao Inicial, nas tipologias Educacao Formacao
de Adultos (EFA) e Formacdes Modulares Certificadas (FMC) do eixo 2 - Adaptabilidade e

Aprendizagem ao Longo da Vida, Formacao em Lingua Portuguesa para Estrangeiros (FLPpE)

do eixo 6 - Cidadania, Inclusdao e Desenvolvimento Social, Formacao “Extra - Catalogo
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Nacional de Qualificacdes” (Extra-CNQ)e também

de acordo com as seguintes areas

tematicas:
o Design Téxtil e Moda o Planeamento e Gestao da Producao
o Informatica Aplicada ao Design o Manutencao
o Gestao e Marketing de Moda o Higiene e Seguranca no Trabalho
o Gestao e Marketing o Comercial e Logistica
o Merchandising Visual o Administracao,  Contabilidade
o Modelacao e Confecao Industrial Fiscalidade
o Modelacao e Confecao para Atelier o SoftSkills
o Alfaiataria o Informatica
o Tecidos e Malhas o Metalurgia e Metalomecanica
o Fiacdo o Formacao Escolar
o Formacao para a Integracao

o Enobrecimento Téxtil

o Qualidade

O numero de formandos abrangidos pelas diferentes tipologias e areas de formacao

ministradas no MODATEX, ilustra-se no grafico que se segue, com destaque para a Delegacédo

da Covilha cuja taxa de execucao relativamente a previsao foi no primeiro semestre de 2014

de 133%.

Figura 11 - Previsdo/execucdo formandos abrangidos por Unidade Organica

3.000 -

2.500 +

2.000 ~

1.500 -

1.000 -

500 A

2.813
Previsao
2.
2.438 476 2382
W Execucdo
2.118 s
1.268
1.017
845 716 67
T T T
Porto Lisboa Covilha Barcelos Vila das Aves

Fonte: relatorio de atividades do MODATEX ao primeiro semestre de 2014
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Tabela 15 - Percentagem da execucao face a previsao

Porto Lisboa Covilha Barcelos Vila das Aves

Taxa de execugdo 102% 35% 133% 142% 190%

Fonte: relatério de atividades do MODATEX ao primeiro semestre de 2014

No que respeita ao volume de formacao, conforme elucida o grafico seguinte, é excelente a
execucdo da Unidade Organica da Covilha que evidencia uma percentagem de execucao de
75%. Os resultados no seu todo sao positivos e os objetivos, em termos de execucao do

primeiro semestre de 2014, foram cumpridos e superados.

Figura 12 - Previsdo/execucdo volume de formacao por Unidade Organica

250.000 7,31 cg3 Joa 758
Previsao
199.956
200.000 - 182.158 H Execugdo
168.090
150.000 -
109.496
100.000 82.577
75.985 74112 74.451
- I I
0 T T T T 1
Porto Lisboa Covilha Barcelos Vila das Aves
Fonte: relatério de atividades do MODATEX ao primeiro semestre de 2014
Tabela 16 - Percentagem de execucdo face a previsao
Porto Lisboa Covilha Barcelos Vila das Aves
Taxa de execugao 79% 55% 75% 98% 111%

Fonte: relatério de atividades do MODATEX ao primeiro semestre de 2014

De seguida apresenta-se numa tabela comparativa com os resultados homologos por Unidade
Organica, no primeiro semestre de 2013 e no primeiro semestre de 2014. A evolucdo da
Delegacao da Covilha é evidente pois registou um aumento quer do nimero de acdes

desenvolvidas, quer no nUmero de formandos, horas de formacao e volume de formacao.
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Tabela 17 - Resultados homoélogos primeiro semestre 2013 e 2014

Resultados homdlogos

2013

Porto 102
Lishboa 52
Covilha 78
Barcelos 26
Vila das Aves 24
Total 282

Resultados homdlogos

2013

Porto 60%
Lishoa 49%
Covilhd 54%
Barcelos 127%
Vila das Aves 107%
Total 62%

55

82

30

33

360

Taxa execugdo de volume

2014

79%
55%
75%
98%
111%
76%

Taxa
homéloga

5,7%
0,6%
0,5%
1,5%
3,8%

2,8%

2013

1.961

716

1.739

817

542

5.775

Formandos

2014

2.476

845

2.813

1.017

1.268

8.419

Taxa
homéloga

2,6%
1,8%
6,2%
2,4%
13,4%

4,6%

2013

13.506

10.208

11.784

4.647

5.682

45.826

Horas

2014

16.277

10.207

13.397

5.339

6.590

51.810

Taxa
homéloga

2,1%
0,0%
1,4%
1,5%
1,6%

1,3%

2013

161.126

97.621

127.143

57.109

60.699

503.699

Volume

2014

182.158

109.496

168.090

74.112

82.577

616.432

Fonte: relatério de atividades do MODATEX ao primeiro semestre de 2014

Em suma, os dados comprovam que a Delegacdo da Covilha tem um peso significativo no

alcance dos objetivos gerais do MODATEX e por conseguinte estamos perante um grupo de

trabalho bem-sucedido.
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7.3. Analise da reunidao com a equipa de trabalho

Aquando da realizacao deste trabalho, surgiu na Delegacao da Covilha uma candidatura ao
programa “EDP SOLIDARIA” - que apoia projetos que tém como objetivos a atenuacdo de
situacOes sociais prioritarias, isto &, de projetos que promovem a melhoria da qualidade de
vida de pessoas socialmente desfavorecidas, a integracdao de comunidades em risco de
exclusdao social e a promogcdao do empreendedorismo social, através de projetos que se
revelem sustentaveis. A Delegacdo da Covilha apresentou uma proposta, entao designada por
Contagio, a qual ndo foi aprovada. Nao obstante, sabendo que estava em construcao uma
proposta para um projeto de voluntariado empresarial na Delegacao, considerou-se que com
as devidas adaptacdes o Contagio poderia ser facilmente adotado por este projeto,
inclusivamente o nome, que foi desde logo bem aceite por todos os funcionarios. Pelo
exposto, a proposta para o projeto de voluntariado empresarial MODATEX - Voluntario é
designada internamente por “Contagio”.
Com o intuito de envolver toda a Delegacdao da Covilha na proposta de um projeto de
Voluntariado Empresarial nesta unidade organica, foi solicitada autorizacdo superior para a
realizacdo de uma reunido com todos os funcionarios no dia 11 de Setembro de 2014. A
reunido foi autorizada e a convocatoria seguiu por email, nos seguintes termos:

Carissimos colegas,

No dmbito do projeto Contdgio (alvo de uma candidatura ndo aprovada ao

programa “EDP Soliddria”)e no seguimento do incentivo a apresentacdo de uma

proposta para a sua prossecucdo num projeto de Voluntariado Empresarial, por

parte da Sr.? Diretora, na reunido geral do dia 15 de Julho de 2014, solicito a

presenca de todos, amanha dia 11 de setembro de 2014 pelas 10 horas da

manha, na sala 14, para apresentacdo mais detalhada do projeto e do trabalho

ja realizado.
Agradecemos antecipadamente a presenca de todos.

