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Dedicatoria

Rui Sinel de Cordes, humorista portugués de
Humor Negro, no seu quinto espetaculo de
Stand Up Comedy, designado por Cordes Out
em Portugal, afirmou “Enquanto vocés
quiserem Vvir aqui rirem-se de coisas incertas e
erradas, mas sair daqui com a certeza do que é
que é certo. Euvou estar aqui” (R. Cordes, solo
de stand-up comedy Cordes Out, 2017).
Inspirando-me nessa frase, dedico este trabalho
a vida e a nocdo do correto e errado, mas
sobretudo a vontade de trabalhar por um mundo
melhor.

O ano de 2020 foi um ano particularmente
invulgar no qual ocorreram diversos percalgos,
uma pandemia, manifestagdes, e uma maior
tomada de consciéncia em relagdo a problemas
ja& existentes como o racismo, a violéncia
doméstica, entre outras desigualdades, e tudo
isto faz o meu sangue ferver por justica. O
mundo pode estar a ruir, mas enquanto eu viver,
vou estar aqui e irei sempre trabalhar pelo que

considero que seja correto e justo.
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Resumo

A Gestao de Recursos Humanos (GRH) no Terceiro Setor apresenta diversos desafios. O
recrutamento, a motivagdo, a formacao e a saida dos voluntarios sdo alguns exemplos das
dificuldades da GRH. A importancia de estudar o Terceiro Setor tem sido reforcada na
literatura perante o seu acentuado crescimento, a sua atual dimensdo e heterogeneidade,
assim como pelas particularidades no que concerne a dependéncia da mao-de-obra e ao nivel

reduzido de profissionalizagao (Almeida, 2014, conforme citado por Nogueira, 2014).

O Plano Nacional da Juventude 2018-2021 (PNJ) considera que a Juventude ¢ uma fase do
ciclo de vida que marca a transi¢do para a vida adulta, a qual ¢ caracterizada por
transformagdes a nivel social, econdmico, cultural, politico, entre outras (Resolu¢dao do

Conselho de Ministros n.° 114-A/2018, 2018).

Por ser uma fase que sofre diversas dificuldades, os jovens podem encontrar nas Associagdes
de Jovens Voluntarios um refugio onde poderdo aprender novas competéncias e sentir que
fazem parte de algo maior. Este sentimento de pertenga motiva-os a desenvolverem-se como

individuos e a trabalhar para uma sociedade melhor.

O presente trabalho destaca a importancia da aplicacdo das Praticas de Gestao de Recursos
Humanos nas Associacdes de Jovens Voluntarios e consequente analise dos maiores desafios
que se impde na sua concretiza¢do, no investimento no espirito de equipa e na vontade de
trabalhar por uma sociedade melhor. Neste contexto, pretende-se caracterizar as praticas de
GRH desenvolvidas pelas Associagoes de Jovens Voluntarios (AJV), com o intuito de
otimizar a forma de gerir os seus Voluntarios. Também se pretende inferir se a caracterizagao
do Jovem Voluntario tem influéncia na sua Motivacdo para a pratica de Voluntariado e se
existem diferencas da aplicacdo das PGRH, consoante as zonas geograficas abordadas no
estudo. Para atingir estes objetivos foi realizada uma entrevista semiestruturada aos
responsaveis de RH das Associagdes, aplicado um questionario aos Voluntérios e realizada

a respetiva andlise estatistica com recurso a software estatistico apropriado.

Palavras-chaves: Voluntariado; Praticas de Gestdo de Recursos Humanos; Juventude.
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Abstract

Human Resource Management (HRM) in the Third Sector presents several challenges. The
recruitment, motivation, training and departure of volunteers are some of the examples of
HRM difficulties. The importance of studying the Third Sector has been reinforced in the
literature due to its marked growth, the current dimension, heterogeneity, as well as the
particularities regarding the dependence on the workforce and the low level of

professionalization (Almeida, 2014, as cited in Nogueira, 2014).

The Portuguese Youth Plan 2018-2021 (PNJ) considers that youth is a phase of the life cycle
that marks the transition to adulthood and from which it undergoes social, economic,

cultural, political changes, among others (Resolu¢do do Conselho de Ministros n.° 114-

A/2018).

As it is a phase that suffers several difficulties, young people can find in the Youth Volunteer
Associations a refuge where they can learn new skills and feel that they are part of something
bigger. This sense of belonging motivates them to develop as individuals and to work for a

better society.

The aim of this work is to characterize the HRM practices developed by the Associations of
Young Volunteers (AJV), in order to optimize the way of managing their Volunteers. To
achieve this objective, a semi-structured interview was conducted with the HR officers of

the Associations and a questionnaire was applied to the Volunteers.

The present work highlights the importance of applying Human Resource Management
Practices in Youth Volunteer Organizations and therefore analyze the biggest challenges
required in their implementation, in the investment in team spirit and in willingness to work
for a better society. In this context, the main aim of this work is the characterization of the
HRM practices developed by the Youth Volunteer Organization in order to optimize the way
of managing their Volunteers. Another aim is understand if the characterization of the Young
Volunteer influence his Motivation for the practice of Volunteering, and if there are any
difference in the application of PGRH, depending on the geographical areas covered in the

study. In order to achieve these aims, a semi-structured interview was conducted with the
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HR officers of the Organizations, a questionnaire was applied to the Volunteers and the

respective statistical analysis was carried out using appropriate statistical software.

Keywords: Volunteering; Human Resource Management Practices; Youth.
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1. Introducao

1.1.Tematica

A Gestao de Recursos Humanos (GRH) no Terceiro Setor apresenta diversos desafios. O
recrutamento, a motivagao, a formacao e a saida dos voluntarios sdo alguns dos exemplos
das dificuldades da GRH no Terceiro Setor. A importancia de estudar o Terceiro Setor tem
sido reforcada na literatura perante o seu acentuado crescimento, a sua atual dimensdo e
heterogeneidade, assim como pelas particularidades no que concerne a dependéncia da mao-

de-obra e ao nivel reduzido de profissionalizagdo (Almeida, 2014, citado por Nogueira,

2014).

Em 2018, a taxa de voluntariado, em Portugal, era representada por 7,8% da populagdo, isto
significa que cerca de 695 mil pessoas com 15 ou mais anos participaram em atividades de
Voluntariado. A taxa de voluntariado é maior no escaldo etario dos 15 aos 24 anos, sendo
representada por 11,4%. A Juventude, ¢ uma fase de transi¢do da vida caraterizada por
diversas transformacdes, € por tanto, os jovens podem encontrar nas Associagdes de Jovens
Voluntarios (AJV) um refigio que lhes permite desenvolver as suas competéncias
individuais e associativas, bem como ganhar experiéncia profissional. (Instituto Nacional de

Estatistica [INE], 2019).

As politicas publicas de Juventude tém uma elevada importancia, atualmente no pais, pois
apresentam uma forma de combater alguns dos principais desafios, sendo eles o declinio
demografico, o despovoamento do interior e o envelhecimento da populagdo. (Resolucio do
Conselho de Ministros n.° 114-A/2018, 2018). Ao se planear, estrategicamente, as politicas
da Juventude e se se incentivarem as mesmas, estar-se-a a preparar o futuro do pais. Também

serd uma forma de perpetuar o ciclo e ser o exemplo para as novas geragoes.

A importancia do Voluntariado revela-se pelo facto de integrar a Agenda 2030 e ser
considerado como uma forma de incentivar as pessoas a aderirem a Agenda 2030 para assim
haver um desenvolvimento sustentavel, a paz no mundo, e um mundo livre de pobreza, fome

e desigualdades (United Nations Volunteers [UNV], 2019).
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Isto ¢ um trabalho continuo, que passa por moldar as novas geragdes que irdo sempre
enfrentar novos desafios, quer sejam problemas sociodemograficos, econdmicos, politicos,
entre outros. Nao serd facil, mas nunca foi facil. Ora ndo se pode ignorar que os nossos
antepassados passaram por guerras, fome, desigualdades e inimeras atrocidades contras os
Direitos Humanos. O problema encontra-se quando, atualmente, ainda se sofre de alguns
desses problemas dos nossos antepassados. A Historia deve servir de exemplo: aprender com
os erros ¢ modificar o futuro para melhor. “Those who cannot remember the past are
condemned to repeat it.”’ (Santayana, 1905). A preparacdo do futuro ¢ o que se pretende
quando se incentivam os Jovens a envolverem-se nas politicas de Juventude e nas

Associagoes de Jovens Voluntarios.

As empresas que procuram novos colaboradores valorizam os jovens que, apesar de ainda
ndo terem experiéncia profissional, realizaram atividades de voluntariado enquanto
estudavam. Estas empresas chegam ao ponto de preferirem escolher um jovem que teve
notas médias e fez atividades extracurriculares, como voluntariado ou desporto, ao invés de
um aluno com notas excelentes e acima da média, porém ndo detém no seu percurso

atividades extracurriculares.
1.2. Objetivos de investigacao

O objetivo principal deste trabalho consiste na caracterizagdo das Praticas de GRH
desenvolvidas pelas Associagdes de Jovens Voluntarios, com o intuito de otimizar a forma
de gerir os voluntarios. Os objetivos especificos que seguem o objetivo principal sdo: (1)
conhecer a missao, valores e objetivos das Associagdes onde foram aplicadas as entrevistas;
(i1) compreender os desafios e as praticas utilizadas na GRH neste tipo de organizagdes; (iii)
obtencdo das duas percegdes da aplicacdo das praticas de RH sendo estas, a percegdo
qualitativa do gestor de RH, através das Entrevistas Semiestruturadas e a perce¢ao do jovem
Voluntério quantificada através do Questionario aos Voluntarios (cf., Anexo A-II) com
posterior andlise descritiva e explicativa dos dados. No Questiondrio aos Voluntarios

também foi analisado o reflexo das PGRH na motiva¢ao dos Voluntarios.
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1.3. Estrutura da dissertacio

A dissertacdo encontra-se estruturada em cinco partes. A primeira parte serd a introdugao
onde apresenta-se a visdo geral do trabalho evidenciando o interesse da tematica, os
objetivos a alcangar e a referéncia a estrutura da dissertagdo. A segunda parte representa a
revisdo de literatura relativa 8 GRH no Terceiro Setor, assim como o enquadramento das
Associacoes de Jovens Voluntarios estudadas, abordando os seus conceitos, termos e

politicas atuais implementadas.

Na terceira parte apresenta-se a metodologia de investigagdo aplicada, englobando a
fundamentagdo das opcdes metodoldgicas consideradas e a explicagdo da técnica de recolha

e analise de dados aplicada.

Na quarta parte realiza-se a analise e interpretagao dos resultados do estudo de caso analisado

cumprindo os objetivos de investiga¢do formulados.

Por fim, a quinta parte apresenta as conclusdes, assim como a referéncia as limitagdes e

contribuigdes do trabalho realizado e sugestdes de trabalhos futuros.
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2. Revisao da Literatura

2.1. Gestao de Recursos Humanos no Terceiro Setor

A GRH no Terceiro Setor apresenta diversas dificuldades e € pouco explorada por estudos

académicos.
Segundo Pinto (2006), na GRH ¢ necessario aceitar dois pressupostos:

“(...) 1. O cumprimento da Missdo de uma organizagdo é o principal requisito para

que ela sobreviva,

2. O alcance da Visdo de Futuro, habitualmente, significa o crescimento de uma

organizagdo.”

De acordo com Nogueira (2014) citando Almeida (2014), o terceiro setor abrange “(...) o
conjunto de organizagoes que se situam fora do Estado e do Mercado, de carater
associativo, cooperativo e mutualista, possuem uma identidade propria e uma logica de

funcionamento especifica” (Nogueira, 2014).

A GRH abrange um conjunto de praticas de gestdo de recursos humanos (PGRH) as quais
abrangem os subtemas de recrutamento e sele¢do, acolhimento e integracdo, formacao,
avaliacdo de desempenho, gestdo de carreiras, sistema de recompensas, comunicacao €

celebracao (Cesario, 2013).

Magalhaes (2014), citando Wood & Menezes (1998), afirma que as PGRH podem ser
classificadas como praticas de controlo e de compromisso. As praticas de controlo tém como
objetivo a reducdo de custos laborais e a melhoria da eficiéncia. Por sua vez, as praticas de
compromisso pretendem melhorar a eficacia e a produtividade. A autora continua por
declarar que ambas as classificacdes tém como objetivo final motivar e encorajar a uma

maior identificacdo dos colaboradores, com os objetivos da organizacao (Magalhaes, 2014).

A mesma autora afirma que as PGRH quando sdo “(...) direcionadas para um elevado
compromisso aumentam a eficacia organizacional, permitindo que os colaboradores se
envolvam completamente com a organiza¢do e com os seus objetivos desenvolvendo,

consequentemente, os Comportamentos de Cidadania Organizacional (CCO)” (Magalhaes,

2014).
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2.1.1. Recrutamento e Selecao

Segundo Pinto (2006), o recrutamento “(...) € o processo de comunicagdo pelo qual a
organiza¢do convida e atrai potenciais candidatos aos seus cargos e carreiras, informando
quais os requisitos exigidos e as vantagens que oferece. Essa comunicag¢do deve ser a mais
clara e completa que for possivel - de forma a nao deixar duvidas ao publico interessado —

e, também, ser honesta, por razoes de ética nas relagoes com potenciais colaboradores”

(Pinto, 2006).

Este autor afirma que as organizagdes utilizam o recrutamento como forma de atrair
candidatos qualificados e capazes de ocupar cargos e caracteriza o recrutamento como um
sistema de informagao, onde sdo divulgadas as oportunidades de emprego que a organizagao

pretende preencher (Pinto, 2006).

No processo de recrutamento podemos considerar a existéncia de duas formas de

recrutamento, sendo estas o recrutamento interno e recrutamento externo.

De acordo com Sakandumbu (2018), o recrutamento interno acontece “(...) quando é feito
dentro da organizagdo, sendo essa a ocorréncia nos casos de transferéncia, promog¢do ou
no caso de se identificar as competéncias necessarias ao desempenho da fun¢do num

colaborador da empresa.” (Sakandumbu, 2018)

O recrutamento externo, como o proprio nome indica, serd o recrutamento fora da
organizag¢do. Este ocorre através do recrutamento online, de candidaturas espontaneas, dos
centros de emprego, do recrutamento académico, entre outras formas. Na Tabela 1 € possivel

perceber quais sdo as vantagens e desvantagens de cada uma destas formas de recrutamento.
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informacdo de Sakandumbu, 2018 (2020)

Interno

Vantagens: Mais econémico e rdpido; Maior
seguranga; Forma de motivar os colaboradores da
organizagao.

Desvantagens: Poderd criar frustragio e
desmotivagdo para os restantes colaboradores que
nédo foram selecionados para o cargo.

Como proceder: Escolha direta através da
nomeag¢do do colaborador que devera ocupar a
vaga.

Externo

Vantagens: “Sangue Novo”, no sentido que um
colaborador novo  podera trazer outras
competéncias que poderdo ser uteis, ou nio para a
ocupagio do cargo;

Ideias novas; o aproveitamento do investimento
feito por outras organizagdes que ndo conseguiram
manter o colaborador na sua organizagéo.

Desvantagens: Incompatibilidade com a
organizagdo e a cultura da mesma; Custos elevados
na formagdo de novos colaboradores; Processo
mais lento;

Como proceder: Recorrer a anlincios em sites
de emprego ou através da base de dados de
candidatos da empresa (candidaturas espontdneas
ou curriculos enviados para ofertas de emprego
anteriores).

Segundo Ribeiro (2002), o recrutamento divide-se em quatro etapas:

e Divulgacdo do recrutamento;

e Rececao das candidaturas;
e Triagem;

e Entrevista inicial.

, ipt

Instituto
Politécnico

* de Tomar

Tabela 1: Vantagens e Desvantagens de cada uma das formas de recrutamento. Fonte: Elaboracdo propria com base na

A divulgacao do recrutamento ¢ realizada através de anuncios, recrutamento online, centros

de emprego, entre outras formas de divulgacdo. A divulgacdo ird promover a disseminacao

do recrutamento com o intuito de obter mais candidaturas. Depois da rececdo das

candidaturas segue-se para a etapa seguinte, a triagem. Nesta etapa concretiza-se a analise

dos curriculos recebidos comparando-os com as competéncias que o recrutador procura no

recrutado que ira desempenhar o cargo. A triagem ja serd um processo eliminatério, no qual

as candidaturas que ndo preenchem os requisitos que se procuram serdo descartadas e ndo

passam ao processo seguinte. A ultima etapa ¢ a entrevista inicial, sendo mais um dos

processos eliminatorios no qual o recrutador ird conhecer, pessoalmente, o candidato e

perceber a personalidade e as competéncias que nao sao percetiveis pelo curriculo.
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Por sua vez a sele¢do ¢ o processo no qual as organizagdes escolhem o candidato que ird
preencher o cargo e desempenhar as fungdes do mesmo. No processo de selegdo, o gestor de
RH podera recorrer a entrevistas e testes psicoldgicos, para poder escolher o candidato que
considera mais adequado para o trabalho a desempenhar. Este processo € muito importante
pois permite ao recrutador conhecer melhor o perfil do candidato, quer sejam as suas
competéncias como também a sua personalidade e aperceber-se se estas se enquadram, ou
ndo, na organizacdo. Uma boa sele¢do permitira agilizar o processo de integracao e
acolhimento do colaborador na organiza¢do. Algumas das técnicas de selecdo sdo as

entrevistas; as simulagdes de grupo e os testes psicoldgicos.

2.1.2. Acolhimento e Integracao

Antonio (2014) ao citar Sousa et al. (2006) refere que o processo de integragao pretende dar
a conhecer a organizacdo, acolher o novo membro no grupo, permitir a integragao na fungao
e consciencializar para a missdo da organiza¢do. A autora continua afirmando que o
desconhecimento mutuo obriga a reconfiguragdo das relagdes e que independentemente da
coesdo do grupo, a introdugcdo de um novo elemento poderd conduzir a uma alteracao

imprevisivel nas interagdes dominantes (Anténio, 2014).

Para Machado et. al. (2014), o acolhimento ¢ o processo onde os novos colaboradores sdao
recebidos, encaminhados e integrados numa organizacdo, com o intuito de sentirem a sua

importancia e as expectativas neles depositadas.

Por sua vez, Costa (2012) considera que o sucesso, ou o fracasso, do novo membro depende
das interagdes sociais que este estabelece desde o seu primeiro dia na organizagdo. O sucesso
da integrag¢do dependera da eficicia dos métodos de acolhimento e acompanhamento durante

todo o processo de integracao.

Um dos processos de integracdo ¢ a socializacdo, pois esta € crucial para um forte
envolvimento entre trabalhador e organizacdo (Costa, 2012). Durante o acolhimento e
integragdo, a socializacdo promove a aprendizagem do novo membro, com o objetivo de

incutir no individuo conhecimento para executar de forma eficaz as suas fungdes.
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O acolhimento do novo membro divide-se em orientagdes formais e orientagdes informais.
As orientac¢des formais abrangem as agdes concebidas pelo responsavel pela GRH, enquanto
as orientagdes informais se remetem as interagdes estabelecidas entre o novo colaborador
com os colegas e responsaveis. Pina e Cunha ef al. (2016) referem que estes dois tipos de

orientagdo permitem que o colaborador estabeleca relagdes sociais e organizacionais.

Na orientagdo formal, a organizagdo pode ter estipulado um programa de orientacdo que
pode variar, dependendo da organizagao ou da fun¢ao do trabalho. Na maior parte das vezes

este programa segue as fases apresentadas por Pina e Cunha et al. (2016), sendo elas:

a rececao do trabalhador, na qual podem facultar documentos relacionados com a

organiza¢do como, por exemplo, o manual de acolhimento;

e 0 encontro com o superior hierarquico e os seus colegas de trabalho. Este encontro

permite a integracdo no grupo e estabelecer relagdes sociais e organizacionais;
e o tratamento da documentagao como, por exemplo, a assinatura do contrato;
e 0 esclarecimento sobre politicas, procedimentos, regras e medidas disciplinares;
e avisita as instalacdes da organizacao;

e a integracdo na fun¢do a exercer. Neste ponto esclarece-se o colaborador sobre a

sua fun¢do, os objetivos a cumprir, € 0 que a organizagao espera;

e aavaliacdo de todo o processo de integracdo. Esta pode ser efetuada alguns meses

depois, com o intuito de perceber as suas limitagdes e/ou progressos.

De acordo com Peretti (2001), os programas de acolhimento podem ocorrer num periodo de
uma a quatro semanas e correspondem a apresentacdo da organizacdo e a partilha dos

valores, normas e objetivos da organizagdo aos novos colaboradores.

Para Almeida (2014), o sucesso do acolhimento e integracdo dependera de alguns elementos

que constam do programa de acolhimento. Neste programa devem constar:

e 0s assuntos organizacionais, como por exemplo a missdo e objetivos da

organizagao, regras e procedimentos internos e de seguranga no trabalho;
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e o0s beneficios, isto ¢, os horarios de trabalho e os programas de beneficios sociais

disponibilizados pela organizagao;

e os relacionamentos, através da apresentagao aos seus superiores € colegas de

trabalho;

e ¢ por fim os seus deveres como novo membro, onde sera referido a visao geral do

cargo, os seus objetivos, responsabilidades e metas para alcangar resultados.