A equipa promotora do Contdgio.
A solidariedade é contagiosa. Contagia e deixa-te contagiar!
DELEGACAO DA COVILHA

(T
MODATEX

Rua Dr. Julio Maria da Costa, n° 25 1 6200-130 Covilha
Tel: + 351 275 320 300I Fax: + 351 275 320 309

www.modatex.pt

Este e-mail é amigo do ambiente... quando nGo impresso!
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Estiveram presentes na reunido dezanove funcionarios, entre os quais trés chefias e estiveram
quatro funcionarios ausentes, dois por motivos de férias e dois por motivos profissionais. A
reuniao teve a duracao de sensivelmente 55 minutos. Munida de um guidao de perguntas
(anexo 6) que acabou por nado ser utilizado, dada a afluéncia dos discursos que foram
surgindo, a mediadora comecou por apresentar o projeto MODATEX voluntario, fazendo uso
duma apresentacéo eletronica e da tabela 8 deste trabalho criada aquando da Formulacao do
projeto ‘MODATEX Voluntario’ na légica da metodologia de projeto adotada para a realizacao
do mesmo. Apos esta explanacao as primeiras reacoes resultaram em expressoes como: “ Eu
jad estou contagiada.”; “ Quem quer que seja a equipa, contem comigo.”; “Eu também jd
estou contagiada.”. Outros participantes acrescentaram que consideram importante:
“Constituir uma equipa de trabalho para arrancar com isto... é preciso estruturar as pessoas

y

que estejam eventualmente interessadas.”; “NGo vamos estar todos a fazer o mesmo.”; “Ter
alguém que nos oriente”. Estas expressdes evidenciam claramente a importancia da
existéncia de um programa de gestdo de voluntariado, bem como da motivacdo e interesse
em participar.

Sobre a questao do MODATEX voluntario nao ser mais um programa de vertente meramente
assistencialista, um dos participantes opinou dizendo o seguinte: “N6s podemo-nos
diferenciar e se calhar até conseguir convencer a administracdGo se optarmos por trabalhar
mais a visGo empreendedora do que a visdo assistencialista. O assistencialismo jd existe, por
exemplo aqui na nossa zona had vdrias entidades a trabalhar essa vertente. Hd pessoas que
vivem hd anos dependentes desse tipo de assistencialismo, inclusivamente o0s nossos
formandas. Eu penso que aqui tem que se trabalhar é a questdo do empowerment... é tentar
que as pessoas por elas proprias ganhem algum tipo de competéncias e se calhar tenham
algum tipo de formacdo diferente daquela formacdo mdos técnica, que lhes permita depois
por elas proprias procurar essas alternativas em termos de vida. Saberem por exemplo fazer
um curriculo como deve ser, perceberem que se calhar hd uma postura e um comportamento
que devem adotar por exemplo numa entrevista de emprego e no seu dia a dia trabalhar
mais essas questdes que penso sdo centrais para que elas possam sair do ciclo de pobreza e
exclusdo social em que vivem.” Sobre este depoimento outros acrescentaram: “Ou seja, ndo

y

materializar tanto.”; “Ensind-los a pescar.”. Apresentou-se de seguida a ficha de candidatura
construida, sobre a qual resultou o seguinte comentario: ” Portanto, pedir... eu acho que
todas elas vdo pedir, portanto eu aqui nem sei se até em termos de candidatura quando eles
se estdo a candidatar eles proprios ndo deviam para além da inscri¢cdo, fazer uma espécie de
justificacdo de porqué, ou seja, porque é que se estdo a candidatar e quais é sdo os objetivos
que eles pretendem atingir a curto, médio, longo prazo. Eles proprios delinearem logo...”. A
mediadora concluiu que no fundo a visdo empreendedora e de capacitacao do candidato tera
sempre primazia sobre a visao meramente assistencialista e por conseguinte esse podera ser o
fator chave para a decisao em apoiar/aprovar uma ou outra candidatura. Por outro lado

poder-se-a deduzir que marcar a diferenca com um projeto de voluntariado empresarial que
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visa 0 empoderamento do individuo em detrimento de um papel assistencialista sera o grande
desafio da equipa envolvida.
Sobre o arranque do projeto em Janeiro de 2015, os participantes sugeriram que as datas de
arranque sugeridas estariam bem numa fase inicial mas em fases posteriores devera ser uma
constante, uma vez que a Delegacao da Covilha, entre umas acdes de formacao que terminam
e outras que comecam, terd sempre publico para este tipo de projeto: “Infelizmente temos
sempre formandos carenciados dumas acbes para as outras, ndo deve ser sO em Janeiro,
Marco a candidatura deveria ser possivel em qualquer altura”; “..ndo sendo estanque, mas
tem que haver um principio”.
Sobre o que se apresentar ao publico-alvo “O que é que vamos apresentar ao publico-alvo? A
pergunta é: o que é que eu posso oferecer?”; “Eu até tenho uma boa rede de contactos para
apoiar na criacdo de um micro-negocio, ou entdo posso, por exemplo, acompanhar o
candidato por exemplo, ao IEFP para procurar informacbes sobre apoios.”; “Os prdprios
voluntdrios se calhar preencherem uma ficha de inscricGo onde depois dentro dos tipos de
voluntariado que existem...quais é que sGo aqueles em que estdo mais disponiveis para fazer
e que estd mais a vontade.”; “Eu ndo tenho perfil se calhar para estar...porque néo tenho
ligacdo nenhuma com formandos nem com nada em todos os outros tipos de apoio que acho
que se deva fazer, por exemplo, fazer um telefonema, este contacto, fazer qualquer coisa
deste tipo que ndo esteja ligado diretamente. A parte da formacdo Ndo me sinto com
capacidade para estar no inicio...agora se me disserem para fazer um oficio, ou contactar
alguém para saber se podemos ld ir, quer dizer eu acho que nestas coisas para mim seria
mais fdcil.”
No seguimento destes depoimentos, decidiu-se que deveria ser criada uma ficha de inscricao
do voluntario, a ser enviada no dia 12 de Setembro para todos e a qual os interessados
preencheriam e devolveriam até ao dia 17 de Setembro de 2014. Com efeito, foi enviada por
email a respetiva ficha de inscricao aqui referida como anexo 5, nos seguintes moldes:
“Carissimos colegas,
Na sequéncia da reuniGo de 11-09-2014, onde se apresentou com mais pormenor
o projeto Contdgio, quero agradecer mais uma vez a presenca de todos os
participantes e pedir desculpa aos colegas que ou por estarem de férias, ou que
por razées profissionais ndo puderam estar presentes, ndo tiveram oportunidade
de clarificar as suas perspetivas em relacdo ao projeto.
Outrossim, conforme dialogado, partilho no link que se segue a este pardgrafo a
apresentacdo realizada e anexo um breve resumo do que se pretende executar, o
qual estard sujeito a eventuais alteracées, resultado do contributo de todos.
http://prezi.com/oytjmoo0Ozu5-/2utm_campaign=share&utm_medium=copy
Recomendo vivamente aos colegas interessados neste projeto e que ndo
estiveram presentes na reunido do dia 11-09-2014, a leitura quer da
apresentacdo quer do resumo em anexo e principalmente o dialogo com os

colegas.
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Anexo também a este email a ficha de inscricGo ou pré inscricdo de que
haviamos falado, a proposito de uma primeira triagem por dreas de interesse
aos colaboradores voluntdrios. Este documento estd sujeito a criticas, correcoes
e sugestbes de todos, no entanto, espero que seja o mote para que o Contdgio
ndo pare... Queremos um Contagio que capacite mais o nosso publico e menos
assistencialista. Encontrar este equilibrio serd o nosso grande desafio!