Dias (2016) afirma que hé organiza¢des que ndo compreendem a importancia do processo
de acolhimento e integracdo e isso podera gerar constrangimentos no primeiro dia de
trabalho do novo colaborador como, por exemplo, ndo se recordarem que o colaborador vai
iniciar fungdes, ndo o acompanharem na apresentacdo das instalagdes e aos colegas de

trabalho e ndo lhe explicarem quais serdo as suas funcdes.

Por fim, Costa (2012) afirma que “o processo de socializagcdo e o programa de
acolhimento/integrag¢do sdo importantes para a organizag¢do e para o trabalhador, pois
deles depende a boa integragdo e acolhimento do candidato, a fim de conseguirem conjugar
os valores e expectativas de cada parte, tendo em vista a satisfacdo das necessidades. So

’

assim o trabalhador estard num ambiente propicio ao desempenho da sua fungdo.’

2.1.3. Formacao

A formacao ¢ uma parte fundamental na GRH, uma vez que ir4 formar os colaboradores da
organizagao e capacita-los de conhecimentos e competéncias para desempenharem as suas

fungdes de forma eficiente, de modo a alcancarem os objetivos da organizagao.

Fernandes (2020) citando Cunha et al. (2012) refere que a formacao estd muitas vezes
associada a educagdo, porém, estas diferenciam-se no sentido em que a formagao procura
atingir resultados do trabalho do colaborador com enfoque na organizacdo e na sua fung¢do
e, por sua vez, a educacao tem como objetivo a transmissdao de conhecimentos, com enfoque

no individuo.

Pina e Cunha et al. (2016) descrevem a formag¢do como o processo, formal ou informal e
planeado ou ndo, do qual as pessoas aprendem novos conhecimentos, capacidades, atitudes

e comportamentos para a concretizacao do seu trabalho. Os objetivos da formagao serao:
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o desenvolvimento das capacidades dos trabalhadores para que estes possam ajudar

a organizagao a cumprir os seus objetivos organizacionais;

e 0 desenvolvimento de atitudes e comportamentos que levem a desempenhar as
funcdes de forma mais eficiente e que estejam satisfeitos com o cumprimento das

suas tarefas;
e aprosperidade pessoal e a aquisicdo de competéncias para a progressao na carreira;

e impedir a aprendizagem de competéncias que ndo se enquadram com as estratégias

e valores organizacionais;
e corrigir o baixo desempenho.

A formacdo deve de ser continua uma vez que mesmo estando dentro da
empresa/organizagdo, um colaborador podera apresentar algumas lacunas ou necessidades
de novas aprendizagens para ir ao encontro dos objetivos da organizacdo. Cabe ao gestor de
RH, reconhecer as necessidades de formagdo e delinear programas de formacdo dos

colaboradores.

Costa (2012) menciona as trés etapas do processo de formagao de acordo com Gomez-Mejia

et al. (2001). Na Figura seguinte poder-se-a analisar essas trés etapas:

\/ \/

formacao realizada pelo responsavel de RH;

De seguida, sdo implementados os planos de
formagao adequados aos colaboradores;

Conclui-se, com a avaliacao e verificacao da
eficacia do processo de formacao.

Figura 1: Etapas do processo de formagao de acordo com Gomez-Mejia et al., 2001. Fonte: Elaboracgao propria com base
em Gomez-Mejia et al., 2001. (2020).
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Os recursos humanos sdo uma pega fundamental na organizacdo. Como Camara ef. al.
(2007) referem “a qualidade dos individuos demonstra a qualidade da organizacdo e a
forma como agem implica a forma como age a organiza¢do. Deste modo, a eficacia

’

organizacional vai depender da eficiéncia das pessoas que dela fazem parte.’

Para Bernardes (2018), a formagao tem como objetivo a promog¢ao da empregabilidade e a
performance individual do colaborador e também as mudancgas coletivas na organizacao.
Tendo isto em mente ¢ necessario perceber as estratégias e necessidades da organizagao e

conjuga-las com a formacgao e os recursos das organizagdes.

Na figura seguinte podem-se verificar as etapas do ciclo de formacdo de Cunha et al. (2012).

1" Etapa: identificagiio das necessidades de
formacio

4" Etapa: Avaliagio do processo de formagio 2" Etapa: Programagio das atividades formativas

3" Etapa: Execugio das agdes de formagio

Figura 2: As quatro etapas do ciclo de formag@o de Cunha et al. (2012). Fonte: Elaboragao propria com base em Cunha
etal. (2012).

A primeira etapa do ciclo de Cunha ef al. (2012) entende-se como a identificagdo das
necessidades de formacao, sendo feita uma andlise das necessidades da organizagdo. A
necessidade de formagdo podera ser apresentada como a mudanga estratégica da organizacao
para fazer face a mudancas de teor tecnologico, econdmico, social e politico, ou para resolver
acidentes de trabalho e conflitos entre os colaboradores. Esta fase ¢ importante para perceber
o que precisa de ser feito no sentido de questionar o porqué, quem, quando e o custo da
formacdo. A etapa seguinte sera a forma de responder a este diagndstico. Esta segunda etapa
remete-se a programagdo das atividades formativas, isto € planear e delinear quais sdo as
areas a formar, perceber os objetivos da formagao e os custos da formagao. A terceira etapa
sera a execucdo do plano de formagdo. O sucesso deste plano dependerd da adaptagdo da
formacao as necessidades efetivas da organizacdo, a qualidade da formagao, do formador e
a motivacdo dos formandos. A quarta fase ¢ a avaliagdo da formacdo que, apesar de
controversa, pois existe alguma dificuldade em apurar os resultados da formacao, permite a

sua monitorizacdo, corre¢do das suas falhas, a andlise das estratégias de formacdo e a
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aquisi¢ao de conhecimento sobre as pessoas envolvidas Cunha et al. (2012). A formagao
deve ter um caracter continuo para a organizag¢ao adaptar-se as novas realidades do futuro.
Desta forma, pode-se considerar que no final da quarta etapa as organizagdes poderao

retornar ao inicio e repensar novos planos de formacao a ser aplicados no futuro.

A formacao ¢ uma das praticas de GRH mais importantes devido & sua continuidade e a
capacidade de educar e preparar os colaboradores para enquadrarem-se com a estratégia

organizacional, atual e futura, e com os valores da organizacgao.

2.1.4. Avaliacao de Desempenho

A avaliacdo de desempenho € o processo no qual ¢ avaliado o desempenho dos colaboradores

e a execucdo das praticas de RH, aplicadas até¢ ao momento.

De acordo com Caetano (2008), trata-se de “um processo complexo que combina a
definicdo, comunicag¢do e negociagdo de objetivos de desempenho, sua orientagdo e revisdo,
feedback aos trabalhadores acerca do seu trabalho, reconhecimento acerca da sua
contribui¢do para os resultados da organizagdo e andlise de desvios ou dificuldades para

se atingirem os niveis de desempenho desejados.”

A avaliacdo de desempenho ¢ essencial para uma GRH eficaz e eficiente e ¢ necessario
ultrapassar os problemas que podem surgir neste processo como, por exemplo, a resisténcia
tanto por gestores como colaboradores a atribuirem feedback negativo relativo ao trabalho

de ambos e as praticas aplicadas.

A utilidade da avalia¢do de desempenho como uma ferramenta de decisdo depende, em parte,
se deve, ou ndo, o sistema de avaliacdo ser capaz de fornecer dados precisos sobre o
desempenho do colaborador, tornando-se assim essa precisdo na avaliagdo um aspeto critico
de todo o processo de avaliagao (Poon, 2004). A avaliagdo de desempenho ndo devera
restringir-se a um julgamento superficial do gestor de RH para com o comportamento do
colaborador, mas sim ser algo mais profundo no sentido a ser necessario localizar causas e

estabelecer perspetivas de comum acordo com o avaliado (Anténio, 2014).

Drucker (1954), considerado como o pai da gestdo moderna, retrata uma técnica de avaliacao

por objetivos, tendo por base o compromisso entre o trabalhador e a organiza¢do. O
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compromisso implica que o colaborador invista de si para alcangar os objetivos
organizacionais que constam no plano de agdo, previamente estipulado. A organizacao,
representada pelo gestor/supervisor do colaborador, disponibiliza ferramentas e ajuda para
que o colaborador atinja os objetivos mencionados anteriormente. Para além disso, também
se compromete a avaliar o desempenho do colaborador de acordo com o plano de agdo e ndo

por outros fatores, ndo referenciados nesse mesmo plano.

2.1.5. Gestao de Carreiras

“A relagdo entre a globalizagcdo e a empregabilidade demonstra um mercado em
constante expansdo, que for¢a o trabalhador a se atualizar e a se adaptar as novas
exigéncias para, somente assim, conseguir alcanc¢ar as oportunidades de ser promovido

em determinada fung¢do, mais complexa que a anterior” (Peixoto, 2019).

A Gestao de Carreiras € um plano com o objetivo de desenvolver as competéncias pessoais
e profissionais de um individuo, com o objetivo de alcangar o potencial que lhe fora detetado,

conforme refere Camara et al. (2007).

Uma das caracteristicas da carreira de qualquer trabalhador ¢ a sua imprevisibilidade. O
trabalhador pode ter emprego e conseguir progredir no seu trabalho, pode estagnar e manter-
-se anos na mesma fung¢do, pode decidir despedir-se para procurar algo melhor fora da
organizag¢ao inicial ou, até mesmo, ir trabalhar para uma area completamente diferente, alids
pode até perder o emprego devido ao contexto global, como por exemplo a pandemia do
Covid-19. Tudo isso representa o quao imprevisivel uma carreira pode ser, tal como a vida
o ¢, mas faz parte, uma vez que se fosse tudo fécil a vida perderia a sua graga. A carreira ¢
mais do que ter um trabalho e ganhar determinado sistema de recompensas, ¢ desenvolver o
individuo e capacita-lo das competéncias que melhorem a sua eficécia e eficiéncia. Dar a
oportunidade ao colaborador de poder desenvolver-se e progredir na sua carreira, podera
fortificar a relagdo de compromisso com a organizagao, motiva-lo para alcangar os objetivos

e evitar a saida da organizacao.

O plano de carreiras pretende estabelecer a relacdo entre as necessidades do colaborador,

com as estratégias da organizacdo. Este plano devera obter o compromisso de ambos,
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colaborador e organizagdo, visto que se nao existir o compromisso ndo haverd o

desenvolvimento esperado.

2.1.6. Sistema de Recompensas

O Sistema de Recompensas trata-se de um plano que visa a recompensa dada a um
colaborador como forma de o motivar e premiar pelo seu trabalho e investimento na

organizagao.

De acordo com Pina e Cunha et al. (2016), o Sistema de Recompensas pressupde que o
colaborador seja recompensado pelo seu investimento na organizacdo e nao pela funcao que
desempenha. Algumas organizagdes executam politicas de compensacao fundamentadas nas
competéncias e no desempenho dos trabalhadores, ao invés das caracteristicas e requisitos

das fungdes que ocupam.

Camara (2000) refere a definicdo Sistema de Recompensas por “conjunto de instrumentos
coerentes e alinhados com a estratégia da empresa, de natureza material e imaterial, que
constituem a contrapartida da contribui¢do prestada pelo empregado aos resultados do
negocio, conseguido com a qualidade do desempenho das suas fungoes, e tem em vista o

1

refor¢o motivacional do trabalhador e o aumento da sua produtividade.’

Camara (2000) continua por classificar o Sistema de Recompensas como uma forma da
organiza¢do conseguir o aumento da satisfagdo e da motivagdo dos trabalhadores, a sua
retencdo e identificagdo com o projeto institucional, bem como manter e/ou melhorar a

relagcdo entre a empresa e o colaborador no que respeita ao interesse de ambos.

As recompensas poderdo ser classificadas como intrinsecas (ou motivacionais) e extrinsecas
(ou higiénicas). As recompensas intrinsecas t€ém como objetivo motivar o colaborador
através do reconhecimento do trabalho prestado e do prestigio da funcao. Por sua vez, as
recompensas extrinsecas sdo consideradas como higiénicas, pois remetem ao saldrio do
colaborador, bem como outros beneficios e incentivos de nivel monetario. Estes sdo
submetidos a uma avaliagdo e deverdo ser bem geridos com o intuito de ndo haver

discrepancias e injustigas entre colaboradores que possam criar sentimentos de insatisfacao
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e frustragdo. Na figura seguinte poder-se-a observar as diferencas entre os dois tipos de

recompensas € 0S Seus exemplos.

Desafios,
reconhecimento
social, prestigio da
funcao ou acoes

eeabiridad
responsabilidade

social

Recompensas

Salario e todos os
bens susceptiveis de

(ou higiénicas) avaliacao monetaria

Figura 3: Diferenciacdo dos dois tipos de Recompensas (Intrinsecas e Extrinsecas). Fonte: Elaboragdo propria com base
em Camara (2000).

Pina e Cunha et al. (2016) destacam a importancia dos dois tipos de recompensas no sentido
de atrair, motivar e reter os colaboradores na organizacao. Acrescentam que uma boa politica

de recompensas devera abranger as recompensas extrinsecas e intrinsecas.

2.1.7. Comunica¢ao

“Uma GRH eficiente é aquela que é capaz de encontrar a pessoa certa para o lugar
certo e de conduzir a melhoria da performance dos trabalhadores e, como tal, exige
um desempenho comunicativo rigoroso. Tal desempenho deve incluir uma recolha
de informacoes e ideias junto dos ambientes interno e externo, e a prepara¢do
cuidada das mensagens a dirigir aos diversos publicos nesses ambientes. E isso so é
possivel pela adopcdo de uma visdo programada e integral da comunicagdo, tanto
numa perspectiva particular da GRH, como numa perspectiva mais geral da

organiza¢do como um todo. Na verdade, num sistema de comunica¢do da GRH deve

Péagina 15 de 119



ipt
Instituto

Politécnico
de Tomar

As PGRH aplicadas, atualmente, nas Associagdes de Jovens Voluntarios

fazer parte, como um subsistema, do sistema global de comunica¢do da organizagdo.

Deve ser coerente com este, apesar das suas atribui¢oes especificas” (Ruao, 1999).

Rudo (1999) referindo Kreps (1990) consta que a Comunicagdo faz parte da base das
atividades cooperativas entre os seres humanos. A informag¢ao ¢ produto da Comunicacdo e
essencial para os membros da organizacdo perceberem quais sdo as suas tarefas a
desempenhar. Rudo acrescenta que a Comunicagao ¢ “(...) uma actividade basica de
qualquer ser humano, permitindo-lhe ter a informagdo indispensavel a sua sobrevivéncia e
a manutengdo das relagoes sociais, imprescindiveis ao seu bem-estar fisico e psicologico.
Dessa comunicagdo nasce a capacidade de se organizar, de forma a produzir os bens e

servigos necessarios, e que individualmente ndo conseguiria” (Rudo, 1999).

A Comunicagdo ¢ um fator importante numa organizacao, porque ¢ através dela que os
colaboradores recebem a informacdo das tarefas a executar para alcangar os objetivos
organizacionais. As falhas de Comunicagdo interna podem resultar numa “bola de neve” e
condicionar os resultados, ndo sé dos colaboradores, como de toda a organizagdo. As falhas

de Comunicacao também poderao gerar conflitos e causar um mau ambiente organizacional.
O processo de Comunicag@o contém os seguintes elementos:

* Emissor — aquele que ira emitir a mensagem,;

» Recetor — a quem se destina a mensagem;

* Mensagem — o conteido da Comunicagao;

* Meio — veiculo pelo qual a mensagem € transmitida (esta podera ser de forma

sonora, escrita, ndo verbal, grafica, entre outros exemplos);

* Codificagdo — transformag¢do da ideia em mensagem, através de uma

linguagem comum ao emissor e recetor;

* Descodificagdo — a transformacdo da mensagem em ideia, por parte do

recetor (Pinto, 2006).

A mensagem deve ser acessivel de descodificar e de ser entendida pelo recetor. A
transparéncia e a honestidade sdo muito importantes para a credibilidade da fonte e o melhor

antidoto contra desentendimentos.
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Gongalves & Filho (2014) mencionam Scroferneker (2006) que refere que a Comunicagao
organizacional aborda todas as areas da Comunicagdo utilizadas pela organizagdo como
objetivo de relacionar e interagir com o seu publico. Os autores continuam por dividir o
publico em interno e em publico externo. Dentro do publico interno encontra-se 0s recursos
humanos e areas da organizagdo e o publico externo envolve os clientes e as relagdes

institucionais (Gongalves & Filho , 2014).
Estrela (2017) refere que a Comunicagdo organizacional ¢ composta por trés tipos:
e Comunicagdo interna — versada para os colaboradores;

e Comunicagao externa — envolve os clientes; os fornecedores, a concorréncia,

entre outros;

e Assessoria de imprensa — os media (Estrela, 2017).

2.1.8. Celebracao

A Celebracao na PGRH consiste como uma forma de motivar o colaborador através de
eventos de reconhecimento. Desta forma, a Celebracdo tem um impacto positivo na
motivacao e desempenho dos colaboradores no sentido de, ao se reconhecer o trabalho dos
colaboradores, estes sentem-se valorizados na organizagdo sendo parte do sucesso da mesma

e comprometidos com os seus objetivos (Ramos, 2016).

A Celebragdo pode ser considerada um evento de caricter motivacional e podem ser
representados pela comemorag¢ao de uma data marcante, o alcance dos objetivos, o ganho de
prémios da organizagdo, por uma festa de convivio ou por um evento de teambuilding

(Franco, 2017).

Franco (2017) menciona Giacaglia (2003) no sentido de existirem trés tipos de eventos

motivacionais, sendo eles:

* Ofertas: este trata-se mais por uma forma de recompensar o colaborador que alcanca
as metas e objetivos da organizac¢do e como forma de reconhecimento a organizacao

oferece-lhe uma oferta. Estas ofertas sdo representadas pela entrega de bilhetes para
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concertos ou outros eventos, refeigdes, entre outras formas de ofertas aos
colaboradores;

* Reunides especiais: Em concreto os eventos internos, como por exemplo
teambuilding, atividades de grupo e workshops. Estes encontros t€m como objetivo
o envolvimento dos colaboradores e aumentar o seu espirito de equipa;

*  Agodes de responsabilidade social: Este tipo de evento deve-se a atividades de grupo
que referem se a agdes de solidariedade social através, por exemplo, fazer trabalhos
com criangas, doacao de alguns bens para associacdes de cariz social, entre outros.
Este tipo de evento ¢ uma forma de reconhecer a associagdo e os colaboradores

(Franco, 2017).

Por fim, a Celebragdo ¢ uma forma de motivar, incentivar o colaborador e fomentar o espirito

de equipa dentro da organizagdo.
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2.2.Associacoes de Jovens Voluntarios

De acordo com alteracdo da Lei do Associativismo, sdo consideradas associagdes Juvenis
aquelas que tém “mais de 80% de associados com idade igual ou inferior a 30 anos, em que
o0 orgdo executivo é constituido por 80% de jovens com idade igual ou inferior a 30 anos e
liderado por jovem com idade igual ou inferior a 30 anos a data da sua elei¢do” (Lei n.°

57/2019, da Assembleia da Republica, 2019).

No que se refere a taxa de voluntariado, em Portugal no ano de 2018, era representada por
7,8%, o que significa que cerca de 695 mil pessoas com 15 ou mais anos participaram em

atividades de voluntariado.

A taxa de voluntariado ¢ maior no escalao etario dos 15 aos 24 anos, sendo representada por
11,3%. Pode-se verificar uma descida da percentagem ao subir na escala etdria, uma vez que
dos 25 aos 44 anos ¢ representado por 8,6%, dos 45 aos 64 anos por 8,3% e maiores de 64

anos por 4,6% (Instituto Nacional de Estatistica [INE], 2019).

No Plano Nacional da Juventude para 2018-2021 ¢ declarado que a Juventude é um conceito
de dificil precis@o, uma vez que as defini¢des dos intervalos de idade, para tratamento de
dados estatisticos, variam. No mesmo documento sdo referidos, como exemplos, o caso do
Cartdo Jovem o qual pode ser utilizado por jovens até 30 anos, as estatisticas de “desemprego
jovem” que sO abrangem os jovens até aos 24 anos e a defini¢ao de jovem agricultor que vai
até aos 40 anos. A Juventude ¢ referida como uma fase do ciclo de vida que marca a transi¢ao
para a vida adulta, a qual ¢ caracterizada por transformagdes a nivel social, economico,

cultural, politico, entre outras (Resolu¢do do Conselho de Ministros n.° 114-A/2018, 2018).

A Juventude enfrenta diversas dificuldades desde a procura do primeiro emprego, a obtengao
da primeira habitagcdo fora do agregado familiar, & sua saude e bem-estar, entre outros
problemas. Na imagem seguinte poder-se-a verificar a evolu¢do da taxa de desemprego, na
Unido Europeia entre os anos de 2002 e 2019. Como se pode observar, no ano 2019 a taxa

de desemprego da faixa etdria dos 15 aos 24 anos ¢ representada por 15,1%.
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Figura 4: Evolugao da Taxa de Desemprego na Unido Europeia 2002-2019. Fonte: (Unido Europeia, 2020).

Conforme ilustrado na figura 4, o desemprego jovem ¢ uma dificuldade acrescida no
contexto europeu, porém também podera propiciar a pratica de voluntariado entre os jovens.
A pratica de voluntariado entre os jovens podera ser uma forma de preparar a juventude para
a entrada no mercado de trabalho, pois através dele poderdo obter competéncias e

conhecimentos que serdo uma mais valia no seu futuro.

2.2.1. Conceito de Voluntariado e Voluntario

“When it comes to volunteering, each country has different notions, definitions and
traditions. Volunteering is defined as all forms of voluntary activity, whether formal
or informal. Volunteers act under their own free will, according to their own choices
and motivations and do not seek financial gain. Volunteering is a journey of
solidarity and a way for individuals and associations to identify and address human,

social or environmental needs and concerns. Volunteering is often carried out in
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support of a non-profit organisation or community-based initiative.” (Comissdo

Europeia, 2011)

De acordo com a lei portuguesa, o conceito de voluntariado ¢ “ (...) o conjunto de agoes de
interesse social e comunitario realizadas de forma desinteressada por pessoas, no ambito
de projetos, programas e outras formas de interveng¢do ao servigo dos individuos, das
familias e da comunidade, desenvolvidos sem fins lucrativos por entidades publicas ou

privadas” (Lei n.° 71/98, da Assembleia da Republica, 1998).

A mesma lei, considera que o “Voluntario” ¢ caracterizado como “(...) O individuo que de
forma livre, desinteressada e responsdvel se compromete, de acordo com as suas aptidoes
proprias e no seu tempo livre, a realizar ac¢oes de voluntariado no ambito de uma
organiza¢do promotora. A qualidade de voluntario ndo pode, de qualquer forma, decorrer
da relagdo de trabalho subordinado ou autonomo ou de qualquer relagdo de conteudo

patrimonial com a organiza¢do promotora, sem prejuizo de regimes especiais constantes da

Lei” (Lein.° 71/98, da Assembleia da Republica, 1998).

O voluntariado pode-se dividir em formal e informal. O voluntariado formal ocorre quando
o voluntario tem uma participacdo regular numa organizagao civil, ou governamental ou de
uma empresa do setor privado. O voluntariado informal ocorre fora das estruturas
organizacionais e pode ser realizada de diferentes formas, por exemplo, uma ajuda corrente
ou ndo a uma pessoa ou a mobilizagcdo para responder a desastres humanitarios (United
Nations Volunteers [UNV], 2015). Através da United Nations Volunteers (UNV) (2019)
conhece-se a percentagem de voluntariado na regido da Comissao Economica das Nagdes
Unidas para a Europa (UNECE) sendo que esta divide-se em 32% para o voluntariado formal

e 68% para o voluntariado informal.

Na figura 5 encontra-se a cronologia das resolugdes das Nagdes Unidas relacionadas com o

Voluntariado.
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Figura 5: Cronologia das Resoluc¢des das Nacgdes Unidas (ONU) relacionadas com o Voluntariado. Fonte: (United
Nations Volunteers [UNV], 2019).

2.2.2. Organizacoes Promotoras de Voluntariado

De acordo com o Decreto-Lei n.° 389/99, 30 de setembro, sdo consideradas organizagdes
promotoras de voluntariado aquelas que reinem condi¢des para integrar voluntarios/as,
coordenar o exercicio da sua atividade e desta forma desenvolver atividades nos seguintes
dominios: civico, da acdo social, da saude, da educagao, da ciéncia e cultura, da defesa do
patrimonio e do ambiente, da defesa do consumidor, da cooperacgdo para o desenvolvimento,
do emprego e da formagdo profissional, da reinsercdo social, da protecao civil, do
desenvolvimento da vida associativa e da economia social, da promog¢ao do voluntariado e

da solidariedade social, ou em outros de natureza andloga.

Estas organizagdes sdo constituidas pelas organizagdes publicas da administragdo central,
regional ou local ou outras pessoas coletivas de direito publico ou privado, legalmente
constituidas, que reinam condig¢des para integrar voluntarios/as e coordenar o exercicio da

sua atividade (Lei n.° 71/98, 3 de novembro).

Para além destas também poderdo ser incluidas organizacdes que nao foram referidas
anteriormente, mas que reunam condi¢des para integrar voluntarios/as e coordenar o
exercicio da sua atividade. Para tal ¢ necessario que o Ministério do Trabalho, da
Solidariedade e da Seguranga Social considere com interesse as suas atividades e relevante

o seu funcionamento.
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Ao abordar as Associagdes de Jovens Voluntarios (AJV), ndo se pode, portanto, deixar de
referir os 6rgdos e associagdes do Estado que promovem o associativismo Juvenil e,
consequentemente, o voluntariado. Sao o Instituto Portugués do Desporto e da Juventude —
IPDJ, a Federacdo Nacional das Associagdes Juvenis — FNAJ ¢ o Conselho Nacional de

Juventude — CNJ. De seguida, abordar-se-4 a missdo e visdo de cada um destes 6rgaos.

A missao do IPDJ tem por base a execucdo de politicas direcionadas para as areas do
desporto e da Juventude, em colaboragdo com entidades publicas e privadas como, por
exemplo, organizagdes desportivas e associacdes juvenis. Esta entidade trabalha diretamente
na defini¢do, execugdo e avaliagdo da politica ptblica do desporto e da Juventude, bem como
a preservagao da ética no desporto. Para tal promovem a pratica desportiva através da
disponibiliza¢ao de meios técnicos, humanos e financeiros. Na area da Juventude, o IPDJ
dinamiza o apoio ao associativismo, ao voluntariado, a promogao da cidadania, a educagao
ndo formal, a informacao e a mobilidade dos Jovens em Portugal e no estrangeiro. Também
o IPDJ impulsiona o turismo jovem através das Pousadas da Juventude e o Cartdo Jovem,

de forma a facilitar a mobilidade e permitir ganhos na economia.

O IPDJ disponibiliza apoio financeiro as AJV, as quais poder-se-do candidatar através do
RNAJ. Este apoio designa-se por Programas de Apoio ao Associativismo Jovem (PAAJ) e

divide-se em trés programas, sendo eles:

e Programa de Apoio Juvenil (PAJ) — apoia o desenvolvimento das
atividades das associagdes juvenis e respetivas federacoes;

e Programa de Apoio Estudantil (PAE) — apoia financeiramente o
desenvolvimento das atividades das associagdes de estudantes;

e Programa de Apoio Infraestrutural (PAI) - apoia o investimento em
infraestruturas e equipamentos que se destinem a atividades e instalagdes

das AJV.

A FNAJ ¢ a entidade que representa as Associagdes Juvenis com base local e regional,
perante os poderes publicos e politicos. A entidade possui representagdo politica com o
objetivo de defender e promover os interesses do associativismo juvenil, nos poderes
publicos. Esta entidade promove também a inclusao de jovens com menos oportunidades na
sociedade. A FNAJ iniciou fung¢des no dia 10 de maio de 1996, conta com 1000 associagdes

filiadas e 500 000 jovens envolvidos. A sede da FNAJ situa-se no Porto. As principais areas
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de intervencdo da FNAJ sdo: os Direitos Humanos da Juventude Portuguesa, os Valores do
Associativismo Juvenil, o Apoio ao Associativismo Juvenil, o Trabalho em Rede Nacional
e Internacional e as Politicas Locais e Nacionais de Juventude. A estrutura da FNAJ ¢

constituida pelos seguintes 6rgaos:

e Direcdo (1 Presidente, 2 Vice-Presidentes, 1 Tesoureiro e 4 Vogais);

e Mesa da Assembleia Geral (1 Presidente, 1 Vice-Presidente e 3 Secretarios);

e Conselho Fiscal (1 Presidente, 1 Vice-Presidente e 3 Secretarios);

e Conselho Inter-Regional (1 Presidente, 1 Vice-Presidente e 17 Conselheiros) e

e Secretariado (1 Secretario Executivo, 1 Gestor Administrativo e Logistico, 2 Corpos
Técnicos para os Gabinetes de “Estudos e Formac¢do” e para a “Cidadania Jovem e
Trabalho em Rede”, 1 Consultor para as Politicas de Juventude, 1 Consultor

Financeiro ¢ 1 Consultor Juridico).

A FNAJ desenvolve diversos programas de promog¢ao do voluntariado e contextualizados
com a atualidade, um grande exemplo foi a campanha “Desconfinar Jovem - A Tua Causa”,
que teve como objetivo consciencializar e sensibilizar a Juventude para o combate a
pandemia Covid-19, através da disponibilizagdo de informagdes nas redes sociais € no plano
territorial, através de jovens voluntarios que distribuiram material de protegdo e alertaram

outros jovens para a responsabilidade e seguranca necessaria, no contexto da pandemia.

Por sua vez, o Conselho Nacional de Juventude (CNJ), foi criado em 1985 e possui estatuto
juridico aprovado pela Assembleia da Republica, através da Lei n.° 1/2006, sendo a
plataforma representativa das organizagdes de Juventude de ambito nacional e abrange as
diferentes formas do Associativismo Juvenil (cultura, ambiente, escutistas, estudantil, entre

outras) (Conselho Nacional de Juventude, 2020).

A Missao do CNJ consiste em:

e Constituir uma plataforma de didlogo e de intercambio de posi¢des e pontos de vista
entre as organizagdes e conselhos de Juventude;

e Contribuir para o incentivo e desenvolvimento do Associativismo juvenil;

e (Colaborar com os organismos da Administragdo Publica por meio da realizagao de
estudos e oferecer informagdes relativas aos interesses juvenis € aos seus problemas

atuais;
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e Apoiar técnica e cientificamente as organizagdes de Juventude e os conselhos
regionais de Juventude aderentes;
e Publicar e apoiar a divulga¢do de trabalhos sobre a Juventude;

e Promover o didlogo e o intercambio com organizacdes estrangeiras idénticas.

O CNIJ foca-se, principalmente, nas seguintes 4areas: Democracia, Participacdo e
Associativismo; Educacdo, Ciéncia, Cultura e Inclusdo; Saude, Bem-estar ¢ Desporto;
Emancipagao Jovem, Trabalho Digno e Habitacdo e, por fim, Inovacao, Transformacao

Digital, Ambiente e Territorio.

E necessario mencionar também a existéncia do Registo Nacional do Associativismo Jovem,
RNAJ, o qual consiste numa plataforma onde as Associa¢des de Jovens Voluntarios podem-
-se inscrever para obterem o registo e assim ficarem habilitadas a candidatarem-se a
programas de apoio do IPDJ, sendo o registo um fator determinante para o acesso a esses
programas de apoio. O RNAJ destina-se a Associagdes de Jovens e equiparadas a grupos

informais de jovens.

Numa noticia de 2 de julho de 2018 do Jornal Publico, € mencionado que 54 associagdes
juvenis detinham presidentes com mais de 60 anos de acordo com os dados do RNAJ.
Também ¢ referido que 49,3% dos presidentes das associa¢des juvenis estavam acima da
idade da qual a lei considera um cidadao jovem. Face a esta situacdo, o Governo atuou
alterando a Lei do Associativismo em 2019. Nesta altera¢dao as AJV, s6 sdo consideradas
como tal quando detém 80% de associados com idade igual ou inferior a 30 anos, cujo 6rgado
executivo ¢ constituido por 80% de jovens com idade igual ou inferior a 30 anos e liderado
por um jovem com idade igual ou inferior a 30 anos, a data da sua eleicdo. Anteriormente,
as AJ so necessitavam de ter 75% de associados com idade igual ou inferior a 30 anos, com
orgado executivo constituido por 75% de jovens de idade igual ou inferior a 30 anos e nao
mencionava a obrigatoriedade do presidente ser um jovem com idade igual ou inferior a 30

anos.

Como referido anteriormente, de acordo com alteragdo da Lei do Associativismo, sao
consideradas associa¢des Juvenis aquelas que tém “mais de 80% de associados com idade
igual ou inferior a 30 anos, em que o orgdo executivo é constituido por 80% de jovens com
idade igual ou inferior a 30 anos e liderado por jovem com idade igual ou inferior a 30 anos

a data da sua elei¢do” (Lei n.° 57/2019, da Assembleia da Republica, 2019).
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2.2.3. Plano Nacional da Juventude

O Plano Nacional da Juventude (PNJ), datado de 4 de setembro de 2018, trata-se de um
plano com a missdo de coordenar a politica da Juventude em Portugal e reforgar a prote¢ao
dos direitos das pessoas jovens, conforme o artigo 70.° da Constituicdo Portuguesa. Este
documento tem como referéncias internacionais a Organizacao das Nag¢des Unidas (ONU),
o Conselho da Europa, a Unido Europeia, a Comunidade dos Paises de Lingua Portuguesa
(CPLP) e o Organismo Internacional da Juventude para a Ibero-América. O PNJ estd ao
encargo do IPDJ, na medida que ¢ a entidade coordenadora do plano e caberd a este
desenvolver as politicas de Juventude. O documento publicado representa as medidas

delineadas até ao final do ano de 2021.

O PNJ pretende o equilibrio entre politicas para a Juventude e as politicas dirigidas a grupos
de situagdo mais vulneravel. Neste documento, a Juventude € referida como um grupo social
complexo, englobando varias pessoas com diferentes condi¢cdes socioecondmicas,
nacionalidades, caracteristicas que fazem parte da sua identidade e exercem influéncia na

sociedade.

A importancia deste documento ndo se deve s6 a delineacdo das politicas de Juventude, como
também representa uma forma de combater alguns dos principais desafios do pais atualmente
como, por exemplo, o envelhecimento da populagdo e o despovoamento do interior. Até
2018, Portugal nao possuia um Plano Nacional para a Juventude, contudo existiam outros
programas, iniciativas e projetos direcionados para a Juventude. Para a criacdo do 1.° PNJ,
como ¢ referido neste documento foi necessario recorrer a um processo de auscultagao junto
das pessoas jovens, no qual pretendeu-se perceber as dificuldades, desafios e condi¢des da
Juventude em Portugal e também foram utilizadas fontes secundarias como, por exemplo,

estatisticas e investigacao qualitativa atualizada sobre a atualidade dos jovens.

Na imagem seguinte pode-se observar a estrutura do PNJ, bem como os seus dominios-
chave, os temas-chave e outras areas relevantes. Os dominios-chave distinguem-se dos
temas-chave na medida que os primeiros representam as areas em que os jovens encontram
mais dificuldades na sua transi¢do para a vida adulta. Por sua vez, os temas-chave
representam areas mais abrangentes. As outras areas relevantes abrangem planos de agdo
setoriais divididos pelas areas sendo elas: da administracdo interna; da cultura; da defesa; do

desporto; da agricultura, florestas e desenvolvimento rural; da defesa; da justi¢a e do mar.
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Figura 6: Estrutura do Plano Nacional da Juventude 2018-2021. Fonte: Elaboragao propria com base do documento do
Plano Nacional da Juventude 2018-2021. (2020).

Como se pode verificar na Figura 6 os Dominios-chave dividem-se em trés categorias sendo
elas o Emprego, a Satde, Habitacdo ¢ a Educagdo Formal e ndo Formal. Os Temas-chave
dividem-se também em trés categorias sendo elas o Ambiente e Desenvolvimento
Sustentéavel, a Governanga e Participagdo e a Igualdade e Inclusdo Social. Cada uma destas
categorias contém objetivos, metas, atividades e entidades envolvidas para desenvolverem

cada area e cumprirem o que foi delineado no PNJ.
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3. Metodologia

3.1. Estratégia de Investigaciao

“Em fun¢do da natureza do problema que se pretende estudar no decorrer de uma
investigagdo, assim devera ser adotada uma determinada estratégia de investiga¢do e o

correspondente desenho de pesquisa.” (Santos & Lima, 2019).

A investigacdo retrata-se como um processo que pretende encontrar respostas a uma
determinada pergunta, sendo que a procura pela solucdo ndo ¢ exclusivamente do
investigador, mas também de outras entidades. Como tal, um bom investigador devera

partilhar as suas conclusdes obtidas pela sua investigagdo. (Turabian, 2018)

A estratégia de investigacdo adotada nesta dissertagdo remete para a investigagdo da
aplicagdo das praticas de Gestdo de Recursos Humanos nas Associacdes de Jovens
Voluntarios, e a escolha da metodologia adotada (cf. seccdo 3.2) garante o alcance do
principal objetivo de investigacao que podera ser considerado quase holistico, uma vez que
ir-se-a observar e analisar ndo s6 a perce¢do do Gestor de RH, como também a percecdo do
Jovem Voluntario, garantido assim uma visdo mais geral e completa das PGRH neste tipo

de organizagdes.

Portanto, foi realizada uma recolha de informagao qualitativa de natureza exploratoria, sob
a forma de entrevistas individuais e semiestruturadas, e também uma recolha de informacao
quantitativa de natureza descritiva, sob a forma de questionarios. Apds a aquisi¢ao dos dados

foram aplicados os procedimentos e testes estatisticos adequados a analise dos mesmos.
3.2.Metodologia e Técnicas utilizadas

A metodologia adotada nesta investigacdo consistiu numa abordagem mista, uma vez que
numa fase inicial realizaram-se entrevistas semiestruturadas as Associa¢des de Jovens
Voluntarios e, posteriormente, materializou-se a abordagem quantitativa através da
aplicacdo de um questionario aos Jovens Voluntarios. Desta forma, foi possivel perceber
quais sao as praticas de GRH aplicadas pelos gestores de RH das Associagdes € como sao
compreendidas pelos jovens voluntarios. Isto possibilitou ter, ndo s6 a visdo do Gestor de
RH, como também a visdo do Jovem Voluntario. De acordo com Tashakkori ¢ Teddlie

(1998), neste tipo de metodologia, as técnicas de abordagem quantitativa e qualitativa
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poderdo ser utilizadas na mesma fase ou em fases diferentes do estudo o que sustenta, em

termos teoricos, o procedimento adotado neste trabalho.

Primeiramente, foi criado o guido de entrevistas semiestruturadas e de seguida foi realizada
a pesquisa e selecdo das Associagdes onde posteriormente foram aplicadas as entrevistas.
Em simultaneo iniciou-se a criacao e aplicagao de um questionario geral, para os voluntarios
das Associagoes, as quais foram aplicadas as entrevistas anteriores. O questionario realizado
teve como base o estudo desenvolvido por Magalhaes (2014). Por fim, os resultados obtidos
com o questionario foram submetidos a testes estatisticos adequados por forma a validar as

conclusdes da investigacao.

A escolha de uma abordagem metodoldgica mista deve-se ao facto de esta metodologia ter
potencialidades para garantir o alcance dos objetivos propostos neste trabalho (Tashakkori

& Teddlie, 1998).

3.3. Procedimento

Devido ao contexto pandémico que inesperadamente invadiu Portugal durante a realizacao
deste trabalho de investigagdo, as entrevistas semiestruturadas foram realizadas via
plataforma Zoom com os responsaveis de Recursos Humanos das sete Associacdes que
aceitaram participar neste estudo. A andlise das entrevistas semiestruturadas sera descrita
mais detalhadamente na seccao 4.1. desta dissertagdo. Importa também referir que durante a
realizagdo das entrevistas semiestruturadas foi utilizado o Google Docs para mostrar o Guido

da Entrevista Semiestruturada (Anexo A.I).

No que se refere ao questionario aos Jovens Voluntarios, este foi aplicado on-line por recurso
a plataforma Google Docs. e posteriormente, foi utilizado o software Statistical Package for
Social Science (SPSS) versdo 25, para tratamento dos dados recolhidos. Aos inquiridos foi
garantida a total confidencialidade dos dados recolhidos e assegurado o seu anonimato.
Conforme especificado na sec¢ao 4.2.1., a amostra foi recolhida junto a sete Associagdes de
Jovens Voluntarios e o processo da amostragem foi ndo aleatorio intencional dado que foi

solicitado aos responsaveis de RH o encaminhamento do questiondrio aos seus voluntarios.
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3.4. Variaveis em estudo
O questionario realizado teve por base o estudo desenvolvido por Magalhaes (2014) ¢ a
divisdo das PGRH em oito dimensdes ¢ uma adaptagdo da escala de PGRH de Cesario
(2013). Essas oito variaveis consideradas foram descritas previamente na sec¢do 2.1 desta

dissertacdo e encontram-se esquematizadas sumariamente na tabela 2.

Tabela 2: Escala das Praticas de Recursos Humanos. Fonte: Elaborag@o Propria.

Dimensoes Descricao Itens T‘I’.‘i de
variavel
Cll
Retrata-se por ter como objetivo perceber
Recrutamento & Selegio como é {eahzado o processo de recrutamento c12
e selegao dos novos colaboradores de uma
organizagao.
Cl13
Retrata-se por ter como objetivo C21
Tt e compreen@er como se realiza o processo de
. acolhimento e integracao do novo C22
Acolhimento i .
colaborador, na qual é prestado o apoio
necessario para uma melhor integra¢io. 23
Retrata-se por ter como objetivo a avaliag@o C3l
da importancia da capacitagdo dos
Formagao colaboradores para as suas fungdes e por | C32
consequéncia a melhoria do seu
desempenho. 33
. C41
Retrata-se por ter como objetivo perceber
Avaliacdo de como se procede a avaliagio do desempenho
Desempenho dos colaboradores e a execugdo das préticas C42
de RH, aplicadas até ao momento. Todas
C43 | Qualitativas -
Ordinais

51 [(escala de Likert]
de 5 niveis)

Retrata-se por ter como objetivo

compreender a evolugdo das competéncias | C52

pessoais e profissionais do individuo e a sua
progressao da Carreira.