Por fim, fica a certeza de que assim que tiver oportunidade, disponibilizarei um
exemplar do trabalho desenvolvido no gabinete da Ana Paula, como alids ficou
estipulado na nossa reunido. Nessa altura serdo oportunamente informados.
Espero ndo me ter escapado nenhum email. Se for esse o caso por favor
partilhem esta informacao.

Nota: Para o preenchimento da ficha de inscri¢do terdo de ativar o contetdo
ativo do ficheiro, no botdo opcées logo abaixo dos separadores do Word.

Grata pela atencéo.

Ao vosso dispor,

Telma Henriques | Informdtica

DELEGACAO DA COVILHA

X
MODATEX

Rua Dr. Julio Maria da Costa, n° 25 | 6200-130 Covilha
Tel: + 351 275 320 300! Fax: + 351 275 320 309
www.modatex.pt

Este e-mail é amigo do ambiente... quando ndo impresso!

A ficha de inscricdo tera um papel quase meramente burocratico para formalizacdo do
interesse em ser voluntario pois foi unanime também a ideia de que as equipas de voluntarios
seriam criadas aquando de uma candidatura, conforme explanam as seguintes expressoes:
“Mediante uma pessoa que se candidata, atribuimos logo a equipa de voluntdrios de acordo
com o perfil de cada um.”; “Mediante uma candidatura cada um de nés manifesta interesse
em participar.”

Neste proposito uma das chefias referiu que “Mas ndo podemos andar constantemente os 23
em reunides, para decidir sobre quem apoia qual candidatura.” Sobre esta matéria todos
concordaram e foi sugerido que se partilhassem as candidaturas por via do correio eletronico
e por via do correio eletronico também o voluntario respondera sobre o seu interesse em
participar e em qual.

Ainda enquanto se argumentava sobre o que temos para oferecer, um dos funcionarios
exemplificou com o seguinte:

“Alguém que quer montar um atelier de costura e precisa de umas nocées de modelagem
porque entretanto jd se esqueceu. Eu ndo me importo de ajudar a recordar...”, ao que outro

funcionario retorquiu com um outro argumento: “Mas ndo estariamos a concorrer com nods
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proprios? Essa pessoa ndo deveria ser encaminhada para uma agéo de formacdo? Nesta altura
uma das chefias interveio dizendo: ”Ndo necessariamente hd situacées de pessoas que néo
lhes interessa minimamente frequentar acées... e ai podiamos funcionar como uma espécie de
consultoria, onde com as nossas competéncias e poucos recursos financeiros, estariamos a
ajudar.”. Pelo exposto, todos foram unanimes no facto de que dever-se-a ter sempre em
conta os limites de intervencdo do MODATEX voluntario, ou seja, em momento algum
deveremos entrar em concorréncia com o MODATEX e os seus objetivos, nomeadamente no
que concerne a formacao profissional. Logo de seguida a esta reflexdo conjunta, alguém
questionou “Mas isto é s6 para os formandos?”, de imediato se ouviu a resposta
“Inicialmente, na minha opinido pessoal, ndo faz sentido aderir a comunidade em geral,
depois logo se vé.”; a mediadora interveio também dizendo que o projeto foi todo ele
pensado para este publico-alvo.

Por fim, as chefias questionaram sobre que proposta vai ser apresentada a Direcdo e Conselho
de Administracao e lancaram o desafio para a elaboracao de um documento que reflita tudo o
que ja esta feito, eventualmente poderia ser o proprio projeto de mestrado. Acrescentaram
ainda que algumas das questdes que poderao surgir passam por saber “Qual o montante
envolvido para cada candidatura.”; “Que tipo de servicos a Delegacdo da Covilhd@ poderd
oferecer com 0s nossos conhecimentos”

Depois dos agradecimentos finais, as expressdes mais ouvidas foram: “O importante é ndo
parar.”; “Forca”; “Parabéns”; “Isto era giro era se fosse apresentado na festa de Natal”, o
que permite intuir que na perspetiva dos participantes, a reuniao tera sido positiva.

Fica ainda a referéncia ao facto de em 18 de Setembro de 2014 terem respondido por email,
com a ficha de inscricio anexo 5, em anexo, 19 funcionarios, aumentando assim
significativamente o ndmero inicial de 5 colaboradores envolvidos. Das respostas recebidas
ressalta o facto de ninguém ter formacdo em voluntariado, pelo que este podera ser um

primeiro passo a dar, no caso de o MODATEX voluntario vir a ser implementado.

Ainda na sequéncia desta reunido, resultou uma conversa informal entre um dos funcionarios
da Delegacao e o gestor do programa de voluntariado do Centro Hospitalar Cova da Beira, por
sinal, com bastante experiéncia nesta matéria do voluntariado, no sentido de nos ajudar a
prosseguir com a implementacdao do MODATEX - Voluntario. A disponibilidade para ajudar foi
imediata, “Fico contente por esta questdo da responsabilidade social da modatex...
Poderiamos talvez conversar um pouco sobre isto pessoalmente. ... Poderei ajudar como é

“

Obvio... Foram sugeridas parcerias,” ... ndés aqui no voluntariado temos um espaco na
entrada que pretende desenvolver atividades com as criancas com idades inferiores a 12 anos
que ndo podem visitar doentes internados. Andamos a auscultar empresas que nos possam
ajudar a ter voluntdrios neste espaco, uma vez que os voluntdrios que se inscrevem
diretamente aqui trazem a expetativa de ser voluntdrios junto de doentes. Assim, num
protocolo com alguma empresa ou empresas que quisessem desenvolver responsabilidade

social e nos termos a certeza de que durante todos os dias da semana teriamos assegurado
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aquele espaco entre as 18 e as 20 horas.” E finalmente foram também levantadas algumas
questdes para reflexao, “...Quanto aos profissionais fazerem voluntariado na mesma entidade
onde trabalham parece-me pouco ético. O exercicio de voluntariado pelos profissionais da
MODATEX seria preferivel em associacbées externas, contudo ser a empresa a facultar horas

para o exercicio dos mesmos....”