Gestao de Carreiras

Cs3
. Col
Retrata-se por ter como objetivo perceber
como a associacdo procede ao 62
Sistema de Recompensas(reconhecimento do colaborador, como formal
de o motivar e premiar pelo seu trabalho na
organizagao. C63
. C71
Retrata-se por ter como objetivo perceber se
Comunicacio a comunicagao € bem transmitida aos 72
’ 5 colaboradores e da melhor forma para estes
desempenharem o seu trabalho. 73
Retrata-se por ter como objetivo s
Celebragio compreende_r o impacto dqs ev?ntos de 82
reconhecimento na motivacéo do
colaborador. 83

Pagina 30 de 119



ipt
As PGRH aplicadas, atualmente, nas Associagdes de Jovens Voluntarios Instituto

Politécnico
de Tomar

Na tabela seguinte também poderemos observar a escala da Motivagdo para a Pratica de

Voluntariado e as dimensdes abordadas.

Tabela 3: Escala da Motivagao para a Pratica de Voluntariado. Fonte: Elaboragdo propria.

Escala de Motivagao para a Pratica de Voluntariado

Dimensoes Descricao Itens Tipo de variavel
. Retrata-se por ter como objetivo perceber a vontade de continuar e se havera um
Continuidade . N D1 Todas
aumento do compromisso para com a Associagao. litat
T . - ualitativas -
Motivagio Retrata-se por ter como objetivo perceber se o colaborador sente-se motivado na D2 Q Ordinais
intrinseca Associacio. .
e g I - o de s d (escala de Likert de 5
Saida Retrata-se por ter como objetivo compreender a intencéo de saida de um D3 niveis)

colaborador.

3.5. Modelo e hipoteses de investigacio

Tendo em conta a diversidade de interagdes que caraterizagdo as PGRH, foi necessario
analisar varias teorias subjacentes a este conceito até construir o modelo de investigacao (cf.
Figura 7) que articula as variaveis estudadas com os objetivos propostos. Face a revisdo da
literatura efetuada, no que se refere as PGRH o modelo de investiga¢ao adotado considera a
variavel PGRH composta pelas oito dimensdes ilustradas na Tabela 2. Adicionalmente foi
considerada como variavel de oufput a motivacao para a pratica de voluntariado entre os

jovens.

Com o modelo de investigagdo construido (cf. Figura 7) pretende-se caraterizar as PGRH
nas oito dimensdes consideradas, assim como asseverar qual a influéncia dessas dimensodes
na motivacao para a pratica de voluntariado, ilustradas nas hipéteses H1, Hla, H1b,..., H1h,
Pretende-se igualmente analisar as diferencas entre os varios grupos subjacentes a
caraterizagdo dos jovens voluntarios (variaveis de input) no que se refere a motivagdo para
a pratica de voluntariado (variavel de output), ilustradas nas hipoteses Hi, para i = 2, ..., 5,
e também analisar as diferengas entre os grupos subjacentes a caraterizagdo dos jovens
voluntéarios em relacdo aos grupos subjacentes as oito dimensdes consideradas nas PGRH,

ilustradas nas hipdteses Hj, Hja, Hjb,..., Hjh, j=6,...,9 da Figura 7.
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—| Recrutamento e Selecdo

_| Acolhimento e integracdo Hib
—[ Formac3o | Hie
i liagio de d h |t
pc:-atlt{“asdde —‘ Avaliagdo de desempenho [ ™ Motivacio para a
rorureos H Hie pratica de Voluntariado
Humanos —| Gest3o de Carreiras |—~—~—f
Hir
—‘ Sistema de Recompensas H
ig
—l Comunicacdo | Hin
—[ Celebragdo |
I
//
" H;, parai=2....5
Hjx para j=6,...2¢e k=ab,...h Hj para ji=6,..,9

Caraterizacdo dos Jovens voluntarios

Figura 7: Modelo de Investigagdo. Fonte: elaboragdo propria.

Tendo este modelo como base de investigacdo, foram formuladas algumas hipdteses que
descrevemos de seguida e que posteriormente serdo validadas. A este respeito cumpre referir
que as hipoteses de investigagdo sdo suposi¢des empiricamente plausiveis que surgem na
sequéncia do modelo de investigagdo adotado e que poderao, ou nao, ser confirmadas através
dos dados obtidos na pesquisa (Gouveia, 2012). A formulacdo das hipdteses fornece,
portanto, um fio condutor a investigagdo, pois a partir do momento que sdo formuladas, o

investigador tem um rumo a seguir € um conjunto de conjeturas a validar.

Apos a revisao da literatura acerca das PGRH, verificou-se que existem varios estudos (e.g.,
Serra, 2019 e Correia, 2016) que apontam para a existéncia de uma relacdo entre a
implementa¢do de PGRH adequadas e a motivacdo dos colaboradores. Nesse sentido, surgiu

a primeira hipotese de investigagao:

Hipotese 1: As Praticas de Gestdo de Recursos Humanos predizem, positiva e

significativamente, a motivacdo para a pratica de voluntariado.

Assim, espera-se que quanto mais positiva for a perce¢ao do voluntario em relacao as PGRH,
maior serd a sua motivagdo. Para uma andlise mais completa desta correlacdo positiva

esperada, realizar-se-4& o teste considerando as PGRH no seu todo, mas também
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considerando cada uma das oito dimensdes associadas as PGRH estudadas em separado

conforme especificado de seguida:

Hipdtese 1a: O Recrutamento e Selecao prediz, positiva e significativamente, a

Motivagdo para a pratica de voluntariado.

Hipdtese 1b: O Acolhimento e Integragcdo prediz, positiva e significativamente, a

Motivagdo para a pratica de voluntariado.

Hipoétese 1c: A Formacao prediz, positiva e significativamente, a Motivagdo para a

pratica de voluntariado.

Hipotese 1d: A Avaliagdo de Desempenho prediz, positiva e significativamente, a

Motivacgao para a pratica de voluntariado.

Hipotese le: A Gestdo de Carreiras prediz, positiva e significativamente, a

Motivagdo para a pratica de voluntariado.

Hipoétese 1f: O Sistema de Recompensas prediz, positiva e significativamente, a

Motivagdo para a pratica de voluntariado.

Hipétese 1g: A Comunicagao prediz, positiva e significativamente, a Motivagao para

a pratica de voluntariado.

Hipétese 1h: A Celebracgao prediz, positiva e significativamente, a Motivagao para

a pratica de voluntariado.

No que se refere a caraterizagdo dos jovens voluntarios, as dimensdes estudadas permitem

formular vérias hipdteses de estudo relativamente a motivagdo, nomeadamente:

Hipotese 2: Existem diferencas significativas quanto ao género no que diz respeito a

motivagao para a pratica de voluntariado.

Pretende-se testar se um dos géneros (Feminino ou Masculino) estd mais motivado para

pratica de voluntariado, e se essa diferenca € (ou ndo) estatisticamente significativa.

Hipdtese 3: As habilitacdes literarias predizem, positiva e significativamente, a motivagao

para a pratica de voluntariado.
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De uma forma empirica, espera-se que quanto maior for o grau académico do jovem

voluntario, maior sera a sua motivagao.

Existem estudos que afirmam que quanto maior for o nimero de anos que o colaborador esta
na organiza¢ao, menor serd a sua intencao de saida, uma vez que o individuo investiu tempo
e esfor¢os naquela organiza¢do durante os anos em que 14 esteve (Becker, 1960). Deste
modo, espera-se que quanto hd mais tempo o voluntario colabore com a Associagdo, maiores

sejam os seus niveis de motivagdo, dando origem a quarta hipotese:

Hipotese 4: A antiguidade no voluntariado prediz, positiva e significativamente, a

motivacao para a pratica de voluntariado.

De modo andlogo, a quinta hipotese foi formulada considerando o niimero de horas de

voluntariado uma variavel preditora da motivagao:

Hipotese 5: O numero de horas por semana que o Jovem Voluntario dedicada ao
voluntariado prediz, positiva e significativamente, a motivacdo para a pratica de

voluntariado.

Adicionalmente, as dimensdes estudadas para caraterizar os jovens voluntarios, quando

relacionadas com as PGRH, permitiram formular mais algumas conjeturas.

Hipotese 6: Existem diferencas significativas quanto ao género no que diz respeito a

percecao das PGRH.

Desta forma, pretende-se testar se um dos géneros (Feminino ou Masculino) tem uma
percecdo mais positiva em relacdo as PGRH, e se essa diferenca ¢ ou ndo, estatisticamente
significativa. Do mesmo modo que anteriormente, realizar-se-a o teste da hipotese H6
considerando as PGRH no seu todo, mas também considerando cada uma das oito dimensoes
associadas as PGRH em separado obtendo assim as hipoteses H6a, H6b,..., H6h ilustradas

no modelo de investigacao (Figura 7).

Hipdtese 7: As habilitacdes literarias predizem, positiva e significativamente, a percegao

das PGRH.

Nesta hipdtese espera-se que quanto maior for o grau académico do jovem voluntario, mais

positiva seja a sua percecdo em relacdo as PGRH, igualmente no seu todo e em cada uma
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das oito dimensdes estudadas nas PGRH em separada obtendo as hipdteses H7, H7a, H7b,...,

H7h do modelo de investigagao.

De modo semelhante formularam-se as duas seguintes hipoteses considerando a dimensao
antiguidade e a dimensdo numero de horas de voluntariado considerado as PGRH no seu

todo e separadamente em cada uma das oito dimensoes.

Hipotese 8: A antiguidade no voluntariado prediz, positiva e significativamente, a perce¢ao

das PGRH.

Hipotese 9: O niimero de horas por semana que o Voluntario dedicada ao voluntariado,

prediz positiva e significativamente, a perce¢do das PGRH.

Por fim, consideramos pertinente considerar uma hipotese adicional ndo ilustrada no modelo
de investigacdo e que diz respeito a diferenciacdo das Associagdes no que se refere a sua

localizagdo geografica e as PGRH.

Hipotese 10: Existem diferencas significativas entres as Associacdes de Jovens Voluntarios

no que diz respeito a localizagdo geografica das mesmas e as PGRH.

3.6. Operacionalizacao

Antes de ser realizado o questionario aos inquiridos, foi realizado um pré-teste a um conjunto
de nove pessoas com o intuito de verificar as propriedades estruturais e psicométricas do
questionario. As respostas permitiram-nos avangar com o estudo e a sua posterior aplicagdo

nas sete Associacoes de Jovens Voluntarios.
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4. Estudo de Caso

O estudo de caso encontra-se divido em duas partes. A primeira parte remete para a analise
das entrevistas semiestruturadas realizadas a sete Associacdes de Jovens Voluntarios. A
segunda parte incide na andlise do questiondrio realizado aos Voluntarios dessas mesmas

Associagoes.

4.1. Analise das Entrevistas Semiestruturadas

A entrevista semiestruturada encontra-se dividida em quatro partes. A primeira parte aborda
o Entrevistado e a Organizacdo, a segunda parte a Funcdo de RH, a terceira parte os
Voluntarios e a quarta parte as Praticas de Gestdo de Recursos Humanos (PGRH). As
entrevistas semiestruturadas foram realizadas através da plataforma Zoom, aos responsaveis
de Recursos Humanos (RH) das sete Associacdes de Jovens Voluntarios (AJV) que
participaram nesta entrevista e, posteriormente, no questionario aos Voluntarios. As sete
Associagoes pertencem a duas redes internacionais de Associagdes de Jovens Voluntarios,
sendo elas a AIESEC e a Erasmus Student Network (ESN), em que trés das entrevistas
pertencem a primeira e as restantes quatro a segunda. Desta forma as entrevistas
semiestruturadas foram realizadas com a AIESEC Coimbra, AIESEC Lisboa ISEG, AIESEC
Minho, AIESEC Porto, ESN Coimbra, ESN Lisboa, ESN Minho ¢ ESN Porto. De acordo
com o website da AIESEC, esta Associacao trabalha em 120 paises e conta com 38.882
membros associados. Ja a ESN, segundo o seu website, encontra-se em 42 paises, 539 se¢des
locais e 15.000 voluntarios e oferece os seus servicos a 350.000 estudantes. Decerto, estas
duas Associacdes sdo das maiores Associagoes de Jovens Voluntdrios da Europa e,

possivelmente, do mundo. Ambas trabalham a nivel local, nacional e internacional.

A AIESEC foi criada a 1948, tendo ja 72 anos e ¢ uma organizagdo sem fins lucrativos. Foi
fundada apods a Segunda Guerra Mundial e a sua missao € alcangar a paz e o desenvolvimento
do potencial humano. Isto ¢ concretizado através de experiéncias internacionais de
intercambio cultural entre jovens com idades compreendidas entre os 18 e os 30 anos. Todas
as experiéncias da AIESEC estdo relacionadas com o desenvolvimento da lideranga, tanto
para as pessoas que as realizam, como voluntariado ou estdgio, como também para as

pessoas que colaboram dentro da organizacao. Os Valores da AIESEC estdo relacionados
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com a Lideranca e ¢ composta por quatro qualidades da mesma, sendo elas, Solution

Oriented, World Citizen, Self Aware e Empowering Others.

Como pertencem a rede da AIESEC, os comités locais em Portugal partilham a mesma
missdo, visdo e valores da AIESEC. A AIESEC em Portugal tem oito comités locais que se
localizam em Aveiro, Coimbra, Minho, Porto e Lisboa, sendo que em Lisboa existem 4

comités localizados na Catdlica Lisbon School of Business & Economics, ISCTE-IUL, ISEG

e Nova School of Business and Economics.

Por sua vez a ESN, foi criada em 1989, contando com 31 anos ¢ também ¢ uma Associagao
sem fins lucrativos. De acordo com o representante de RH da ESN Lisboa, a missdo “é o
enriquecimento da sociedade através dos Estudantes Internacionais e depois temos a
questdo da visdo e nos também, mais uma vez, aliamo-nos, as raizes da ESN Internacional.
A visdo deles em 2025 ¢ ter uma ESN mais forte, uma rede global, uma geragdo de Erasmus
que pretende melhorar a educagdo internacional e, mais logico, a experiéncia para os seus

proprios estudantes e a oportunidade que lhes é dada”.

Os Valores da ESN sdo:

“Unity in diversity, diversity in the unity”, isto €, “Unido na diversidade, diversidade
na unido”. Com este lema a ESN quer transmitir que os seus voluntarios sdo pessoas
com caracteristicas e culturas diferentes, mas estdo unidas e partilham o mesmo
objetivo;

iz

e “Students helping students”, ou seja, sdo Estudantes a ajudar Estudantes, ou seja, os
estudantes voluntariam-se para ajudar os estudantes internacionais que fazem parte
do programa Erasmus, ou de outro programa de mobilidade, de modo a integra-los
na escola onde vao fazer o seu programa, na cidade onde vao ficar e até na propria
sociedade que os recebe;

e  “Fun in friendship and respect”, criar relagdes baseados no respeito;

e “International dimension of the life”, t€m uma mente aberta e gostam de conhecer
novos paises, novas culturas, cooperar e especialmente de “derrubar fronteiras”;

e  “Love for Europe as an area of peace and cultural exchange”, tendo uma visao de

internacionalizagdo, a ESN apoia a visao e a cultura da Europa e pode-se afirmar que

sao pro-europeus (ESN - Erasmus Student Network, 2020).
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A ESN em Portugal conta com quinze se¢des sendo estas localizadas nas cidades de
Coimbra, Lisboa, Porto, Evora, Vila Real, Aveiro, Covilha, Braga e Guimardes (ESN
Minho), Faro, Leiria, Braganca, Tomar, Castelo Branco, Almada e, por fim, na ilha da
Madeira. Como parte da rede ESN, as secOes locais partilham a mesma visdo, missao e
valores. O publico-alvo da ESN sdo os estudantes internacionais, independentemente do
programa de mobilidade em que se encontram. Os seus voluntdrios, geralmente, sdo

estudantes universitarios e tém idades compreendidas entre os 18 e os 30 anos.

O Organograma das organizagdes sdo semelhantes entre as redes, na ESN este ¢ composto
por Dire¢do (com membros que variam entre 3 ¢ 5), a Assembleia Geral (com 3 membros a
desempenhar fungdes), Conselho Fiscal (com 3 membros a desempenhar fungdes) e
departamentos relacionados com as atividades da organizacdo, recursos humanos e projetos
ou causas sociais. A AIESEC ¢ dividida por presidente e Diretores dos departamentos de
areas diferentes como por exemplo Recursos Humanos, Projetos Sociais e Financeiro e

juridico.

No que se refere as entrevistas semiestruturadas realizadas as sete Associacdes pertencentes
a AIESEC e a ESN, podemos concluir que de uma forma geral a fun¢do de RH, geralmente
estd ao encargo de um coordenador de RH ou a um departamento desta drea. Em algumas
situacdes o Vice-presidente supervisiona o departamento de RH e trabalha em conjunto com
o mesmo. O manual de fung¢des, regra geral, ¢ dividido em varios documentos de apoio as
diferentes partes das PGRH bem como de outras areas das AJV. Também o conhecimento
de certos cargos pode ser transmitido na passagem de pasta. As responsabilidades do gestor
de RH sdo compostas por: o recrutamento e selecdo; a aplicacdo de técnicas de selegdo
(entrevistas e dinamicas de grupo); o acolhimento e integragdo; garantir os objetivos da
organizac¢ao; em alguns casos a aplicacao de sistema de recompensas; garantir a continuacao
dos membros; garantir a satisfagdo dos membros e incentiva-los a continuar o seu trabalho;
resolver problemas como por exemplo a integracdo, entre outros; gestdo dos membros;

organizar atividades de teambuilding e de formacao e capacitagdo dos voluntarios;

Alguns dos maiores desafios na aplicagdo das praticas de RH, apresentadas pelos

representantes das Associagdes foram as seguintes:
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1.) diferenciagdo de caracteristicas, comportamentos e atitudes entre membros e desta
forma o que motiva um membro podera ndo motivar outro e as organizagdes adaptam a sua

estratégia para funcionarem no seu todo;

ii.) os voluntarios, quando comegam a colaborar com a organizacdo, podem ser

recetivos a trabalhar numa das areas de trabalho desta (desafio pela positiva);

iii.) ter voluntarios com conhecimentos em areas especificas que ndo sdo passiveis
de ensinar dentro da organizagdo, por exemplo conhecimentos de Informética e Design

grafico;

iv.) realidades diferentes entre as sec¢des da rede em que estdo inseridas e assim o

que funciona numa das se¢des podera nao funcionar noutra;

v.) dependendo dos casos, a dimensdo da organizacdo poderd dificultar o
acompanhamento do voluntario. Uma organizagao maior podera ter alguma dificuldade em
acompanhar todo o trabalho dos voluntérios; a participacdo de todos os voluntarios num

evento.

A visao da GRH das Associacdes consiste em fomentar o trabalho de equipa e promover o
sentimento de pertenga a organizacdo, onde sdo criadas relagdes de amizade entre os
membros, no desenvolvimento nao s6 como voluntarios, mas também no seu
desenvolvimento pessoal e profissional, na adaptacdo constante no sentido de perceber o que
funciona bem e mal, e posteriormente, encontrar solucdes. Também deve-se referir a

adaptacdao das PGRH aos membros da organizacido, uma vez que existe muita rotatividade e

as caracteristicas dos membros modificam se e diferem entre si.

As fungoes dos Voluntarios dependem da sua antiguidade na organizacao e do departamento
em que estdo inseridos. Desta forma podem variar entre a organizacao de atividades, fazer
orcamentos; falar com empresas ou entidades institucionais para fazerem uma determinada

atividade; a gestdo de equipa e RH.

Ao longo da entrevista semiestruturada detetaram-se alguns dos desafios das PGRH das
AJV, sendo eles a Rotatividade, a Motivacdo e a Gestdo de Tempo. A Rotatividade na
medida em que por serem Associacdes de Jovens Voluntarios, estes tém um percurso curto
na Associagdo de Jovens, pois por razdes pessoais acabam por sair para darem seguimento

a sua vida profissional e/ou pessoal que muitas vezes ndo conseguem conciliar com o
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voluntariado. Isto cria alguma rotatividade de cargos e dependendo dos casos, as dire¢des
podem mudar de ano para ano. A Gestdo de Tempo deve-se a disponibilidade de tempo que
os voluntarios dedicam a Associacdo. Por vezes ¢ dificil para eles conciliarem a escola com
o trabalho que realizam na organizagdo. A Motivagao no sentido de por serem jovens e terem
caracteristicas diferentes uns dos outros poderdo ter motivagdes diferentes pois o que os
incentiva podera ser diferente consoante a personalidade do colaborador. A competitividade

para ser “o melhor voluntario”, pode funcionar com um membro e nao funcionar com outro.

Os pontos fortes deste tipo de Associagdes, como poderemos ver no quadro seguinte sdo a
formagdo e capacitagdo dos jovens e a versatilidade de areas. Também devemos destacar a
importancia das redes sociais e plataformas de apoio a comunicagdo, quer interna e externa,
nas Associacdes de Jovens Voluntarios. Outra caracteristica a apontar a estas AJV ¢€ o facto
de elas terem um glossario proprio, no sentido de alguns termos serem préprios a
organizagdo, um dos exemplos ¢ os nomes atribuidos aos novos membros ¢ a membros
associados, como por exemplo “Newbie” e “ESNrs” respetivamente. Também alguns cargos

tém termos aplicados a eles, como por exemplo “Teamleaders” e “Managers”.

O quadro seguinte apresenta a andlise das respostas recolhidas, acerca das PGRH, pelas
entrevistas semiestruturadas e a sua respetiva interpretacdo. Neste quadro também se
encontram perguntas fora do Guido da Entrevista Semiestruturada. Uma vez que 2020 foi
um ano marcado pela pandemia do Covid-19, foi pertinente questionar como esta pandemia
as afetou e o que poderia mudar no futuro. Como ¢ claro, pelas respostas que se podem
observar de seguida, a Covid 19 afetou as AJV, porque ndo podiam realizar o seu trabalho
habitual, no entanto devemos destacar a capacidade de adaptacdo das AJV, que apesar de
ndo conseguirem realizar o seu trabalho encontraram formas de motivar e capacitar os seus
membros e publicos-alvo sem os sobrecarregar. Além desta pergunta, houve uma
curiosidade de perceber como estas AJV obtém financiamento para fazer face aos custos
organizacionais. Apesar de serem organizagdes sem fins lucrativos, ndo deixam de ter custos
organizacionais, como por exemplo concretizar atividades da organizacdo e manter o
escritorio das suas AJV. Esta pergunta foi pertinente, pois permitiu-nos saber que as
atividades realizadas sdo a prego/custo e que algumas destas AJV tém apoios das entidades
institucionais (Universidades, Faculdades, Institutos Politécnicos) em que estdo inseridas.
Esta pergunta também nos permitiu perceber o desconhecimento, por parte de algumas AJV,

de alguns apoios oferecidos as Associagdes de Jovens Voluntarios pelo IPDJ. Para além
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disso percebemos que a obtengdo destes mesmos apoios ¢ um processo moroso € muito

burocratico.

Pagina 41 de 119



PGRH

As PGRH aplicadas, atualmente, nas Associagdes de Jovens Voluntarios

Categoria

Recrutamento
e Selecao (a)

Tabela 4: Respostas das Entrevistas Semiestruturadas sobre as Praticas de Gestdo de Recursos Humanos. Fonte: Elaboragdo propria.

Pontos principais
a.14!:

TODOS: “Divulgacao pelas redes sociais.”;
E1? e E2: “faz eventos nas faculdades. Entdo ou vamos as salas e fazemos uma apresentacgdo de
5 minutos ou nods temos bancas nas faculdades para apresentar”;
E2 e E4: Também “mouth to mouth”;
E3 e E7: “costumavamos por também posteres nas universidades e cartazes, mas agora nao
podemos entdo vai ser praticamente tudo online.”

Entrevista
ES, E6 e E7: “através do e-mail. Mandamos e-mail para os varios nicleos, as varias associagoes
das escolas da Universidade.”

a.15:

E1, E2 e E3: “um link em que as pessoas inscrevem se nesse link com os seus dados e depois
tendo em conta o nimero de pessoas que nds vamos tendo inscritas nds marcamos dinamicas de
grupo.” “implementamos certas tasks entdo sao tarefas com por exemplo uma atividade que eles
tém que gravar um video a resolver essa atividade. Pode ter diversos tdpicos associados a
organizagdo de maneira que eles entendam o que € que € suposto fazer. Depois dessa task eles
sdo passados para entrevista.”

E4 e E7: “A 1° fase ¢é a fase de candidaturas, a 2*. fase de entrevistas, a 3*-fase dinamicas de
grupo e por fim a 4°. fase integracdo.”

ES: “o voluntario que quer voluntariado manda-me uma candidatura que pode incluir,
normalmente, inclui curriculum vitae, mas ndo tem que incluir, mas da-me jeito para perceber o
que € que a pessoa fez ao longo ao longo da sua vida académica e estudantil. Depois esses cvs e
candidaturas sdo avaliadas, ver se vao de encontro com o que procuramos num voluntario.
Depois ¢ marcado uma entrevista. Depois da entrevista podem ser aceitos a entrar dentro da
organizagao ou ndo.”

! Numero da pergunta referente ao Guidio das Entrevistas Semiestruturadas (Anexo A)
2 Ei — Entrevistado nimero 1, para i=1,2,..., 7
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Interpretacao

Al4: A divulgacao ¢ realizada
principalmente pelas redes sociais.
Também ¢ feita através de email da

universidade; do “boca-a-boca”,
cartazes ¢ bancas e eventos onde
sdo apresentadas as organizagdes”

A15: O processo de recrutamento
varia consoante a organizagao, mas
dois dos modelos principais sdo:

Modelo 1: Primeira Fase de
candidaturas; Segunda Fase
de dinamicas de grupo;
Terceira fase de
Implementar tasks, ou
tarefas a cumprir; Quarta
fase de Entrevistas;

Modelo 2: Primeira fase de
candidaturas: Segunda Fase
de entrevistas; Terceira fase
de dindmicas de grupo; e
Quarta fase de integragao;

a.16: Alguns dos critérios de
sele¢do sdo serem jovens, a



As PGRH aplicadas, atualmente, nas Associagdes de Jovens Voluntarios

E6: “Fazemos quase sempre um més de divulgacdo, como ja disse anteriormente através das
redes sociais € do email institucional da Universidade. Fazemos depois uma reunido onde
fazemos uma sessdo de esclarecimentos onde explicamos o que fazemos, o que ¢ a associagao,
quais sdo os objetivos e dar a conhecer os varios departamentos para dar a conhecer o que
acontece na associa¢do. Depois marcamos a entrevista individual e depois as dindmicas de
grupo”

a.16:

E2: “pessoas participativas, pessoas comunicativas que consigam comunicar bem. Muitas
pessoas que consigam vender porque nds temos diversas equipas de vendas e nés precisamos de
vender 0s nossos projetos € também aos jovens. Ao mesmo tempo estamos a procura de pessoas
com mente aberta”;

ES: “. Nos queremos sempre pessoas jovens, que tenham tido experi€ncia internacional, que
sejam extremamente tolerantes”;

E6: “nos estabelecemos alguns critérios e para nao selecionar seguimos muito por esses critérios.
Se precisamos de muita gente com x caracteristicas vamos nos focar nisso. Mas também nunca
excluindo alguém que nds achamos que sera bom na organizagio.”

E7: “Se sdo proativos, se ajudam quando € necessario se sao criativos. [...] Se sdo desenrascados,
sobretudo se tem espirito de equipa se os valores deles se enquadram com os nossos valores.”

a.l7:

E4: “Nos temos um processo sim, para fazer o recrutamento. Temos o processo das 4 fases € o
trabalho antes e o trabalho depois, porque o recrutamento, na realidade, s6 acaba quando eles
passam a membros associados’;

E1: “Sim, esse processo (recrutamento) estd em online geralmente a AIESEC internacional
passa o modelo e a diretoria nacional vai adaptar para a realidade do nosso pais e ai eles passam
para a nossa realidade local.”

Entrevista 6: “Sim, o recrutamento nés, normalmente, fazemos 2 vezes por ano. No inicio de
cada semestre e normalmente as etapas de recrutamento sdo aquelas que mencionei
anteriormente.”
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participagdo, a comunicagao, a
proatividade; e sobretudo os seus
valores estarem enquadrados com a
organizacao;

a.17: Sim, tém um processo de
recrutamento.

a.18: As técnicas utilizadas sdo as
dinamicas de grupo, as
candidaturas e as entrevistas

a.19: As principais razdes serdo a
disponibilidade do candidato, nao
cumprir com requisitos € mais uma
vez sobretudo os seus valores nao
estarem enquadrados com a
organizagao.

a.20: As areas onde existe maior
dificuldade em recrutar
colaboradores variam consoante a
organizacao e as necessidades das
mesmas. Algumas das areas sdo as
IT e o Design grafico por serem
areas, mas especificas e dificeis de
ensinar dentro da organizagao;
a.21: Os incentivos a permanéncia
dos voluntarios passam muito pelo
aumento do espirito de equipa,
através de teambuildings e retiros,
pela formacgao e pelo
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a.18: reconhecimento que ¢ dado aos

i voluntarios.
TODOS: “Entrevista’;

El, E2, E3, E4, E5 e E7: “candidaturas”;
E1l, E2, E3, E4 e E7: “dinamicas de grupo”;
E1, E2 e E3: “implementar tasks”;

a.19:

E2: “pessoas que ndo estejam de certa forma afiliados com o nosso proposito também temos
muita gente que s6 quer este tipo de experiéncias para curriculos. [...] depende muito do certo
comportamento que pessoa demostra durante todo o processo se ¢ alguém que nao ¢é responsivo,
que ndo esta disposto a abdicar de algum tempo para fazer isso ndo sabemos quanto tempo é que
essa pessoa ¢ capaz de dedicar.”

E4: “Uma das principais razoes para que nao aceitamos um candidato ¢ devido a disponibilidade
que eles apresentam. [...] por seremos uma associagdo de jovens em que existe muita
rotatividade, pois uma vez que trabalhamos com estudantes universitarios quando eles acabam
o0 curso, acabam por sair pois mudam de cidade ou comegam a trabalhar”

ES: “se ndo cumprir com os requisitos como por exemplo ser tolerante e ter atitudes
completamente contrarias a organizacgdo acaba por nao ser selecionado.”

E7: “se os valores forem contrarios ao que defendemos, se tiverem atitudes racistas ou xen6fobas
e até mesmo homofobicas. Esses tipos de atitudes sdo completamente inaceitdveis na nossa
organizac¢do. Se fosse um membro ou um novo membro seria a mesma coisa, seria convidado a
sair. Se um voluntario so se apresentar so paras as festas, ou se apresentar como alguém que nao
quer ajudar que so estd 1a porque quer fazer curriculo. Acho que sobretudo tem de mostrar
proatividade, tem de quere ajudar e de mostrar que quer fazer parte da organizacdo para ser
selecionado.”
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a.20:

E2. “seria definitivamente as nossas equipas de vendas muito porque muitas vezes as pessoas
ficam um bocadinho algo que ndo estdo a espera.”

E3: “sao talvez os managers”

E5 e E7: “No6s normalmente temos mais dificuldade em recrutar na area da IT, das novas
Tecnologias, na area da Comunicagdo.”

E4 e E6: “nao temos assim um departamento em especifico”

a.2l:

E1: “garantir que ele recebe uma formag¢ao que vai motivar para continuar. Também temos
reward recognition que € um sistema de reconhecimento mensal que s3o Pequenos desafios que
vao recebendo prémios.”

E3: “se elas tiverem uma boa relacdo de equipa, quer com as pessoas quer com o resto do
escritorio. Elas vao querer continuar” “n6s também criamos uma semana de educacdo que ¢ dar,
por exemplo todos os dias temos duas sessdes para dar aos nossos membros em que cenas muito
aleatérias por exemplo hoje vamos ter de CV, excell, também tivemos do Linkindin,
communication skills.”

E5: “N6s também vamos pela parte mais facil, As vezes so por dizer “Bom trabalho” a alguém
é 0 necessario. As vezes quando uma pessoa estd numa organizagio, ou quando estas a gerir um
grupo muito grande € ter o cuidado de dizer a aquela pessoa que fez um bom trabalho, ¢ algo
que temos de ter sempre em consideracdo Além disso os incentivos vao sempre a base da nossa
dindmica de grupo, a maneira, temos pessoas que se incentivam entre si mas também temos os
mais velhos, ou seja os que estao a mais tempo dentro da organizagao a incentivar 0os mais novos
e tem funcionado bem até agora.”

E6: “No6s tentamos fazer muito através de teambuildings. Tentamos fazer 1 por més e
convidamos os alumnis. Passa muito pelo teambuilding e pelos voluntarios que estdo mais ativos.
Também fazemos um retiro.”

E7: “n6s tentamos sempre ter os teambuildings para que as pessoas se sintam bem. Tentamos
valorizar mais as pessoas que estao ha mais tempo e dar lhes responsabilidades e algum poder
para fazé-los perceber que sdo importantes para a passagem de conhecimento”
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Acolhimento
e integraciao

(b)

b.22:

E2: “Assim que eles entram na organizacao eles sao os membros da organizagdo. Entdo nao ha
aquela parte média de integracdo em que eles s6 depois € que se tornam membros. [...] Mas do
periodo em si diria mais ou menos 1 semana e meia por ai.”

E3: “¢ cerca de um més”

E4: “2 meses”

ES: “. Eu diria que fazes sempre ao longo do ano. Em termos de integracdo pura e dura para os
novos membros diria que € a volta de 2 meses”

E6: “Ha sempre algumas pessoas que achamos que podem passar a junior mais cedo, mas no
geral 4 meses.”

E7: “Um més de paraquedista e depois todo o ano. Ele tem um ano para passar a membro com
direito a voto. Ele pode passar ao fim de um més, ao fim de trés meses ou ao fim do ano ou até
mesmo ndo chegar a passar. Todo esse tempo hd uma serie de acgdes de acolhimento e integragao
do novo voluntario.”

b.23:

E1l, E2, E3: “Em relagdo a esse acolhimento e integragdo nds temos aquele fim de semana que
eu mencionei isso faz parte da integracdo deles e logo a seguir a esse fim de semana nds temos
uma semana de educagdo entdo ai eles tém um tempo com diversas se¢des”

ES: “O acolhimento € sempre no primeiro més, a integragao diria que € quando eles entram nos
departamentos. Isto ¢ algo que ja foi pensado e também estd para ser mudado pois hé varias
discussdes sobre isto € a questdo de eles e serem integrados s6 nos departamentos € uma questao
que ird ser abordada no préximo ano.”

E6: “nos tentamos sempre fazer um retiro mais ou menos de uma semana 2 no maximo. Depois
dos voluntarios entrarem para fazer aquela integragdo, passamos o fim de semana inteiro em
formacdes mais direcionadas para quem ndo sabe muito sobre a associagao. Acho que isso € o
nosso ponto chave na integracao e depois ao longo dos meses damos formagdes que achamos
necessarias.”

E7: “Em termos de acolhimento e integragao ¢ toda a parte de teambuiling e atividades para nos
conheceremos uns aos outros, nas nossas reunidoes semanais ter dindmicas para integracao e
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b.22: O tempo de acolhimento e
integracao varia consoante a
organizag¢do, mas pode-se dizer que
sera entre uma semana a quatro
meses, sendo que a integragao ¢
feita durante todo o ano.

b.23: O acolhimento ¢ feito quando
o membro entra, quer através de
retiros quer de atividades e secc¢des
de formag¢ao do novo membro. A
Integracdo ¢ feita durante todo o
ano de modo a manter o espirito de
equipa.

b.24: Alguns casos o tutor ¢ o lider
de equipa da area em que estdao
inseridos, noutros € um membro da
associacao que nao precisa de estar
necessariamente no mesmo
departamento do novo membro. O
Tutor serve de apoio ao novo
membro para esclarecimentos de
duvidas

b.25: Quando um membro ¢é
problematico as AJV abordam esse
membro para perceber qual ¢ o
problema e posteriormente
solucionar. Caso o0 membro em
questao ndo alterar o seu
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acolhimento para nos apresentarmos. Acima de tudo ¢ dar-lhes as ferramentas e o conhecimento comportamento ¢ convidado a sair.
para conseguirem estarem na associagao, continuarem e progredirem na associagao.” A expulsdo de um membro s6

acontece em casos extremos.

b.24

El, E2 e E3: “Geralmente, quem fica responsavel por isso é o proprio lider da equipa.”

E4: “temos uma espécie de padrinho, que nés chamamos um Buddy interno.”

ES: “(...), tentamos apadrinhar todos os membros newbies, os membros mais jovens pelos mais
velhos. Tem resultado muito bem, consiste em dar alguns conselhos e introduzir os membros
mais novos as siglas da organizag¢ao”

E6: “nao temos”

E7: “nos temos uns tutores dos voluntarios sdo os membros ou os membros mais velhos que
passam a ser os tutores dos mais pequenos, mas o que acontece ¢ que esse tutor acaba por o
acompanhar em toda a sua vida de organizag¢ao”

b.25

E1 e E3: “Nos temos o que chamamos de Probation theory. Primeiro temos uma conversa com
a pessoa, o lider da equipa para percebermos o que esta acontecendo, qual € o problema, se ela
ndo esta satisfeita e porque ela ndo estd satisfeita. Entdo vai se tentar perceber qual serd o
problema por tras.”; “a Probation Theory, no qual passamos algumas tarefas e se a pessoa nao
cumprir aquelas tarefas ela pode sair da organizacdo.”

E2: “nos tentamos ao maximo garantir que a pessoa a sair da organiza¢ao ¢ mesmo last resort
ndo ¢ algo que nds tinhamos que recorrer tdo depressa. Entdo nds tentamos ao maximo tentar
entender o porqué da pessoa efetivamente estar a ser problematico porque dessa pessoa se calhar
ndo estd a trabalhar tanto como devia estar ndo estar a cumprir 0s seus minimos que a ver e
efetivamente algum problema pessoal, se algum problema com organizagao social se € algo que
nds podemos fazer melhor e efetivamente se essa pessoa simplesmente ndo estiver a performar
e ndo estiver a dar effort e ndo estar a gostar da sua experiéncia na organizag¢ao. Nos convidamos
essa pessoa a sair.”
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Formacao (c)

E4: “Ser proposto a expulsdo ¢ aqueles casos mesmo muito graves, uma pessoa que claramente
a unica coisa que esta a fazer dentro da equipa € semear conflito ai pronto. Os casos sao tao raros
que quando acontece € tipo uma decisdo unanime”

ES: “Primeiro falamos com eles, para tentar perceber o que ¢ que se passou e tentar que ele
modifique a maneira como ele estd a fazer as coisas. Normalmente sdo pequenos
desentendimentos, caso isso nao resolva teremos de convidar a sair o membro da organizagao
caso seja uma coisa que nao seja solavel.”

E6: “Nos reunimos e votamos para a passagem de newbies a membros. Caso haja alguma coisa
problematica e que ndo encaixa ndo passa a junior e quando ndo passa a junior sai da organizagao.
O mesmo acontece com membros, sempre que ha algo problematico fazemos uma reunido para
apurar o que se esta a passar € num caso extremo podera levar a expulsdo.”

E7: “assim que vemos alguém que nao se enquadra com a missdo, visao e valores nos
convidamos a sair. Como o0 nosso recrutamento tem varias fases, ha varios momentos em que
pode sair. [...] Ao fim desse més se virmos que ele ndo se enquadra convidamos a sair, ou se ao
fim desse ano ha sempre a possibilidade de a pessoa ndo continuar na organizagao. Mas primeiro
falamos sempre com a pessoa.”

c.26

E1l, E2, E3: “Sim, eles recebem.”

E4, E5 e E6: “Os voluntarios recebem formagdo profissional, sim. E uma coisa que esté a ser
desenvolvida ainda. Eles recebem alguma formagao profissional em termos das soft-skills e a
ESN Portugal tem ajudado muito com os novos eventos que eles t€ém. Nao sei se quem vai ver
isto tem essa nocao, mas a ESN Portugal tem disponibilizado muita formagao, desde workshops
de lideranga e de negociagdo que sdo extremamente profissionais e essenciais para a formagao
profissional do voluntario. N6s desenvolvemos algo dentro desse género, nés damos sempre
workshops mais praticos, mas estamos a tentar desenvolver mais algo desse género.”

E7: “Mas sim nos temos sempre formagao profissional para os nossos voluntarios. Para alem de
toda a formagado que ¢ dada por ESNrs e tudo mais, também tentamos dar formagao certificada”
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¢.26: Sim, recebem formagao quer
seja sobre a organizacdo quer seja
sobre soft-skills e competéncias
que os permite melhorar o seu
trabalho. Algumas dessas
formagoes sdo certificadas depende
do tipo de formacao. Também
existe casos que € a rede Nacional
que fornece e disponibiliza eventos
de formagao certificada.

¢.27: Os planos de formagao sao
estabelecidos ap0s a realizagdo de
uma avalia¢ao de necessidades
onde tanto os
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c.27:

E1, E2 e E3: “Como responsavel dos recursos humanos converso com os diretores de cada area
e ai a gente vai decidir o que serd necessario para cada area e a quais sdo temas que vamos aplicar
e a gente conversa também com a diretoria, com o presidente também para definir as formacdes
para o escritdrio inteiro.”

E4: “Nos fazemos esta avaliagdo depois perguntamos se o pessoal concorda, se acha que € isto.
Todo o processo a gente neste caso os recursos humanos como em qualquer outra coisa dentro
da seccao seja o mais transparente possivel.”

ES: “Ha necessidades que identificamos de ano para ano e tentamos fazer sempre formagdes
logo no inicio do semestre ou a meio do primeiro més. Depois ha formagdes que vamos
adaptando ao longo do semestre [...] fazemos um google forms para perceber se as formagdes
vao de encontro, perceber quais sao os numeros ¢ perceber quais sdo as formagdes que se vao
encaixar nas necessidades deles.”

E6: “Sim, normalmente identificamos as necessidades da formagao. Mais ou menos uma ou duas
vezes por semestre fazemos o feedback de assuntos que as pessoas estdo mais a vontade. Nesse
feedback perguntamos quais sdo os assuntos que eles gostavam que fossem mais esclarecidos e
levantamos as necessidades dessa forma. Também vamos identificando consoante as
necessidades da organizacdo e fazemos um novo plano de formagao.”