8.Monitorizacao e Avaliacao

Uma das etapas fundamentais para o sucesso de um programa de voluntariado empresarial é
monitorizacao e a avaliacao dos processos a ele inerentes.

A monitorizacao consiste na verificacdo sistematica entre as acdes planeadas e as realizadas.
Assim, devera ser criado um sistema de monitorizacao para identificar problemas e encontrar
e encaminhar solucdes. Devem também ser aferidos resultados intermediarios, tanto em
termos quantitativos quanto qualitativos, como percecao dos stakeholders diretamente
envolvidos.

Na perspetiva de Engel (2013) e do Conselho Brasileiro de Voluntariado Empresarial (CBVE), a
medicao das acdes desenvolvidas no ambito dos programas de voluntariado empresarial, nao é
pratica corrente mas tem vindo a ganhar cada vez mais espaco dentro das organizacbes. A
criacdo de métricas e indicadores que atestem se os resultados esperados sao os resultados
alcancados tem contribuido para a divulgacao das acdes para o publico externo a organizacao,
para melhorar futuras acdes e para aumentar O acesso a mais recursos para o
desenvolvimento dos programas de voluntariado. A realizacao de uma avaliacao de resultados
depende, porem, da definicao clara e objetiva do que se espera em termos da alteracao de
uma dada situacdo. Um programa de voluntariado empresarial pode definir resultados no
ambito social, de ganhos para a empresa ou de beneficios para os colaboradores voluntarios.
Uma vez definidos estes resultados, eles precisam ser medidos antes (linha de partida) e
depois da implementacdo do programa. O resultado sera a diferenca entre a linha de partida
e o resultado final.

No que concerne ao impacto do programa de voluntariado empresarial, a avaliacao de
resultados apenas permitira perceber o nivel de transformacao ocorrido numa dada situacao,
isto é, a avaliacao nao possibilita, afirmar se esta transformacao pode ou néo ser atribuida ao
programa, pois para que se pudesse afirmar que a mudanca ocorreu devido ao programa de
voluntariado empresarial, seria necessario fazer a mesma medicao, antes e depois, com um
grupo externo, semelhante ao dos beneficiados, mas que nao tivesse recebido o programa
(grupo de controlo). A diferenca de ganho entre os beneficiarios (grupo de intervencao) e o

grupo de controlo definiria o impacto real do programa.
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Brudney et. al (2011), partilham da opinidao de que as organizacdes precisam preocupar-se
com a avaliacao dos projetos ou programas de voluntariado, para que assim se possa
satisfazer a necessidade de informacao dos diferentes stakeholders, isto €, das pessoas ou
grupos que tém uma participacdo, ou uma reivindicacdo no programa de voluntariado, seja
ela real ou percebida. Por exemplo, um dos principais stakeholders, os financiadores, tém
todo o interesse em saber os resultados da acao de voluntariado a longo prazo e o impacto do
seu envolvimento. Outro stakeholder, os membros do conselho de administracao de
determinada instituicdo, estao interessados em saber se todos os recursos organizacionais
foram bem distribuidos e usados e também se os voluntarios desempenharam da melhor
forma o seu papel. Da mesma forma, a lideranca organizacional, estara ansiosa para tirar o
melhor proveito do programa de voluntariado. A um nivel mais operacional, os gestores
gostariam de ter certeza de que os voluntarios estdo a ajudar no desempenho dos seus
departamentos, e consequentemente a ajudar a organizacao a alcancar os objetivos
programados. Por parte dos voluntarios se for auferido o valor de seus esforcos e os
resultados que ajudam trazer para as organizacoes, estes ganham motivacoes para continuar
o seu trabalho.

Pelo exposto, os autores consideram que satisfazer todas estas partes interessadas através da
mesma avaliacdo do programa de voluntariado nao é facil, e talvez nem mesmo viavel, pelo
que, importara conhecer diferentes formas de avaliacao que auxiliemos gestores do programa
de voluntariado a compreender e realizar diferentes tipos de avaliacao com base na
participacao das partes interessadas. Em suma, Brudney et. al (2011), argumentam que
deverao ser as necessidades dos stakeholders a ditar aos avaliadores os objetivos da
avaliacao, isto é, o que se pretende avaliar e quais os de métodos de avaliacao a adotar para
medir o valor do projeto de voluntariado. O gestor do programa de voluntariado responsavel
por conduzir o auxiliar o processo de avaliacdo, devera estar assim ciente da influéncia dos
diferentes stakeholders. Portanto, antes de iniciar a avaliacao, o gestor do programa
(enquanto avaliador) devera determinar os stakeholders mais preocupados com a avaliacao e
estabelecer comunicag¢ao com eles para identificar as suas metas no programa, (Rossi et al.
2004), citado por Bruney et.al (2011).

Uma outra vantagem em envolver as partes interessadas na avaliacdo é que a sua participacdo
pode ajudar a determinar se um programa de voluntariado atingiu uma fase de maturidade
que o torna capaz de ser avaliado (McDavid e Hawthorne, 2006; Wholey, Hatry, e Newcomer,
2004; Rutman, 1984), citados por Bruneyet. al (2011).

Os autores acrescentam que a realizacao de uma avaliacdo de impacto aprofundada de um
programa que € muito novo, ou instavel, ou ainda desprovido de todos os recursos para
alcancar resultados, € um desperdicio de tempo e energia preciosos numa organizacao, pelo
que, a eficaz implementacao do programa deve ocorrer em primeiro lugar. Patton (1997),
citado por Brunete et al (2011), argumenta que o avaliador pode facilitar a prontidao do

programa de voluntariado para a avaliacao, envolvendo os voluntarios na construcao de
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questdes de avaliacao significativas. Este primeiro exame e discussao entre as partes
interessadas e o avaliador pode ser muito Util para reforcar a necessidade de apoiar a
implementacao e permanente monitorizacao do programa de voluntariado, de modo a serem

entao mais capazes de atingir os objetivos.

Assim, a identificacdo das partes interessadas, ou stakeholders, é o primeiro passo para
elucidar as metas e definir o objetivo da avaliacao. A determinacao das partes interessadas
estd muitas vezes fora das maos do gestor do projeto de voluntariado, porém, os
financiadores podem exigir uma avaliacao do impacto do programa, como condicao da sua
dotacao financeira; os conselheiros poderao solicitar uma auditoria das atividades de
voluntariado; a lideranca organizacional podera solicitar uma analise dos custos e beneficios
da participacdo voluntaria; etc. Outros interessados difusos podem exercer as suas
preferéncias para a avaliacdo também. Por exemplo, os decisores politicos, os media, ou
"pUblico” (através de inquéritos de cada cidadao ou através de outras partes interessadas,
agindo em seu nome) pode indagar qual o beneficio das atividades dos voluntarios ou do
programa como um todo para a comunidade. Em muitas organizacées, o gestor do programa
de voluntariado esta encarregado de preparar uma avaliacdo periddica (por exemplo, por
ano), e este esforco deve ter em conta as necessidades de informacao das partes interessadas

centrais.