E7: “ha sempre um levantamento de necessidades da organizagao e voluntarios.”

c.28

E1l e E3: “Alguns aderem e outros ndo depende do tipo de formacdo. Quando ¢ algo extra
costuma haver um grupo que adere.”

E2: “Sim, ¢ obrigatdrio. Para dar uma ideia mesmo durante a dindmica de grupo, nés dizemos
que certos momentos sdo obrigatorios como o nosso fim de semana e a nossa semana de
Formacgdo e que muitas vezes as pessoas que ndo consigam ir a estes momentos ja ¢ um factor
eliminatorio dessas pessoas.”

ES: “Nem sempre aderem as formagdes, maioritariamente sim. Quando ¢ algo muito técnico eu
noto que ndo ha muita aderéncia na formagdo. Quando sdo coisas mais abrangentes,
normalmente eles aderem.”

Pagina 49 de 119

ipt
Instituto

Politécnico
de Tomar

diretores/coordenadores, como 0s
membros sdo ouvidos de forma a
compreender 0 que sera necessario
para formar os membros e estes
terem competéncias para exercer as
suas func¢oes dentro das AJV.

¢.28: A adesdo dos membros
depende do tipo de formacao e do
que o membro procura aprender.
Quando sdo formagdes que ja
obtiveram ndo existe a necessidade
de se apresentarem as mesmas,
uma vez que ja adquiriram esse
conhecimento. Essas formacdes
nao deixam de ser uteis pois como
podemos perceber existe muita
rotatividade neste tipo de
associagoes e como tal os novos
membros que entram na
organizagdo iram precisar de
receber a formacao.

¢.29: A identificacado de
necessidades ¢ realizada através de
um levantamento de necessidades
junto dos seus departamentos e dos
membros.



As PGRH aplicadas, atualmente, nas Associagdes de Jovens Voluntarios

Avaliacao de
Desempenho

(d)

E6: “Sim, normalmente sim. Principalmente, os newbies (novos membros). H4 mais newbies a
aderir, do que os juniores ou os associados.”

E7: “Sim, bastante. Acho que isso ¢ uma coisa positivas pois sdo sempre muito abertos a
formacgao.”

c.29

TODOS: “Através dos departamentos e do levantamento de necessidades, através de um
formuldrio que os membros preenchem e depois € feita uma anélise a parte.”

d.30

TODOS: “Sim”;

ES5: “Sim. Normalmente ¢ feito pelo coordenador de RH. Mas primeiro ¢ feita uma reunido com
a diregdo e os coordenadores e acabamos por avaliar todos”

E6: “Fazemos no final do ano também uma espécie de feedback. Pedimos feedback e damos

feedback.”

d.31

E1: “Sim, entdo a gente avalia quem sao os membros que estdo mais em risco que a gente precisa
prestar mais aten¢do e caso necessario a gente fazer o Probation theory, ou caso necessario
demissdo ou uma formagdo se tivermos aquele membro que so precisa de formagao.”

E2: “se for um caso tdo grave de uma pessoa ndo estar simplesmente a fazer nenhum tipo de
processo nenhum tipo de trabalho ndo estar a comparecer no momento de equipa, a momentos
que nds temos que sdo obrigatdrios entdo ai levaria a convidar alguém para sair da organizagao.
Mas outro tipo de consequéncias ¢ mesmo a volta de feedback para tentar ao méximo que a
pessoa fique mais motivado ou que efetivamente comega a performar mais.”

E3: “Isso acaba por ser percebido pela Team Leader. Entdo quando ela percebe que alguma coisa
estd errada ela acaba sempre por dizer isso a0 membro para que ele tenha oportunidade de
corrigir esse erro, quando ele ndo o corrige por vontade propria e ja teve algum tempo para o
fazer. Entdo ai acabamos por voltar aquela parte da Teamleader e do diretor departamento e eu
falarmos com esse membro para perceber efetivamente o que se estava a passar.”

Pagina 50 de 119

ipt
Instituto

Politécnico
de Tomar

d.30: Sim fazem avaliacdo de
Desempenho.

d.31: As consequéncias dependem
da organizagdo. Nalgumas ¢ so a
recepcao de feedback, noutras em
casos graves onde o membro nao
estd a realizar um bom trabalho ou
nao estd a ter um bom
comportamento dentro da
organizacao podera ser colocado
num periodo a experiéncia de
forma a perceber se melhora, caso
ndo aconteca pode haver a
demissdo do membro.

d.32: Sim recebem o Feedback.
Este pode ser transmitido através
de reunides, emails ou
presencialmente dependendo da
organizacao.
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E4: “De novos membros para membros associados, eles tém que ser propostos, nos ai depois
temos aquela pergunta de “achas que deves ser proposto ou nao” normalmente eles dizem que
sim. Também sdo propostos porque depois eles tém de ser votados em Assembleia-geral. Se a
Assembleia-geral achar que ndo deve ser passado simplesmente sai. Uma coisa € uma pessoa
que acabou de entrar ha uma semana fazer um certo tipo de erro, outra coisa ¢ uma pessoa que
ja estd aqui a 4 a 5 meses fazer o mesmo erro. Consequéncias em si s0, sO se for nos Rockies e
Newbies (novos membros) caso a avaliagdo que nos fagamos ou estas conversas assim, se
chegamos a conclusdo que nao faz sentido continuar.”

ES: “Normalmente ¢ feito pelo coordenador de RH. Mas primeiro ¢ feita uma reunido com a
dire¢ao e os coordenadores e acabamos por avaliar todos [...] o processo ¢ feito através de um
google forms [...] Juntamos isso e tentamos dar lhes feedback que os possa fazer com que eles
possam melhorar € o que eles estdo a fazer bem. Depois € lhes enviado um email com esse
feedback com os aspetos positivos e negativos que tem de melhorar ao longo do ano. Tem
funcionado bastante bem, ha casos em que tem de ser falado pessoalmente, mas normalmente
tem funcionado bem.”

E6: “E s6 darmos esta avaliagdo, ¢ mais para dar um feedback como é que estd os pagamentos e
nao costumamos dar consequéncias resultantes dessa avaliacao.

E7: “(...) o paraquedista (novo membro) recebe feedback, s6 ¢ dado o positivo aos que passam
e dado negativo aos que nao passam. Depois na fase seguinte, quando estao naquele periodo de
que tem de passar até ao fim de um ano ¢ transmitido feedbacks intercalares, em que € recolhido
o feedback ¢ todo analisado e transmitido. O feedback € transmitido por email ou
presencialmente.”

d.32

TODOS: Sim ¢ transmitido.

E1: “Sim, eles recebem. Ele ¢é transmitido oralmente numa reunido individual com o lider da
equipa deles, recebem diretamente do lider da equipa. Algumas areas também se podem escolher
fazer o feedback 360, caso seja necessario para tornar um problema na equipa como um todo,
mas geralmente recebem em individual.”

E3: “o Feedback ¢ sempre dado quer seja num meeting mensal, quer seja num meeting semanal.
Hé sempre um momento de feedback em qualquer uma das meetings.”
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Carreiras (e)

ES: “Juntamos isso e tentamos dar lhes feedback que os possa fazer com que eles possam
melhorar e o que eles estao a fazer bem. Depois € lhes enviado um email com esse feedback com
0s aspetos positivos e negativos que tem de melhorar ao longo do ano. Tem funcionado bastante
bem, ha casos em que tem de ser falado pessoalmente, mas normalmente tem funcionado bem.”

e33

TODOS: Sim
E2: “Sim, com certeza. E algo que ¢ muito encorajado dentro da AIESEC no geral.”;
E4: “Sim, eles podem aspirar, mas ndo s6 podem como ¢ incentivado.”

e.34:

E2: “eu diria que sim nos tentamos sempre desde o principio nem que seja com workShops
digamos de vendas, de public speaking, de bancas de toda essa informagao que n6és damos para
os ajudar ao maximo que eles consigam usar isso para depois na pratica”

E4: “Sim, eles aprendem certas competéncias ndo so pelas formagdes, mas como pelo trabalho.
Eu acho que ndo ¢ tanto pelas formagdes em si, mas pela experiéncia que tem na ESN. Aquilo
que eles fazem dentro da seccdo e toda a experiéncia que eles passam desde o0 momento que
entram até a0 momento que saem, seja ele através de formacdes, seja ele a através do trabalho
nas atividades, seja ele através do contato constante de mobilidade”

ES5: “Diria que sim, alguma da formagao que nos damos permite que eles evoluem. Sendo que
workshops mais praticos por exemplo organizagdo de eventos. Eles ficam sempre a saber algo
que podera lhes ser ttil. Por exemplo lideranca e soft-skills que lhes podera ser util na entrada
no mercado de trabalho.”

E6: “focamos muito no desenvolvimento dos voluntarios e nas soft-skills € todo o que envolva
a formagdo em si. Tentamos fazer todo o que tiver ao nosso alcance e tentamos incentivar os
voluntérios a participarem por exemplo em eventos de formagdes da ESN Portugal e também ja
tivemos aqui. Acho que ¢ sempre o desenvolvimento das soft-skills e acho que tanto profissional
como individual traz sempre evolucdo para o voluntario que nao era possivel s6 com o ensino.”

e.35
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e.33: Sim, o voluntario pode
aspirar a subir na organiza¢ao, nao
s0 pode aspirar como ¢ incentivado
pelas organizacdes.

e.34: Sim, a formagao fornecida
permite o voluntério desenvolver-
se tanto a nivel pessoal como
profissional. As formagdes
disponibilizadas trabalham as soft-
skills dos voluntarios e permite-
lhes obter outro tipo de
conhecimento e competéncias.
e.35: Como visto na pergunta
anterior, podemos afirmar que
existe evolugao. Nao s6 como
existe como muitas vezes o
voluntario reconhece a sua
evolucdo, ndo so dentro da
organizagdo, mas profissionalmente
e pessoalmente. Evolugdo essa que
seria dificil de obter caso tivessem
optado por fazerem so6 o seu
percurso académico. Ao
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TODOS: sim;

E3: “(...) eu acho que esta experiéncia na AIESEC, nota-se mesmo uma evolugao em mim quer
profissionalmente, quer individualmente, porque eu consigo falar muito mais facilmente com
outras pessoas” “Entdo acho que sim, hé coisas que nunca teria descoberto de mim se nao fosse
a AIESEC, entdo acho que sim que essa evolugdo existe.”

E4: “Sim, existe uma evolug¢ao tanto a nivel profissional como a nivel individual, existem muitos
casos de pessoas que sao da ESN, que dizem que eu cheguei, onde cheguei e a maneira como eu
trabalho e a maneira como tenho facilidade que tenho para fazer algumas coisas, eu nunca tinha
ganho essas coisas caso ndo tivesse estado na ESN. Isto é uma coisa a nivel internacional,
existem muitos casos disso, existe essa evolugdo [...], os proprios recrutadores do mundo do
trabalho, olham para este tipo de organiza¢des com bons olhos, porque sabem que ¢ uma maneira
do pessoal ndo ser so curso, o facto de conseguir englobar duas coisas a0 mesmo tempo da-te
outra “estaleca”. Eles aprendem bastantes coisas e ferramentas e skills de trabalho que noutro
sitio ndo tinham aprendido.”

ES5: “Ao longo dos anos notei uma evolugdo em mim, nao s6 na maneira como eu trabalho. Estar
na direcdo foi uma das coisas que desenvolveu me bastante, saber como gerir uma equipa, em
termos de lideranga estou a gerir uma equipa com 50 membros ha empresas que tem 15 ou 20.
Em termos de trabalho ficas muito mais acelerado e tens muito mais capacidade de trabalho que
tinhas anteriormente. Em termos das soft-skills que tu adquires como por exemplo a gestdo de
stress, como organizares o teu dia, a organizagdo de tarefas e por exemplo a questdo de
conseguires ser mais sociavel e falar em publico eu acho que a ESN abre as portas a essa parte e
espero que venha a abrir também aos proximos voluntarios.”

E7: “Acho que acima de tudo nos ajuda e através da formagao e das vivéncias da organizacao
permite-nos experienciar outras coisas, eventos, as parecerias, a parte social do voluntariado, a
parte da comunicagdo acho que toda essa formagao e vivéncias que vao sendo fazer parte da
carreira do voluntario na associagdo, 0s capacita em muito para a sua vida, ndo s6 pessoal, mas
também profissional. Dao-lhes soft-skills que os ajuda muitissimo na sua vida profissional e
pessoal no futuro.”
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conciliarem o percurso académico
com O Seu percurso associativo
melhoraram as suas competéncias e
adquiriram outras que poderiam
ndo estar relacionadas com a sua
area de curso. Também ¢ referido
que alguns dos casos, o voluntério
percebe que pretende mudar de
area de trabalho. Por serem jovens
estas vivéncias permitem-os obter
outra visao ndo s6 do mundo como
de si proprios e do que pretendem
trabalhar no futuro. Esta evolugao
também ¢é reconhecida por
empresas e recrutadores no
mercado de trabalho.



As PGRH aplicadas, atualmente, nas Associagdes de Jovens Voluntarios

Sistema de
Recompensas

4

£.36:

E1, E2, E3 e E5: Sim, tém sistema de Recompensas.

E2: “Sim, nds temos um sistema de AR, award recognition em que basicamente nds temos certos
critérios que nds temos para cada posicao entdao para cada area especifica e nos oferecemos certas
recompensas.”

ES: “Nos tentamos que as recompensas sejam muito mais morais, como ja disse o dizer que fez
um bom trabalho e dar o estatuto de junior ¢ dar uma recompensa. Outro tipo de recompensa,
nés temos no final o semestre temos uma gala que poderemos dizer assim em que existem
prémios e isso pode ser uma recompensa. O prémio ¢ algo pensado para a pessoa e estd
relacionado com o premio que ganhou.”

E4, E6 e E7: Nao tém sistema de Recompensas.

E4: “Eu vou dizer que ndo, nds ndo temos um sistema de recompensas, acho que era até a pior
coisa que se poderia implementar numa Associacdo de Jovens Voluntérios. Ter um Sistema de
Recompensas porque se calhar poderia criar um clima de conflito ou de individualidade que nao
¢ claramente o que nds estamos a procurar. Por isso ndo existe Sistema de Recompensas.”

E7: “Neste momento nao existe nenhum sistema de Recompensas a nao ser o feedback, mas
acaba por ndo ser uma recompensa pelo menos ¢ uma recompensa que ndo € visivel para toda a
gente, ndo ¢ um premio ou algo do género, mas nds queremos implementar o Voluntario do més,
ndo conseguimos por causa do covid.”

.37

E3: “Sim e para além disso acaba também por ser um bost de motivagdo para eles para
conseguirem alcancar melhores resultados sempre.”

ES5: “Eu diria que sim, normalmente as recompensas faz com que o voluntario se sinta importante
que se sinta integrado e que faga parte da organizagdo e que o seu trabalho nao foi em vao. [...]
mas acho que com as recompensas conseguimos manté-los motivados.”

E7: “Acho que era bastante positivo pois acaba por ser recompensador para a pessoa, pois sabe
que esta a fazer um bom trabalho e ndo so através de palavras ou através do feedback e ter algum
extra para o motivar. Por outro lado, as vezes pode criar alguns atritos entre as pessoas porque
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f.36: Algumas tém sistema de
recompensas outras nao. Depende
da associagdo e da sua visdo em
relagdo a esta parte de RH. Para
algumas associagdes nao faz
sentido ser aplicado Sistema de
Recompensas, pois consideram que
seria contraditorio e que poderia
gerar conflitos dentro da
associacdo. As associagdes que
aplicam sistema de recompensas
tanto o fazem como atribuicao de
prémios como por simplesmente
reconhecer o trabalho do
voluntario. E destacado que o
simples reconhecimento do
trabalho do voluntario motiva- o a
continuar na organizagao € a
melhorar o seu trabalho.

£.37: Sim, beneficiam o voluntario
¢ motivam-no a alcancar melhores
resultados. Claro que a aplicacdo
de Sistema de Recompensas deve
de ser cuidada, uma vez que podera
beneficiar exclusivamente alguns e
dessa forma desmotivar os outros
membros que acabam por sentir
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por exemplo existem sempre aquelas pessoas que realmente dao tudo e que mostram que dao que o seu trabalho ndo ¢
tudo, mas também existem aquelas pessoas que fazem muito, mas muito mais pela calada. Entdao valorizado.

esse tipo de recompensas tipo do Voluntario do més, sdo muito praticas e um bocadinho mais
para pessoas mais extrovertidas do que introvertidas. Entdo essas pessoas podem perder um
bocadinho nesse sentido e ficarem desmotivadas, por que estdo a trabalhar e se calhar a trabalhar
mais do que aquela pessoa, mas aquela pessoa mostra mais. Acho que € preciso balancear e ter ‘ ‘
isso em atencdo. E na analise que é feita para o voluntario do més tem de se ter isso em atengdo alguns o espirito de equipa ¢ o
como uma preocupacio, para ndo cair no erro de estar so a escolher pessoas extrovertidas e estar simples estar a ajudar outra pessoa
atento as pessoas que nao mostrem tanto que fazem, mas que fazem.” ¢ o motivador de permanéncia na

f.38: Depende das caracteristicas
do individuo e dos seus motivos
para estar na associagdo. Pois para

associagao.

.38

E2: “Eu diria que talvez. E um bocado complicado de medir o de saber muito bem se
efetivamente isto porque hd muitos fatores que influenciam a permanéncia e continuidade de um
voluntério, mas de experiéncia propria muitas das vezes 90% das pessoas que sdo recompensadas
ou que tém estes beneficios geralmente continuam na organizagao.”

E3: “Eu penso que sim, mas acredito que ndo seja tdo esta recompensa material que os faga a
querer continuar na organizac¢ao, mas a relacao que eles criam com a equipa € com escritorio e
eles perceberem mesmo o proposito da AIESEC e ao trabalharem conseguem estar a ajudar
outras pessoas”

ES: “Acho que isto depende sempre dos motivos por que uma pessoa estd na organizagdo. O
departamento de RH faz para que haja um equilibrio, eu diria que as recompensas ajudam, mas
acho que também tem de haver algum esforgo interior e motivagdo a parte deles. Eles tém que
se incentivar também.”

E7: “Acho que sim, as recompensas e beneficios contribuem para a permanéncia e continuidade
dos voluntarios e para a motivac¢ao dos voluntarios.”
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Comunicacio

(@

g.39

El, E2, E3, ES, E6, E7: Slack; E7: “Em termos de comunicagao tipo de trabalho que nos temos
entre nds usamos muito um canal de comunicagao chamado slack que ¢ basicamente em que nds
temos diversos canais muito mais restritivamente sobre trabalho”

E1, E2 e E3: Instagram;

E2, E3, E5, E6, E7: Facebook; E5: “em termos do Facebook e redes sociais ndo sdo muito
utilizadas em termos de comunicagdo interna, mas externa.” E7: “grupos de Facebook para
membros”

El, E2, E4, ES, E6 e E7: Whatsapp; E4: “Depois a nivel informal temos um grupo do
WhatsApp”

E1, E2, E4, ES, E6, E7: Email;

E4: Trello e Teammap; “E isso usamos o Teammap que ¢ o calendario, usamos o mailing list
para partilhar essas informacdes seja do que for, temos o grupo do WhatsApp depois temos os
departamentos utilizam a Trello utilizam esse tipo de ferramentas que ¢ para organizar o
trabalho”

2.40

TODOS: Drive

ES: “Nos temos uma drive com tudo digitalizado, desde a parte organizacional dos regulamentos
e os estatutos e também temos a parte relacionada com os departamentos.”

E6: “Todos os documentos guardamos numa drive, por departamentos e anos. Todo o que temos
estd na drive.”

E2: Arquivo proprio;

g.41

E2: “as vezes as falhas de comunicagao sao inevitaveis de certa forma mesmo em relagao a isso
nds somos muito ativos e muito rapido solucionamos. Tentamos fazer as coisas sempre com mais
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2.39: Os meios de comunicagao
interna que as Associagdes
referiram foram o Slack, o Email, o
Facebook, o Whatsapp, o
Instagram, o Teammap e o Trello.
As associagdes referiram que o
Whatsapp seria a sua forma de
comunicacao informal. A
comunicagdo formal, geralmente, é
realizada por Slack e Email. O
Facebook e o Instagram sao
apresentados também como uma
forma de Comunicacao externa.
2.40: Sim, utilizam Drive, nesta ¢
colocada informagao sobre os
departamentos e cargos da
associagdo, bem como ferramentas
de apoio a realizac¢do de
tarefas/fun¢des dos voluntarios.
Também os documentos
institucionais da associa¢do, como
o regulamento e os estatutos
poderao ser guardados na Drive.
g.41: Sim, poderd haver falhas de
comunicac¢ao, mas regra geral as
associagoes tentam solucionar essas
mesmas falhas e evitar a perda de
informacao.
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Celebracao

(h)

antecedéncia, mas muitas vezes também as falhas podem vir dos voluntarios em si e ndo por
falta de comunicagdo, mas simplesmente por falta de comparéncia ou falta de participacdo em
certas coisas”

E3: “Talvez se calhar mais no inicio em que eles nao percebem tanto a necessidade de responder
e daquela comunicacdo constante, mas acho que eles depois acabam por perceber que essa
comunicacdo ¢ mesmo essencial para cada um de nos conseguir fazer o seu trabalho porque
dependemos todos os outros.”