8.1. MODATEX Voluntario - Proposta para Monitorizacao e

Avaliacao

Pelo enquadramento teorico ja efetuado, propde-se que a avaliacao do projeto ou programa
de VE seja ongoing, isto é, que ocorra no decorrer do programa e nao somente no final da
intervencao.

Ainda assim, antes de se iniciar o processo de monitorizacao e avaliacdo propriamente dito,
ha uma panoplia de questdes que necessitam ser respondidas, como por exemplo: i) Quais sao
os objetivos da atividade a ser avaliada (nivel de atividade voluntaria por exemplo, nivel de
satisfacdo/ conhecimento, etc); ii) Quais os resultados esperados; ii) Quem estara envolvido
no processo de avaliacdo; iv) Quanto tempo € necessario para implementar o processo de
avaliacao; v)Como informar os voluntarios dos resultados das avaliacdes; vi) Que recursos sao
necessarios para realizar a avaliacdo; vi) Quais sdo os métodos de avaliacao a serem utilizados
(entrevistas, discussdes em grupo, questionarios; etc); vii) Quao facil ou complicado é o
processo de avaliacao; viii) Qual o processo de avaliacdo mais apropriado para determinar a

eficacia do projeto; ix) Os voluntarios envolvidos estdo felizes no projeto; x) A organizacao
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fornece reconhecimento adequado ao trabalho dos voluntarios; xi) Como é que as
informacdes resultantes da avaliacdo vao ser utilizadas; xii) Quem estaria interessado nos
resultados dessa avaliacao. (Keating, 2002).

No seguimento desta revisao de literatura a monitorizacdo e avaliacdo de um projeto, da
analise swot e da analise de stakeholders, se mais uma vez tivermos em conta que a
monitorizacdo e avaliacdo é uma constante num projeto deste cariz, e fazendo agora o
paralelismo com o MODATEX voluntario, surgiram um conjunto de perguntas para as quais
procurei dar resposta numa entrevista exploratoria a responsavel pela Delegacao da Covilha
(ver anexo 2) e numa entrevista de Focus Group a equipa responsavel pela responsabilidade
social da Delegacao (ver anexo 3). Encontradas as respostas a estas ou outras questoes de
interesse para a avaliacao e monitorizacao do projeto, importa depois partir para a avaliacao
propriamente dita. Se o método escolhido para avaliacdao for a entrevista por Focus Group,

por exemplo, com base na opiniao de Keating (2002) sugere-se o seguinte guiao:

Estrutura de uma Entrevista Genérica / FocusGroup

Entrevista / Focus Group com:

NUmero de participantes: Data:

Nome do Programa:

E importante escolher bem as perguntas antes da entrevista / focus group. A titulo indicativo,
uma entrevista Focus Group com 10 perguntas, demora cerca de uma hora - o tempo ira
variar, dependendo do tamanho do grupo e os participantes envolvidos.
Possiveis perguntas do Focus Group:

1. Os objetivos do projeto de voluntariado foram alcancados? Como foram alcancados?
Os objetivos foram alcan¢ados para todos os envolvidos?
Quais foram as acoes de destaque do projeto de voluntariado?
Quais foram os principais pontos fortes do projeto de voluntariado?
Quais tém sido as fraquezas-chave do projeto de voluntariado?

Em que medida o projeto foi bem gerido?

N o0 o N W N

Em que medida os processos de gestao do projeto de voluntariado foram bem geridos

(por exemplo: recrutamento, selecao, formacao, apoio, o reconhecimento de

voluntarios)?

8. Em que medida os diferentes processos do projeto foram bem geridos (por exemplo:
promocao, organizacao, realizacao de eventos)?

9. Qual a percecdo da experiéncia dos participantes?

10. Qual a percecédo da experiéncia para os restantes stakeholders?

11. Quais foram os impactos do projeto para os participantes?

12. Quais foram os impactos do projeto para os restantes stakeholders?

13. Que imprevistos ocorreram (positivo ou negativo)?

14. Que licoes foram aprendidas?
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Consideracoes Finais

O Diagndstico foi a etapa que mais trabalho envolveu e que esteve sempre em destaque neste
trabalho, pelo que, sera pertinentemente nesta fase de balanco final, refletir um pouco sobre
0 mesmo.

Serrano (2008) considera que em qualquer diagnostico é preciso detetar necessidades, ou
seja, o Projeto deve basear-se numa necessidade real para a qual se pretende encontrar uma
solucao resolvida com a colaboracao de todos os intervenientes. Devem estudar-se as
necessidades e os recursos, considerando-se necessidade como a discrepancia entre a
situacao existente e a desejada. A analise de necessidades deve ser feita em extensdo e em
profundidade, isto é, nao basta que seja sentida, deve verificar-se até que ponto é real ou
imaginaria. A autora considera ainda que no diagnostico dever-se-a estabelecer prioridades
uma vez que existem necessidades muito diversas e nem sempre é facil identificar as mais
urgentes. E necessario ter grande capacidade de diferenciacio, de indagacdo e de
investigacao para identificar com precisao as prioridades, pois 0s problemas serao
prioritarios, ou nao, consoante a ética de quem os examina. Assim, & preciso ter em conta
alguns critérios necessarios para estabelecer prioridades, nomeadamente enfatizando as
necessidades basicas, o custo do projeto e a urgéncia do mesmo, etc. Serrano (2008) é de
opinido que no diagnostico se comtemple também a fundamentacdo do projeto, isto €,
importa especificar os antecedentes, a motivacao, a justificacao e a origem do mesmo. A
mesma autora refere que no diagnostico é importante que se delimite o problema
formulando-o de um modo claro e concreto, explicando em que consiste o ou os problemas,
Justificar a necessidade de investigacao e determinar o objetivo que se pretende alcancar
com a mesma. Dever-se-a também na opinido desta autora, localizar o projeto especificando
o lugar onde se realiza o mesmo, indicando alguns dados significativos da comunidade,
provincia, comarca, bairro, areas vizinhas, etc.; efetuar uma revisao bibliografica realizando
um exame consciencioso da principal bibliografia existente sobre o tema, de forma a obter-se
uma visao mais ampla do problema e abrir caminhos de acao; prever a populagao, analisando
a situacdo da populagdo-alvo, caracteristicas, peculiaridades, necessidades e tragos mais
destacados e prever os recursos, isto &, ter conhecimento dos recursos humanos e
economicos de que se dispde para a realizagao do projeto.

Quer na visao de Isabel Guerra, quer na visao de Gloria Serrano, se as fases de um diagnostico
nao forem cumpridas, os diagnosticos ndo sdo bem-sucedidos. Os motivos mais frequentes
para o seu enviesamento passam por diagnosticos feitos face a necessidades burocraticas sem
outras finalidades, ou o esquecimento da populacdo-alvo dando origem a diagnosticos de
senso comum dos técnicos ou executores, ou ainda estar limitado a uma lista de desgracas,

etc.
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Foi com base nesta preocupacdo que se procurou elaborar todo o diagnéstico do projeto
MODATEX — Voluntario para assim evitar decisdes ou avaliacdes de uma realidade com base
no senso comum em detrimento de decisdes ou avaliagdes com uma base cientifica.

Partiu-se da ideia de construir um programa de voluntariado empresarial no MODATEX, com
base nos resultados do inquérito sobre voluntariado empresarial anteriormente apresentado
neste documento (anexo1). Porém, pelas dificuldades sentidas na detecao de necessidades e
analise das carateristicas e peculiaridades da populacao alvo nas unidades organicas do Porto,
Lisboa, Barcelos e Vila das Aves, optou-se por restringir o projeto somente a delegacao da
Covilha. Foi neste contexto que se prosseguiu com a formulacao do projeto propriamente dita
e com a analise swot e analise de stakeholders. Segundo Frame et al. (2010) a avaliacao dos
stakeholders tera que ser repetida por diversas vezes ao longo do projeto, especialmente
quando emergirem interesses novos e substanciais, pelo que, a existéncia de uma Unica
analise de stakeholders podera ser uma das limitacdes a este trabalho. O mesmo se aplica a
analise swot. Em suma, no futuro sera importante refazer quer a analise swot quer a analise
de stakeholders, pois as partes interessadas e o seu grau de importancia e influéncia, os
pontos fortes ou fracos ou as ameacas e oportunidades de hoje, podem nao ser as de amanha.
No seguimento desta analise o trabalho prosseguiu com o fulcral envolvimento de toda a
equipa de trabalho. Nesta fase nao foi facil conciliar o projeto com os condicionalismos da
organizacao e os seus timings. Seria francamente mais vantajoso para este trabalho que a

reuniao do dia 11 de Setembro de 2014 se tivesse realizado mais cedo.

Relativamente aos caminhos a seguir no futuro, sugere-se que aquando da implementacao e
consequente monitorizacao e avaliacao ciclica do MODATEX voluntario, se pense na criacao de
um nNovo processo a acrescentar ao sistema de gestao da qualidade ja existente no MODATEX,
pois desta forma, o potencial deste projeto para ser alargado as restantes unidades organicas
do Centro seria enfatizado e a sua replicacao estaria bastante mais facilitada. Nao obstante
esta intencao de réplica nas diferentes unidades organicas do MODATEX, o principal desafio
que se coloca é tao-somente a implementacao deste projeto na Delegacao da Covilha e de tal
forma que o mesmo se destaque pelo seu potencial e carater de empoderamento do publico-
alvo, em detrimento do carater assistencialista que possa vir a assumir. Ou seja, como foi
referido varias vezes ao longo deste trabalho, o projeto a ser implementado, internamente
designado por “Contagio”, marcara a diferenca se se privilegiar um “Contagio” que visa o
empoderamento do individuo e ndao um “Contagio” que assume um papel meramente
assistencialista.

Um outro aspeto a ter em conta no futuro e que podera ser apontado como uma limitacao do
projeto, sera o das parcerias que poderdo surgir com outras entidades aquando da
implementacao do MODATEX - voluntario, ou ainda antes, isto é, poder-se-iam incluir na fase
do planeamento eventuais parcerias, o que neste trabalho nao foi contemplado.

Outrossim, ha uma questao que paira no ar e que foi levantada pelo gestor do programa de

voluntariado do Centro Hospitalar Cova da Beira, por sinal, com bastante experiéncia nesta
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matéria do voluntariado, aquando de uma conversa informal com um dos funcionarios da
Delegacao que se predispds a apresentar o projeto a trocar de impressdes sobre o mesmo,
apresentada no ponto 7.3 deste documento e que consiste no seguinte:
“...Quanto aos profissionais fazerem voluntariado na mesma entidade onde
trabalham parece-me pouco ético. O exercicio de voluntariado pelos
profissionais da MODATEX seria preferivel em associacbes externas,

contudo ser a empresa a facultar horas para o exercicio dos mesmos....”

Esta é uma questdao que exige mais reflexdao. Riccomini (2013) considera crucial que o
voluntariado mantenha as suas caracteristicas de espontaneidade e participacao cidada, nao
sendo, de maneira alguma, resultado de um estimulo impositivo, pois é a geracao de valores
que a atividade voluntaria proporciona que faz a diferenca na sociedade. Na opinido de Alves
(2013), a tentativa em separar a vida pessoal do trabalho, ou da vida profissional é tao-
somente um recurso didatico, uma maneira de se falar sobre as nossas rotinas, o nosso dia-a-
dia, separando o tempo em que estamos no local de trabalho do tempo que estamos fora
dele. Fisher et al (2001) referem que embora o voluntariado ainda nédo esteja sendo pensado
pela maioria das empresas como uma das dreas de atuacdo estratégica, a percecdo de
beneficios para a empresa, para o desempenho profissional e a motivacdo do funciondrio e
para a comunidade é altamente positiva. Do lado oposto, Miranda, et al (sd) referem que
existe uma nova modalidade de exploracao da forca de trabalho instaurada no interior das
empresas modernas que contribuem para o acirramento de producao da mais-valia absoluta
que é o trabalho voluntario. Estes autores defendem que cabe indagar a respeito dos nexos
existentes entre a responsabilidade social das empresas por meio do trabalho voluntario e a
intensificacado da exploracao da forca de trabalho.

Pelo exposto, a questdo da ética inerente ao projeto MODATEX - voluntario, é uma questao

com potencial para ser explorada numa investigacao futura.
Finalmente também se sugere que a proposta de monitorizacao e avaliacao do projeto devera

ser revista, se nao se verificar a sua aplicabilidade e ndo forem atingidos os propdsitos que

levaram a sua criacao.
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Anexo 1

Relatorio preliminar da analise aos dados recolhidos através da aplicacao do questionario
Voluntariado Empresarial aos Colaboradores do MODATEX, no periodo de 15 a 31 de outubro
de 2012. O questionario foi aplicado eletronicamente através da plataforma LimeSurvey e

elaborado pela colaboradora do MODATEX Rosdrio Aratjo.

Num universo de 132 colaboradores, 94 responderam ao questionario (71%), tendo considero
um como invalido.
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Questao 1

Sabe o que significa a expressdo "Responsabilidade Social Empresarial"?

Se sim, defina-a
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Questao 2

mSim
Nao
Conhece alguma ac¢do de Responsabilidade
Social desenvolvida pelo Modatex?
Qual?
Questao 3
Sim
m N3o

Estaria interessado em participar em Ag¢des de Voluntariado?
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Questao 4

Sim
" Nao
Faz voluntariado?
Onde?
Questao 5
mSim
m Nao

Considera que seria importante para o MODATEX ter um
programa de Responsabilidade Social?
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Questao 6

7 Sim

" Nao

Acha que através da Responsabilidade Social se conseguiria
aumentar a motivacéo dos colaboradores promovendo o
espirito de equipa entre colegas de trabalho?

Porqué?