ES: “Acho que comegar a pergunta para quem nao tem falhas de comunicagdo numa
organizagdo? E a coisa mais bésica de uma organizagio destas. O que vemos mais sdo falhas de
comunicacdo. Nao s6 em termos de comunicacao interna, mas também da maneira como eles
falam e a maneira como eles explicam pode gerar falhas de comunicacao, perdas de assuntos que
jé falaram antes e que depois vao ter de falar novamente. O nosso objetivo € otimizar a0 maximo
para evitar perder a informagao.”

E6: “Acho que ndo. No geral, claro que ha sempre um caso ou outro, mas no geral ndo.”

E7: “podera haver falhas de comunicagdo, mas tenta-se solucionar ao maximo que se pode.”

h.42

El, E2, E3, E5, E6, E7: Sim;

E1: “Sim entdo uma vez por més eles tém um momento que nao ¢ relacionado ao trabalho e s6
de uma relacdo de equipa e também uma vez por més tém uma reunido diarias também no
escritorio em que apresentamos o resultado, reconhece os voluntarios. No final do ano também
temos uma gala de escritorio em que nds falamos sobre todo e entregamos prémios especiais.”
ES5: “Nos temos os prémios na gala, na altura do natal. Nao ¢ mais depois da execu¢do de um
trabalho, mas depois da execucdo de um semestre. Depois também temos na altura do Natal e no
final do ano, que este ano ndo vamos poder fazer”

E7: “A ndo ser que seja algo que realmente grande algum evento grande, por exemplo nos
tivemos um evento internacional no Porto. Ai houve celebracdo pois foi um fim de semana de
muito trabalho e meses de muito trabalho. E uma celebragdo mais informal, ndo ¢ oficial da ESN
Porto acaba por ser mais informal. Mas sim em termos de datas mais festivas, tipo Halloween,
carnaval e natal temos jantares oficiais da ESN.

E4: “Nao. “Se nos acabamos uma atividade e vamos celebrar, ou se fazemos um evento grande
vamos celebrar, isso ndo existe, o que nds fazemos € que temos varios momentos de teambuilding
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h.42: Sim, ha momentos de
celebragdo e reconhecimento do
trabalho realizado. Alguns com
mais regularidade do que outros.
Esta celebragdo pode ser realizada
através das suas reunioes ou de
uma forma mais informal.

h.43: Sim, os voluntarios sdao
reconhecidos nestas celebragdes.
h.44: Sim, os momentos de
celebragdo sao vistos de forma
positiva dentro da associacao e
como uma forma de integracao dos
novos membros.
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Outros
assuntos
(motivos e
abandono) (i)

durante todo ano e tentamos sempre incentivar as pessoas a ter aquele contacto com as pessoas,
a comegcar a desenvolver uma relacdo com os outros voluntarios. Nos tentamos incentivar o
contacto entre as pessoas € seja através de Teambuildings, temos um jantar de Natal em que ndo
sO tentamos que eles estejam integrados dentro da equipa, mas como também que os alumnis,
isto €, os ex-membros da sec¢do também estejam presentes o facto de teres logo aquele contato
com as pessoas mais velhas, que ja passaram pela sec¢do, até te dd motivagdao maior.”

h.43
El, E2, E3, E5, E6, E7: Sim;
h.44

E1: “Sim, eu acho que sim. Todos gostam destes momentos de celebracdo. Especialmente as
pessoas com aquele espirito mais competitivo e também na celebragdo eles sentem que sdo parte
de uma coisa maior.”
E2: “Sim, eu diria que sim as pessoas gostam muito. Mesmo com 0s nossos jantares € isso da
sempre uma oportunidade para as pessoas se conhecerem melhor.”
E3: “Entdo acho que sim ¢ super importante para o espirito de equipa porque nota-se mesmo que
as pessoas estdo ca para 0 mesmo”
ES: “Acho que sdo esses momentos das celebragcdes ou jantares que temos em conjunto, ou
momentos de relaxamento que marcamos com o0s nossos membros fazem aumentar o
envolvimento e o espirito de equipa.”
E6: Sim, eu acho que sim principalmente para os newbies ¢ sempre uma forma de integragdo E
de certa forma ver o seu trabalho reconhecido.”

.45
E1: “A disponibilidade e a falta de alinhamento sdao umas das causas”
E2: “pela falta de tempo ou pela falta de organizacao ou gestao de tempo que eles ndo conseguem
conciliar a faculdade e a organizagdo.”;
E4: “(...) normalmente os membros associados abandonam a organizagao ou porque acabaram
o curso ou vao mudar de cidade, ou vao comecar a trabalhar o quer que ou seja. A grande maioria
dos membros Associados que saem porque ja estiveram algum tempo, ja fizeram o seu percurso
saem porque a sua vida pessoal e profissional mudou ou por simplesmente acham que ja nao
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i.45: As principais causas que
levam o voluntario a abandonar ¢ a
falta de tempo, a gestdo do seu
tempo entre o percurso académico e
0 percurso associativo, o interesse
pela organizagdo e a mudanca nos
casos em que o voluntario sai pois
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estdo a ganhar nada ou a dar nada de novo a associacdo [...] o pessoal quando ¢ mais novo
acabou de comecar o curso € nao t€ém nog¢ao que se calhar isto ainda ocupa algum tempo ou assim
depois as vezes pode ndo se integrar tdo bem com a equipa.”

ES: “(...) a falta de tempo, de interesse, ou seja, elas ndo vao de encontro ao que esperavam da
organizagao e por ultimo os valores ndo irem ao encontro do que estavam a espera.”

.46

E2: “De certeza o proposito, a missao, geralmente, o internacionalismo e a vertente multicultural
da organiza¢ao chamam muito a aten¢ao dos jovens atualmente. Também o impacto social que
noés que nds causamos também ¢ algo nods fizemos”

E5: “é o facto de ser um ambiente relaxado, de ter o contacto com o internacional, de se
desenvolverem a si mesmos como voluntarios € como pessoas ¢ também ¢ possivel que seja a
questdo de eles terem contacto com outras nacionalidades, de terem um contacto com o meio
intercultural e perceber e desenvolver, em questdo da diversificagdo de culturas e habitos de
ideias.”

.47

E2: “ndo ¢ muito normal s6 simplesmente dispensar algum voluntario tem mesmo de haver
causas muito especificas e graves que levem as pessoas a nds queremos dispensar alguém, mas
foi muito por aquilo pela falta de comparecimento a certas coisas que sao obrigatdrias pela falta
de trabalho pela falta de demonstrag¢do de certos valores € mesmo por certos comportamentos
que nao sao adequados

ES: “Sim, ja dispensamos. Alids mais que um, acontece. Mais ou menos uma vez por ano hd um
voluntario que nao se enquadra com os nossos valores. Acabamos por falar com ele e acabamos
por dispensar da organizag¢do.”
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terminou o seu curso e podera
mudar de cidade ou comegar a
trabalhar.

i.46: Os principais motivos que
levam os voluntarios a escolherem
este tipo de associagdes sao O
proposito, a missao, a vertente
multicultural e internacional e o
impacto social que a associacdo
tém.
i.47:
associagdo ter de dispensar um
voluntario, no entanto isto acontece

Sim, pode acontecer a

unica e exclusivamente quando o
voluntario ndo esta alinhado com os
valores da associa¢do ou em casos
extremos relativamente ao
comportamento do voluntario para
com os seus colegas ou para com as
pessoas que ajudam.
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Outros
assuntos nao
mencionados
no guiio da

entrevista

1. Tendo em conta os tempos atuais, como ¢ que a pandemia Covid-19 vos afetou e se
prevé que havera alguma mudanc¢a no periodo pos-Covid-19?

E1: “Entao afetou bastante pois nds trabalhamos com projetos internacionais € as pessoas nao
podem viajar nesse momento. [...] ndo tem assim muito que fazer entdo afeta a motivacado como
também afeta nossa parte financeira porque nao estamos a receber, mas nds continuamos com
custos organizacionais. [...] Antes estdvamos muito voltados para o resultado e agora ndo
conseguimos dar resultado nés temos de voltar para os nossos valores como organizacao e se for
ver as redes sociais da AIESEC estdo diferentes. Acho que vai mudar nesse sentido, vamos nos
reconectar com 0 nosso proposito e alterar a rotina que nds tinhamos. Nao tivemos ninguém a
sair por causa da situa¢ao.”
E2: “No6s somos muito baseados também nos nossos momentos presenciais, nods temos o nosso
escritorio no ISEG e nds temos sempre pessoas 14 e nos temos relagdes de amizade com estas
pessoas, entdo ¢ um bocadinho dificil manter a motivagdo dos membros visto que eles nao
conseguem estar com as suas equipas eles ndo conseguem estar a sentir aquele propoésito tao
perto, ou entdo de maneira tao direta. Porque eles ndo conseguem efetivamente ajudar pessoas a
ir fazer uma diferenca. Outra coisa que nds estamos sempre a tentar arranjar outras formas de
trabalhar outras formas de criar materiais, novas coisas e entdo estamos sempre a tentar dar o
maximo de apoio possivel aos membros para que eles continuem a fazer algum tipo de trabalho”
E4: Agora a nivel desta quarentena, mudou um bocado porque como ¢ 0bvio nds somos uma
associacdo que trabalha com muito contacto fisico [...] as nossas atividades, sdo para outras
pessoas, ou seja, implica isso. Mudamos um pouco, temos tentado continuar a dar esse apoio aos
estudantes isso € normal, continuamos a ter as nossas reunides gerais, de duas em duas semanas
também. Para continuar a ver essa rotina nas pessoas para tentar combater aquela coisa de estar
fechado em casa e assim. Entdo essas reunides em que estamos todos juntos e o pessoal junta-
se, ndo temos tantas atividades como se calhar teriamos num periodo normal. Temos algumas
atividades, porque também estarmos a sobrecarregar fazer aquele spam ndo vai chegar a
ninguém. Temos algumas atividades com os estudantes sim. Isso acontece, mas adaptadas a
realidade atual, o que nds estamos a tentar fazer ¢ que este periodo anormal seja 0 mais normal
possivel.
ES5: Eu diria que nos afetou totalmente, ndo ha hipdtese na nossa organizacao pois trabalhamos
com Estudantes Internacionais. Alguns deles voltaram para casa e houve situacdes de mobilidade
a serem canceladas, o que nos afetou muito em termos de eventos e de situacdo de como nos
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1: A pandemia Covid-19 afetou as
AJV, pois ndo poderiam realizar as
suas atividades e assim afetou os a
nivel financeiro e motivacional.
Apesar disso ¢ possivel notar a
capacidade de adaptagao destas
associagdes, que apesar de nao
conseguirem realizar as suas
atividades encontraram outras
formas de manter contacto com os
seus publicos-alvo e também com
os seus membros. Também foram
realizadas secgoes de formacao
online a0os membros.

2: Algumas das AJV dependem
das suas atividades para sobreviver
e pagar os custos da organizagao.
Outras referem a utilizagao dos
apoios do IPDJ, contudo ¢ referido
que o acesso a estes pode ser
moroso e dificil de executar pelo
seu caracter burocratico, apesar
disso ¢ destacado o apoio pela parte
das pessoas que trabalham no IPDJ
e que disponibilizam a informacao
as AJV de forma a estas
conseguirem formalizar as suas
candidaturas. Também algumas
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poderiamos gerir a organizagdo. Portanto quando nao ha estudantes internacionais, o publico- delas tém o apoio da entidade
alvo ndo existe como falamos na entrevista e assim ndo existe a possibilidade de haver eventos, escolar em que estdo inseridos
de haver cartdes a possibilidade de estarmos em contacto com eles. Temos nos focado no
contacto através das redes sociais.” “Quanto ao mudar, isto ¢ uma opinido pessoal acho que noés
atingimos, ou seja, o mundo atingiu uma interculturalidade e um mundo tdo global que ¢
impossivel parar. Acho que a situa¢ao do coronavirus unicamente, parou por um tempo. Pelo
menos eu vejo no Turismo que as pessoas estdo a voltar a integrar, com os seus cuidados. Depois
de comunicar com os gabinetes internacionais, até achamos que haja a possibilidade de haver
mais estudantes internacionais num cenario pos-covid. NoOs estdvamos a espera que as
mobilidades fossem canceladas. Vai mudar algumas coisas, em termos de proximidade. Acho
que isto vai ser uma Unica paragem e depois as pessoas vao voltar a ser como sempre foi. Nos
estamos num mundo mais aberto, em que precisam de outras culturas. Em termos de seguranca
vamos ter de adaptar as novas coisas, a questdo da mascara a questdo de como os membros
interagem mesmo com 0s membros internacionais e isto tem de ser avaliado. Ja foi avaliado e
vamos ter mais cuidados em relagdo a isso.”
E6: “Mudou muita coisa para n6s. Nao tivemos mais eventos, tivemos completamente parados
e a forma que tivemos para nao afastarmos da organizacao foi através do departamento de RH,
manter as pessoas mais ativas. E claro que ndo conseguimos chegar a toda a gente, houve pessoas
que se afastaram, mas fizemos sessoes de teambuilding e formagdes online e tentamos fazer
coisas divertidas e como tinhamos acabado de fazer recrutamento tentamos fazer coisas para os
newbies se sentirem mais integrados. Para o futuro ndo sabemos muito bem como € que as coisas
vao ser. Nao sabemos se iremos receber Erasmus, se vamos pode fazer eventos. Estamos um
bocado a ir sabendo como € que estdo as coisas € 0o que vai acontecendo e adaptando a essa
realidade.”
E7: Eu acho que o Covid veio trazer muitas coisas mas, mas também algumas coisas boas. Por
exemplo em termos destas ferramentas online tudo mais, veio ajudar bastante, por que por
exemplo antes havia sempre dificuldade em marcar uma reunido pois havia aquelas respostas de
“ai eu hoje ndo posso”, agora ja € repensado um pouco pois agora tem uma reunido online. Acho
que isso vai fazer repensar as mentalidades e as acessibilidades e ndo por problemas, mas sim
solucdes. Por outro lado, acho que teve um impacto bastante negativo na parte de RH pois
deixamo-nos de ver, n6s tinhamos contacto uns com 0s outros uma vez por semana € neste
momento ndo. Mesmo as nossas reunides semanais deixamos de ter, pois geralmente eram para

(Universidades, Faculdades e
Institutos Politécnicos).
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falar de eventos e agora ndo havia eventos. Deixamos de ter eventos, trabalhamos para todo o
que ¢ backoffice desenvolvemos algumas ferramentas que vai ser bom para o futuro. Nao ha
teambuildings, ndo hd nada acho que esse aspeto foi bastante prejudicial e toda a parte formativa.
[...] Toda a parte formativa afetou imenso, tentamos fazer formacao online para compensar essa
parte, mas ao mesmo tempo ndo quisemos sobrecarregar, pois as pessoas ja estavam
sobrecarregadas de toda a aparte formativa mesmo da escola e de toda a carga emocional que a
pandemia veio trazer. Nos ndo queriamos estar a encher o dia das pessoas de ESN, pois ja ndo o
fazemos numa situagdo normal entdo ndo queremos fazer numa situagao anormal. Afetou o
trabalho em equipa, pois como eu disse anteriormente acho que o trabalho de equipa s6 funciona
bem quando as pessoas convivem e falam e tudo mais. Acho que as vezes nao chega a parte de
falar online, mesmo por video, as vezes acho que € preciso estar presencialmente. Em termos de
consequéncias a longo prazo, eu neste momento nao consigo antever nada, mas acho que isso
também € uma consequéncia mais geral, ndo ¢ s6 das pessoas da associacdo, mas acho que vai
aproximar as pessoas e vao dar valor ao que realmente agora tem e se forem trabalhar em equipa,
mas ndo sei. Ao mesmo tempo acho que as pessoas vao voltar ao quer eram antes e que vao se
esquecer rapidamente, ¢ uma opinido pessoal.

2. Como obtém financiamento?

E1: “o nosso escritorio € permitido pela Faculdade ndo temos de pagar nada por ele mas isso vai
depender muito também a nivel local. “Geralmente sdo as institui¢des que pagam para ter um
projeto com a gente e os voluntarios também que vao fazer um projeto fora do pais também
pagam um valor. Esse valor ¢ o valor minimo que a gente cobra e sé para cobrir o gasto que a
gente tem como organizagdo, temos gastos para criar material organizar eventos.” “Também
planeamos todos os anos 0s gastos que vamos ter como os eventos. O nosso financiamento vem
dos projetos que nds fazemos.”

E2: “Nos nao recebemos nenhum apoio externo. Entdo basicamente tudo aquilo que nés, todo
dinheiro que por exemplo as pessoas tém que pagar certas taxas para fazer as nossas experiéncias
de material de estdgios efetivamente ¢ s6 com isso que nds conseguimos manter a
sustentabilidade da nossa organiza¢dao. Tudo aquilo que nos recebemos dessas pessoas que
querem fazer essas experiéncias € efetivamente aquilo que nds usamos para a nossa organizagao.
Todo esse dinheiro € reinvestido na nossa organizagao para manter o nosso sustento.”
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E6: “A nossa principal fonte sdo ajudas da camara e do IPDJ, nos eventos tentamos fazer sempre
preco/custo para tentar proporcionar essa melhor experiéncia aos Erasmus.”

E7: “Basicamente o nosso financiamento advém dos apoios do IPDJ, algum financiamento da
parte da Universidade do Porto € isso. Também venda de merchandising, geralmente o pequeno
lucro que vem ¢ das nossas viagens apesar de as nossas viagens serem feitas a preco/custo ha
uma pequena margem de lucro que vem dai. Também temos o apoio do programa Formar + do
IPDJ. Aquilo que eu acho, as proprias candidaturas sdo dificeis de fazer e nao ¢ facil como se
fazer a candidatura. Pois aquilo tem uma data de regras que eu acho que as vezes nao sao tao
faceis para as Associagdes de Jovens Voluntarios se candidatarem, em contrapartida as pessoas
que trabalham no IPDJ ddo a ajuda necessaria pelo menos aqui no Porto. E um pouco burocratico
de mais.”
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4.2. Analise do Questionario realizado aos Voluntarios

4.2.1. Questionario aos Voluntarios

O questionario ¢ composto por uma breve descricdo e esta dividido em 4 partes. A primeira
parte remete para os Dados Sociodemograficos, a segunda parte para os Dados relativos as
praticas de Voluntariado, a terceira parte diz respeito as Praticas de Gestdo de Recursos
Humanos e, por fim, a altima parte & Motivacao para a Pratica de Voluntariado. Foi solicitado
aos participantes que fossem o mais sinceros possivel nas respostas uma vez que o anonimato
e a confidencialidade dos resultados estavam garantidos (Anexo A.Il). As respostas foram
recolhidas através do Google Docs e foram obtidas através dos Responsaveis de RH das
Associagdes que enviaram o formuldrio aos seus Voluntarios apos solicitagdo na entrevista

semiestruturada.

4.2.2. Analise Descritiva da amostra

Na recolha da amostra relativa ao questiondrio participaram sete Associagdes de Jovens
Voluntarios, sendo elas a AIESEC Coimbra, AIESEC Lisboa, AIESEC Minho, ESN Coimbra,
ESN Lisboa (ISEG), ESN Minho, e ESN Porto. O processo da amostragem foi nao aleatorio
intencional, porque apos as entrevistas com os responsaveis de RH, foi-lhes solicitado que
encaminhassem o questionario aos seus voluntarios. Neste estudo obteve-se uma participagao
de 57 individuos que correspondem aos critérios para inclusdo na amostra, ou seja, 57 jovens
voluntarios das Associagdes que participaram no estudo. Nao se verificaram missing values,
pois todas as perguntas do questionario eram de resposta obrigatoria. Para a anélise dos dados

foi utilizado o programa Statistical Package for Social Science (SPSS) versao 25.

No que se refere a analise descritiva e exploratoria da amostra, primeiramente em relagdo as
variaveis idade e género (Anexos B.I e B.II), a amostra considera-se heterogénea naturalmente

de acordo com o espectro em estudo que sdo os jovens voluntarios.

A amostra ¢ composta por participantes com idades entre os 18 e os 28 anos de idade, sendo
que o mais novo tem 18 anos e o mais velho 28 anos. A média das idades da amostra ¢ de 21,19
anos, com um desvio padrao de 2,248 anos, sendo que 25% dos inquiridos tém até 19,5 anos e
75% tém até 22 anos. A idade mais frequente, representada pela moda, ¢ 20 anos. Através do
coeficiente de variagdo amostral, cujo resultado foi de 0,106051 anos, podemos perceber que

existe uma fraca dispersdo das idades, o que significa que a média ¢ muito representativa da
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realidade. Também ¢ notodrio que a distribui¢do das idades ¢ assimétrica positiva uma vez que
existe uma maior concentragdo nas idades mais novas, mais precisamente 50.9% dos jovens
tém idades que recaem entre os 18 e os 20 anos, inclusive (Anexo B.I). Em relagdo a curtose,
podemos afirmar que a distribui¢do das idades ¢ leptocurtica o que comprova mais uma vez a

concentragdo acentuada nas idades mais jovens.