Questéao 7

mSim

= Nao

Se 0 MODATEX implementasse um Programa de Voluntariado
estaria interessado em participar?
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Questao 7.1.
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Em que area?
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Anexo 2

Entrevista exploratoria com a responsavel da Delegacdo da Covilha (DC) do MODATEX,

sobre a eventual implementacao de um Projeto de Voluntariado Empresarial (VE) nesta

delegacao.

Questoes

O que entende por VE?

Qual a importancia de um
programa de VE no dia-a-dia da
organizacao?

Que recursos esta a DC disposta a
disponibilizar para a prossecucao
de um projeto de VE?

Quais os principais objetivos a
alcancar com a implementacao de

um programa de VE?

Em que area gostaria de ver

aplicada a acao dos voluntarios?

A DC dispée de recursos humanos
capazes de implementar um
projeto de VE?

A DC esta disposta a ceder em
horas do expediente diario dos
seus colaboradores para o

programa de VE? Quantas horas?

Variaveis recolhidas / Analise

Uma forma de voluntariado dentro de uma empresa ou
instituicdo que permite aos seus trabalhadores a pradtica de
acoes de solidariedade social, dentro do hordrio de trabalho,
sem prejuizo para os trabalhadores voluntdrios e para a
instituicdo MODATEX.

Promove espirito de equipa; entreajuda; Enquadra-se na Missdo

e valores da organizagdo; Seria positivo.

Recursos Humanos e respetivas competéncias. Quanto a bens

materiais e financiamento sdo matérias a decidir pela Direcdo.

Contribuir para o empoderamento dos beneficidrios e também
fomentar o compromisso crescente com o MODATEX e a DC, bem
como o espirito de equipa e unido.

Incidindo sobre os nossos formandos que sGo na sua maioria
bastante carenciados, quer ao nivel da qualificacéo escolar e
profissional quer ao nivel da sua condicdo socioeconémica; bem
como com entidades e associacées com protocolos de parceria
estabelecidos.

Sem duvida. Ndo sé tem recursos humanos capazes e motivados
e com experiéncia em acbes de voluntariado como existe jd uma
proposta em curso.

Essa é uma questdo que terd de ser respondida pela Dire¢do, no
entanto poder-se-d adiantar a recetividade da DC para o VE e
por conseguinte para a cedéncia de horas didrias, mensais ou

anuais, desde que o servico ndo seja comprometido.
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Anexo 3

Entrevista Focus Group com a equipa responsavel pela Responsabilidade Social do MODATEX na Delegacao da Covilha (DC), sobre a eventual

implementacdao de um Projeto de Voluntariado Empresarial (VE) nesta delegacdo. A equipa é constituida por 8 colaboradores, todos com

formacao superior nas mais diversas areas do saber: Sociologia; Eng.? Téxtil, Economia e Gestdo; Matematica/Informatica; Eng.? da Producéo e

Gestao Industrial.

Questdao em Debate
Qual a importancia de um programa de VE no dia-a-dia
da organizagao?
Estaria disposto a implementar e a ser voluntario num
programa de VE?
Quais os principais obstaculos na implementacao de
um programa de VE?

Importa referir que o Focus Group foi

realizado em Maio de 2014 e em Julho

Qual a ideia .
L de 2014 aquando de uma reunido geral

principal . ) .

na DC com a Diretora, foi-nos dito que
para o )

ndo teriamos de nos preocupar com o
projeto de . . .

financiamento pois essa era uma
VE na DC?

questdo a resolver por parte da direcdo

e Conselho de Administracéo.
Qual o publico-alvo do programa de VE na DC?
De que forma poderiam os 25 colaboradores participar

no programa de VE?

Que tipos de tarefas desempenhariam os voluntarios?

Variaveis recolhidas / Analise

A resposta undnime dos 8 entrevistados foi: Promove r o espirito de equipa e de entreajuda entre
colaboradores.

Todos os entrevistados responderam favoravelmente a ambas as questdes, sendo que, dois deles questionaram
o tempo dedicado ao trabalho voluntdrio.

A comunicacdo e o envolvimento de todos dentro da organizacéo, principalmente aqueles que ndo querem ser

voluntdrios.

Um dos entrevistados tomou a palavra e referiu que o objetivo geral serd dinamizar um projeto social e
pluridisciplinar, cujo objetivo principal é a atribuicdo de prémios de incentivo, através da criacdo de receitas
resultantes da venda dos produtos da formacgédo (existe no momento um stock considerdvel, sem escoamento,
e com tendéncia a crescer exponencialmente). As bolsas contribuiréo para que cada beneficidrio possa por
exemplo criar o seu micro negdcio e/ou promover a elevac@o dos niveis de escolaridade e qualificacéo

profissional quando esta exige muitas vezes suporte financeiro.

Formandos carenciados. Comunidade envolvente.

Os voluntdrios participariam com as suas competéncias ajudando ao nivel operacional, no sentido de informar,
encaminhar, dinamizar workshops, estabelecer parcerias,etc.

A DC é constituida por uma equipa de colaboradores muito jovem e quase todos com habilitacées superiores.

Assim, cada colaborador poderia contribuir com as suas competéncias, isto é, a titulo de exemplo: O
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colaborador A, licenciado em economia e gestdo, daria apoio aos projetos de criacdo dos micro negdocios; O
colaborador B, licenciado em psicologia estaria afeto a selecéo dos candidatos a bolsa; Os colaboradores
voluntdrios em geral estariam afetos de forma escalonada a venda dos produtos da formacdao quer na loja ( a
ser criada), quer em feiras ou outros eventos similares; O colaborador C, licenciado em
Matemadtica/Informdtica, poderia ajudar na publicidade online dos micro negdcios, etc.

O Colaborador D acrescento ainda que: Paralelamente a estas tarefas, a equipa de voluntdrios poderad
também, a semelhanca do que jd se vai fazendo de forma residual, trabalhar na captacdo e distribuicdo de
recursos materiais para terceiros, por exemplo: Propostas de campanhas de angariacdo para causas ou
organizacées especificas; Participacdo na triagem e dos produtos para doacdo; Participacéo ativa na entrega
das doacoes.

O colaborador E tomou a palavra e opinou no sentido de poderem ser adotadas acées pontuais, que visam
suprir necessidades de mdo-de-obra para a realizacéo de tarefas especificas que nédo exigem qualificacéo

profissional (por exemplo, sessées de leitura para criancas ou idosos, pequenas reparacées domésticas, etc.)
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Anexo 4

Formulario de Inscricdo para Candidatos ao Prémio de Mérito?

FICHA DE INSCRICAO
Candidatos a Prémio de Mérito MODATEX
Instrugdes: Todos os campos sao de preenchimento obrigatério. O projeto Contagio consiste
na atribuicdo de um prémio de Mérito que visa contribuir para que cada beneficiario possa
por exemplo elevar os niveis de escolaridade e qualificacao profissional ou para melhorar a
sua qualidade de vida, por exemplo, numa visdo mais assistencialista, um prémio de mérito
podera passar pela doacdao de equipamento informatico, roupas, etc. Podem candidatar-se

formandos do MODATEX - Delegacao da Covilha e Itinerancias.

Quem esta a preencher a candidatura: O O proprio B OQutra pessoa:
Quem:
Data de Inscrigcao: Data de Admissao:

1. DADOS DE IDENTIFICAGAO DO UTENTE

Nome Completo:

Data de Nascimento: Idade: Sexo:
Estado Civil: oSolteiro o©Casado oVilvo oSeparado oUnido de Facto
Morada:

Codigo Postal: Localidade:

Doc.ldentificacao Civil: N.° Telefone:

NIF: SNS: NISS:

2. SITUACAO SOCIO-ECONOMICA

OBeneficiario do RSI
OBeneficiario do subsidio de Desemprego
DBolsa de Formacao

Apresenta declaracao de IRS? BSim BNao

Rendimentos brutos do agregado familiar (incluir os seus rendimentos e os das pessoas com

quem reside) conforme ultimo IRS apresentado:

2Adaptado de http://www.associacaosalvador.com/o0s-nossos-projectos/Integracao/Accao-Qualidade-de-

Vida/AQV-2013-Candidaturas-Abertas/a786 [consultado em 27-07-2014]

79


http://www.associacaosalvador.com/os-nossos-projectos/Integracao/Accao-Qualidade-de-Vida/AQV-2013-Candidaturas-Abertas/a786
http://www.associacaosalvador.com/os-nossos-projectos/Integracao/Accao-Qualidade-de-Vida/AQV-2013-Candidaturas-Abertas/a786

3. CARACTERIZAGAO DO AGREGADO FAMILIAR

Com quantas pessoas vive:

OCasa propria HCasa Arrendada BCasa Familiar HQutra situacao:

Dados da pessoa com quem vive (Agregado Familiar):

Nome:

Idade: Parentesco/Relacao:

Morada:

Ocupacao:

Portador de Deficiéncia BSim BN&o, Se Sim, Qual?:

Nome:

Idade: Parentesco/Relacao:

Morada:

Ocupacao:

Portador de Deficiéncia BSim HNao, Se Sim, Qual?:

Nome:

Idade: Parentesco/Relacao:

Morada:

Ocupacao:

Portador de Deficiéncia BSim HNao, Se Sim, Qual?:

Nome:

Idade: Parentesco/Relacao:

Morada:

Ocupacgao:

Portador de Deficiéncia BSim HNao, Se Sim, Qual?:

Nome:

Idade: Parentesco/Relacao:

Morada:

Ocupacao:

Portador de Deficiéncia BSim BNao, Se Sim, Qual?:




Nome:

Idade: Parentesco/Relacao:
Morada:

Ocupacao:

Portador de Deficiéncia BSim BN&o, Se Sim, Qual?:

Tem alguém que seja da sua relacdo proxima a frequentar a Instituicao?

Sim O Nao O Se Sim, quem e em que acdo?

4. APOIOS PEDIDOS

Observacéao: Se fizer mais do que um pedido, deverd ordend-los por ordem de importdncia,

ou seja, do mais importante para o menos importante

Tipo/Categoria de Apoio(s) Pedido(s) ( pode assinalar mais do que um):

O Equipamentos essenciais a saude

O Bens de primeira necessidade

O Equipamento Informatico

O Apoio para o aumento das qualificacées escolares e profissionais
O Apoio a criacéo do proprio emprego

O Qutro apoio. Qual?

Descricao detalhada do apoio pedido:

1. Designacdo do Apoio:

Motivo porque pede: O Nao tem HTem, mas é desadequado ou esta danificado

OQutro. Qual?

2. Designacao do Apoio:

Motivo porque pede: O Nao tem OTem, mas é desadequado ou esta danificado

OQutro. Qual?
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3. Designacao do Apoio:

Motivo porque pede: O Nao tem O Tem, mas é desadequado ou esta danificado

O Qutro. Qual?

5. PORQUE NECESSITA DOS APOIOS PEDIDOS
Procure ser claro e o mais detalhado possivel na explicacao e fundamentacao das razoes
porque necessita os apoios que solicita.
Pedido 1

Pedido 2

Pedido 3

Fez algum pedido semelhante a outra instituicao?

O Ssim O Nao, Se Sim, qual? Quando? (més e ano) Qual foi

a Resposta?

Tem alguma assistente social a acompanhar o seu caso? H Nao B Sim>> Nome e Contacto:

82




6. AVALIACAO/PARECER
O Favoravel B Desfavoravel

Justificacao:

Voluntario Responsavel

DATA:

7. DESPACHO PELA DIRECGAO

O Concordo com o Parecer Emitido

O Nao concordo com o parecer emitido porque:

DATA:
A DIRETORA,

ASSINATURAS

Utente:

Voluntario Responsavel:

Data: / /
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Anexo 5

Programa de Voluntariado Empresarial Contagio
Ficha de Inscricao Voluntarios

1. Nome:Clique aqui para introduzir texto.

2. Competéncias (Formacoes, hobbies, linguagem gestual, informatica, etc):

l Nao  Sim
3. Tem formacdo em Voluntariado:

4. Tem experiéncia em Voluntariado: M Nio  Sim

Se sim, em que area e durante quanto

5. Quais as razées que o/a motivam para a participacdo no projeto de voluntariado
empresarial?

| Satisfacao e enriquecimento pessoal

[ Ajudar o outro

[ Obteng¢ao novas experiéncias
[ Incentivado por terceiros

I Valorizagdao pessoal

[ Alargar rede de contactos pessoais

[ Outra:

6. Areas de interesse
[ Acgao Civica [ Acgao Social
[~ Apoio/ distribuigdo alimentar [ Cultura
[ Cooperacao para o desenvolvimento | Defesa do consumidor
[ Defesa do patriménio/ambiente | Deficiéncia
[ Desenvolvimento da vida associativa e economia social
[ Desporto [ Educagao

[~ Procura emprego/formacao profissional
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[ Justica (apoio a vitima e direitos humanos)
[ Promogao do Voluntariado e da solidariedade social

[ Reinsergao social

| Outro:

7. Tem interesse em sugerir actividades a desenvolver no ambito do projecto de

voluntariado empresgg3!? [~ sim
Se Sim, quais:

8. Observacées, Contributos, etc...

Data: Clique aqui para introduzir uma data.

O Voluntario,
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Anexo 6

Guiao de perguntas para a reuniao Focus Group do dia 11 de Setembro de 2014.

1. Gostariam de participar no projeto MODATEX voluntario?
2. Quais as expetativas em relacdo ao projeto MODATEX voluntario?

3. Pretende-se que o projeto MODATEX voluntario nao assuma um carater meramente
assistencialista. Qual € a vossa opinido sobre esta matéria?

4. De que forma se poderiam organizar as equipas de voluntarios?
5. Concordam com o cronograma proposto para a implementacao do projeto?

6. O que temos para oferecer?
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