Relativamente a variavel género a maioria dos participantes ¢ do género feminino com uma
percentagem de 64,9% correspondendo a 37 dos 57 participantes. A percentagem de
participantes do género masculino corresponde a 35,1%, isto €, 20 dos 57 participantes (Anexo

B.IN)

Quanto as habilitagdes literarias verifica-se que quase metade, mais precisamente 43,9%, dos
inquiridos possuem uma Licenciatura, 36,8%, possuem o Ensino Secundario ¢ 19,3% tém o

Mestrado (Anexo B.III).

Relativamente a situacao profissional, como seria expetavel, existe uma notdria prevaléncia dos
voluntarios que sao estudantes, mais precisamente representam 84,2% da dimensao da amostra,
existindo ainda 10,5% na situacdo de trabalhador-estudante. As restantes situacdes
profissionais, trabalhador e desempregado, cumulativamente representam apenas 5.3% dos

inquiridos. (Anexo B.IV).

No que respeita a antiguidade da pratica de voluntariado na Associagdo, através da amostra
podemos constatar que a maioria 35,1% dos inquiridos colaboram na Associagdo por um
periodo igual ou inferior a 6 meses, 24,5% por um periodo igual ou inferior a 1 ano, 26,4% por
um periodo igual ou inferior a 2 anos, 10,5% por um periodo igual ou inferior a 3 anos € 3,5%
por um periodo superior a 4 anos. Portanto, ¢ notorio que a maioria dos voluntarios inquiridos
dedicam-se ao voluntariado na Associacdo hé relativamente pouco tempo, mais precisamente,

86% dos inquiridos dedicam-se ao voluntariado ha menos de 2 anos.

A amostra recolhida também permitiu identificar a percentagem de inquiridos de cada
Associacdo que responderam ao questiondrio, tendo-se verificado que 29,8% sdo voluntérios
da AIESEC Lisboa (ISEG), 21,1% dos inquiridos pertencem a ESN Porto, 19,3% dos inquiridos
pertencem a ESN Coimbra e AIESCEC Minho que obtiveram a mesma percentagem, 5,3% dos
participantes pertencem a AIESEC Coimbra, 3,5% a ESN Minho e 1,8% a ESN Lisboa (Anexo
B.V).
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4.2.3. Fiabilidade

Ap0s a andlise descritiva e a caraterizagdo da amostra, procedeu-se a analise da consisténcia
interna do questionario por recurso ao coeficiente Alfa de Cronbach, obtendo um indicador do
grau de fiabilidade do questionario (Tabela 5), e também indicadores do grau de fiabilidade das

diversas sub-escalas consideradas no questionario (Anexo B.VI).

O valor do Alfa de Cronbach obtido na Tabela 5 ¢ 0.778 pelo que o questiondrio possui uma

razodvel consisténcia interna.
Tabela 5: Estatisticas de confiabilidade - Teste de Alfa de Cronbach. Fonte: Elaboragao propria.

Estatisticas de confiabilidade

Alfa de Cronbach N° de itens
0,778 9

No que se refere aos valores do Alfa de Cronbach obtidos para as sub-escalas consideradas no
questionario (Anexo B.VI), os valores oscilam entre 0,704 ¢ 0,881, pelo que se pode concluir
que todas as dimensdes possuem uma boa consisténcia interna, sendo que a dimensdo que
obteve um maior valor do Alfa de Cronbach foi a Formagao e o menor valor foi a dimensao

Recrutamento e Selecao.

4.2.4. Normalidade

Ap6s a validacdo da fiabilidade das sub-escalas do questiondrio, com o intuito de analisar as
hipoteses propostas na secc¢do 3.4, ¢ necessario verificar se os dados seguem uma distribui¢ao
normal, para deste modo decidir que tipo de teste estatistico (paramétrico ou ndo paramétrico)

serd adequado realizar.

Uma vez que a amostra tem dimensao superior a 30 realizou-se o teste de Kolmogorov-Smirnov
(Anexo B.VII). Com os resultados obtidos, podemos afirmar que ndo existe normalidade uma
vez que o valor sig ¢ inferior a 0,05 em todas as dimensdes. Desta forma, ao comprovarmos que
os dados nao seguem uma distribuicdo normal, iremos proceder a utilizagdo de testes nao-

paramétricos.
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4.2.5. Analise das diferencas

De seguida iremos analisar as diferengas a variavel Género com as dimensdes PGRH e
Motivagdo, respetivamente. As diferencas significativas a assinalar s3o nas dimensodes
Avaliagao de Desempenho e Carreira, sendo notorio que o valor da média de respostas no
género feminino nestas duas dimensodes € ligeiramente superior ao valor do da média das
respostas no género masculino (Anexo C.I), significando que o género Feminino tem uma
melhor percecdo em relagdo a estas duas dimensdes. Nas restantes dimensdes relativas as PGRH
e também na dimensdo Motivagdo ndo se assinalam diferencgas estatisticamente significativas.
E de referir que a diferenga estatisticamente significativa ¢ identificada através do valor sig do
teste U de Mann-Whitney, no qual quando menor de 0,05 significa que existem diferencas
significativas e quando maior de 0,05 ndo existem diferencas. Portanto, em relagdo as Hipdtese

2 e 6 formuladas na sec¢ao3.4. concluiu-se que:

Hipétese 2: Nao se verificaram diferencas estatisticamente significativas entre o Género e a
Motivagdo para a pratica de Voluntariado, uma vez que através do teste nao paramétrico U de
Mann-Whitney obteve-se um valor sig = 0,879 > 0,05 (Anexo C.I), logo rejeita-se a Hipotese
2.

Hipotese 6: Verificou-se, que o Género tem diferengas estatisticamente significativas com as
dimensdes Avaliacdo de Desempenho e Carreira, evidenciando-se um valor médio ligeiramente
superior no género Feminino (cf. Anexo C.I). Este facto foi comprovado adicionalmente com
o teste ndo paramétrico U de Mann-Whitney que, nas duas dimensdes referenciadas originou
um valor sig, = 0.484 e sig, =~ 0.388, respetivamente. Nao se verificou uma relagdo

estatisticamente significativa com as restantes dimensoes relativas as PGRH.

Posteriormente, realizamos a analise de comparagao entre as Zonas Geograficas, sendo estas
divididas em trés Porto e Minho, Lisboa e Coimbra. Podemos verificar que héa diferengas
estatisticamente significativas, estas sdo apresentadas nas dimensdes Comunicagdo e
Motivagdo para a pratica de Voluntariado. Apds a analise das médias verificou-se que apesar
de a diferenca numéricas entre os valores médios obtidos nao ser muito significativo, a zona do
Porto ¢ Minho valorizam mais a Comunicagdo ¢ Motivagao tendo médias de 4,68 e 4,01,
respetivamente (Anexo C.IV). Portanto, em relagdo as Hipotese 10 formulada na sec¢do3.4.

concluiu-se que:

Hipotese 10: Verificou-se, que a zona geografica a qual pertence a Associacao tem diferengas

estatisticamente significativas nas dimensdes da Comunicacdo e Motivagdo para a pratica de
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Voluntariado. Este facto foi confirmado através do teste ndo paramétrico de que originou um
valor sig = 0,022 < 0,05 em ambas as dimensdes. Apesar dos valores médios das respostas
obtidas nao ser muito grande, percebe-se que na Zona do Porto e Minho valorizam mais estas

duas dimensoes. (Anexo C.IV.)

Adicionalmente, analisamos as diferengas entre a variavel Habilitacdes Literarias e as
dimensoes relativas as PGRH e Motivacao do questionario. Como podemos observar no Anexo
C.II, ndo existem diferengas estatisticamente significativas visto que o valor de sig em todas as

dimensdes € superior a 0,05.

Também, analisamos as diferencas entre a variavel que corresponde ao niumero de horas, por
semana, dedica ao voluntariado na Associa¢do e as dimensoes de PGRH e Motivagao.
Identificamos diferengas estatisticamente significativas nas dimensdes Carreira e Sistema de
Recompensas. Na dimensdo Carreira a média mais alta corresponde a “mais de 8 horas”, por

sua vez no Sistema de Recompensas a média mais alta corresponde a “1 hora” (Anexo C.III).

4.2.6. Analise de Correlaciao

A andlise entre a variavel Idade e as dimensdes do Questionario foi realizada através da analise
de correlacao de Spearman, pois como comprovamos anteriormente ndo existe normalidade na
distribuicao dos dados. Para além do valor de sig, também se verificou a relacdo entre as
variaveis através do Coeficiente de Correlagdo (r), pois através deste poderemos perceber qual
¢ o nivel de correlagdo, ou seja, se existe uma correlacdo fraca ou forte observando a escala de
correlagdo de Spearman. Como podemos ver no Anexo D.1 a varidvel idade ndo tem corelagdao
com nenhuma das dimensoOes relativas as PGRH e Motivagao. No anexo D.II a variavel
Habilita¢des Literarias ndo tém corelagdo com nenhuma das dimensdes de PGRH. No anexo
D.IV podemos perceber que ndo existe correlagdo entre a variavel Antiguidade e as dimensdes

relativas as PGRH e Motivacao do Questionario.

Na tabela seguinte poderemos verificar as correlagdes entre todas as dimensdes do questionario.
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Tabela 6: Associacdo entre as Dimensoes. Fonte: Elaboragio propria.

Correlagdes
[Recrutamento & Integracao e N Avaliagao de . Sistema de P N MO“V?(;.M para
5 N Formagao Carreira Comunicagao Celebragao a pratica de
Selecdo Acolhimento Desempenho Recompensas .
voluntariado
| o
Recrutamento s
&  Selecdio Sig. (2
extremidades)
N 57
Coeﬁclentf de ,462” 1,000
5 Correlagao
Integracdo e Sig. @
Acolhimento extre I;ll dades) 0,000
N 57 57
Coeﬁclentf de 323 ‘603“ 1,000
Correlaciio
Formagdo Sig. (2
extremidades) 0,014 0,000
N 57 57 57
Coeflciente de | 53 527 273 1,000
N Correlagdo
Avaliagdo de Sig. (2
Desempenho exuel;udades) 0,000 0,000 0,040
N 57 57 57 57
Coeficiente de | 1y 0228 350" a40” 1,000
Correlacio
10 de Spearman Carreira Sig. (2 0.001 0,087 0,008 0.001
extremidades) ’ i ’ ’
N 57 57 57 57 57
Cosficiente de 467" 261 0,091 345" 0,186 1,000
. Correlagéo
Sistema de Siz. 2
Recompensas e 0,000 0,050 0,503 0,009 0,166
extremidades)
N 57 57 57 57 57 57
Coeficiente de *x == = * =
5 535 395 511 0,248 293 452 1,000
Correlagio
Comunicagao Sig- 2 0,000 0,002 0,000 0,063 0,027 0,000
extremidades)
N 57 57 57 57 57 57 57
Cocficiente de 322" 526 350" 426 0211 407" 553 1,000
Correlaciio
Celebragdo Sie. (2 0,015 0,000 0,008 0,001 0,116 0,002 0,000
extremidades)
N 57 57 57 57 57 57 57 57
I~ Coeficiente de | ) 3307 288 0,130 -0.087 0.118 0.260 2907 1,000
Motivagdo para| _Correlagéo
a pratica de Sig. 2 0,128 0,010 0,030 0333 0,519 0,381 0,051 0,028
voluntariado | extremidades)
N 57 57 57 57 57 57 57 57 57
[**. A correlacio ¢ significativa no nivel 0,01 (2 extremidades).
[*. A correlagdo ¢ significativa no nivel 0,05 (2 extremidades).

Os resultados da correlagdo ilustrados anteriormente indicam o seguinte:

A dimensao Recrutamento e Sele¢cdo tém uma relagdo muito significativa com as variaveis
Acolhimento e Integragdo, Avaliacdo de Desempenho, Carreira, Sistema de Recompensas
e Comunicacao. Na qual o coeficiente de correlagdo ¢ de 0,462, e o seu sig = 0,00 <0,05
para o Acolhimento e integragdo, para a Avaliacado de Desempenho o valor de r = 0,532, e
sig = 0,00 < 0,05, para a Carreira o valor de r = 0,422 e sig = 0,001 <0,05, no Sistema de
Recompensas o valorde r = 0,467 e sig de 0,00 < 0,05. Como podemos observar nas quatros
variaveis o valor r permite-nos perceber que sdo correlacdes moderadas nas quatros
situagdes. Também tém uma relagdo significativa com a Formagdo e Celebragdo. A
Formagao detém um valor r = 0,323 e sig = 0,014 < 0,05 e a Celebracdo detém um valor r
=0,322 e sig= 0,015 < 0,05, em ambas as situagdes podemos afirmar ser uma correlacio
fraca. Nao existe relacdo significativa entre Recrutamento e Selecdo e a Motivagao para a
Pratica de Voluntariado visto que o sig = 0,128 > 0,05;

A dimens@o Acolhimento e Integracdo t€ém relacdo muito significativa com Recrutamento
e Selecdo, Formacao, Avaliacao de Desempenho, Comunicagdo, Celebragdao e Motivagao
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para a pratica do Voluntariado. A relacdo entre Acolhimento e Integragdo e Recrutamento
pode ser observada no ponto anterior. Na formacao o valor de r = 0,603 e sig = 0,00, na
Avaliagao de Desempenho o valor de r = 0,527 e sig 0,00, na Comunicagao o valor de r =
0,395 e sig = 0,002, na Celebracao o valor de r = 0,526 ¢ sig de 0,000 e por fim na
Motivagdo para a pratica de Voluntariado o valor de r = 0,339 e sig = 0,010. A correlagdo
¢ forte na varidvel Formagdo, moderada nas variaveis Avaliagdo de Desempenho e
Celebracao e fraca nas variaveis Comunica¢ao ¢ Motivacdo. Também tém uma relacao
significativa com Sistema de Recompensas com um valor r = 0,261 e sig = 0,050, sendo
esta uma correlagdo fraca. Nao existe relagao significativa entre Acolhimento e Integragao
e Carreira pois o sig ¢é superior a 0,05;

— A dimensdo Formagdo tém relacdo muito significativa com Acolhimento e Integracao,
Carreira, Comunicagdo ¢ Celebragdo. Além disso tém uma relagdo significativa com
Recrutamento e Sele¢do como se pode constatar anteriormente, Avaliagdo de Desempenho
e Motivagao para a pratica de Voluntariado. A relagdo entre as variaveis Formagao e
Acolhimento e Integracdo pode ser observada no ponto anterior. A relagdo entre Formagao
e Carreira contém um valor r = 0,350 e sig = 0,008, com a Comunicagdo o valorr=0,511
e sig = 0,000 e com Celebragao o valor r = 0,350 e sig = 0,008. Na relacdo entre Formacao
e estas trés variaveis podemos afirmar que a correlagdo ¢ fraca na relagdo com as variaveis
Carreira e Celebragao, por sua vez na variavel Comunicagao a correlacdo ¢ moderada. Na
relagdo com Avaliagdo de Desempenho o valor r = 0,273 e sig 0,040 e na Motivagdo o
valor de r = 0,288 e sig = 0,030, sendo ambas correlagdes fracas. Temos de assinalar que
ndo existe relacdo entre a Formagdo e o Sistema de Recompensas, pois o sig € superior a
0,05;

— A dimensao Avaliagdo de Desempenho tém relacao muito significativa com Recrutamento
e Selecao, Acolhimento e Integragcdo, Carreira, Sistema de Recompensas e Celebragao.
Entre a Avaliagcao de Desempenho e a variavel Carreira o valor de r = 0,440 e sig de 0,001,
com Sistema de Recompensas o valor de r = 0,345 e sig = 0,009 e com Celebracao o valor
de r = 0,426 e sig = 0,001 tratando-se de correlacdes fracas. Esta dimensdo também tém
uma relagao significativa com Formacao, visto no ponto anterior € ndo existe relacdo com
Comunicagao e Motivagao para a pratica do Voluntariado;

— A dimensdo Carreira tem relagdo muito significativa com Recrutamento e Selecdo,
Formagao, Avaliacao de desempenho e uma relagao significativa com Comunicagdo. Entre
a dimensao Carreira e Comunicagdo o valor de r = 0,293 e sig = 0,027, tratando-se de uma
correlacdo fraca. A dimensdo Carreira ndo tem relagdo com as dimensdes Acolhimento e
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Integragdo, Sistema de recompensas, Celebracdo e Motivacdo para a pratica de
Voluntariado;

— A dimensao Sistema de Recompensas t€ém relagdo muito significativa com Recrutamento
e Selecdo, Avaliagdo de Desempenho, Comunicacdo e Celebracdo, também tém uma
relagdo significativa com Acolhimento e Integracdo. Entre Sistema de Recompensas e
Comunicag¢ao o valor de r = 0,452 e sig = 0,000 e com Celebragao o valor de r = 0,407 ¢
sig=0,002, em ambas poderemos observar uma correlagdo moderada. A dimensdo Sistema
de Recompensas ndo tem relagdo com as dimensdes Formacgao, Carreira, ¢ Motivagdo para
a pratica de Voluntariado;

— A dimensdao Comunicagdo tém relacdo muito significativa com Recrutamento e Selecao,
Acolhimento e Integracdo, Formagdo, Sistema de Recompensas e Celebragao, além disso
tém uma relagdo significativa com Carreira. A relacao entre Comunicacao e Celebracdo o
valor de r = 0,553 e sig 0,000, assim podemos afirmar ser uma correlagio moderada. A
dimensdo Comunicacdo ndo tém relagdo com Avaliagdo de Desempenho e Motivagdo para
a pratica de Voluntariado;

— A dimensdo Celebracdo tém relacdo muito significativa com Acolhimento e Integracao,
Formacao, Avaliacdo de Desempenho, Sistema de Recompensas e Comunica¢do. Também
tém relagdo significativa com Recrutamento e selecdo e Motivacdo para a pratica de
Voluntariado. A relacdo entre Celebracdo e Motivagdo para a pratica de Voluntariado o
valor de r = 0,292 e sig = 0,028, sendo uma correlagdo fraca. A dimensdo Celebragiao nao
tém relacdo com a dimensao Carreira.

— A dimensao Motivagao para a pratica de Voluntariado tém uma relagdo muito significativa
com a dimensdo Carreira e relacdo significativa com Formagdo e Celebracdo. Esta
dimensao nao tem relacdo com as dimensdes Recrutamento e Sele¢do, Avaliagdo de

Desempenho, Carreira, Sistema de Recompensas ¢ Comunicagao.

Na Caracterizagao do Voluntariado realizamos algumas analises e de seguida irmos apresentar

os seus resultados:

— Ao analisarmos a relagdo entre Idade e o Tempo (em meses) que o voluntario pratica
voluntariado, conseguimos perceber que existe uma correlagdo linear positiva moderada
de 0,433. Isto significa que ha medida que a idade aumenta, também aumenta o tempo
que o voluntario pratica Voluntariado (Anexo D.III). A Idade também tem uma

correlagdo linear positiva moderada com as Habilitagdes Literarias, tendo um valor de
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r=0,518. O que significa que ha medida que a idade aumenta, as Habilita¢des literarias
poderao ser maiores;

— As Habilitagdes Literarias tém relacdo muito significativa com a Idade, como referido
anteriormente, ¢ uma relagdo significativa com o Tempo (em meses) que o voluntério
pratica voluntariado tendo um valor r de 0,310, o que aponta para ser uma correlagao
fraca;

— A Caracterizagao do Voluntério ndo tem relagdo significativa com a Motivagdo para a
pratica de Voluntariado, pois o sig entre a Motivagdo e as variaveis de Caracterizagdo ¢

superior a 0,05 (Tabela 7).

Tabela 7: Correlagdo entre Caracterizagdo do Voluntario e Motivag@o para a pratica de Voluntariado. Fonte: Elaboracao

propria.
Correlacdes
Ha quanto tempo (em Quantas horas, por Motivagdo para a
Habilita¢cdes q P semana, dedica ao <; p
Idade S meses) faz . pratica de
Literéarias . voluntariado nesta .
voluntariado ? N voluntariado
esta Associacio?
Coeﬁ?wntcf de 1,000
Correlacdo
Idade Sig. (2
extremidades)
N 57
Coeﬁcwnt? de Sig* 1,000
e Correlacdo
Habilitacdes Sig. (2
Literarias extremidades) 0,000
N 57 57
Ha quanto Coeﬂc-lentc? de 4334 -310 1,000
Correlacdo
5d tempo (em Sig. (2
S rode meses) faz extreu%idades) 0,001 0,019
pearman o
voluntariado ? N 37 57 57
Quantas horas, Coeﬁcientcf de 0,110 0,075 0,067 1,000
por semana, | Correlacio
dedica ao Sig. (2
0,581 0,621
voluntariado | extremidades) 0,414 i !
uesbg esEa N 57 57 57 57
Associacdo?
Motivaca Coeficiente de 0.137 0,094 -0,069 0,017 1,000
olivagao Correlacao ’
para a pratica sig. (2
: 0,488 0,609 0,903
" de ad extremidades) 0,310 i i i
voluntariado N 57 57 57 57 57
“*, A correlacdo é significativa no nivel 0,01 (2 extremidades).
[*. A correlacdo ¢ significativa no nivel 0,05 (2 extremidades).

Apos a andlise das correlagdes podemos dizer o seguinte:

Hipotese 1: Esta hipotese confirma-se parcialmente, pois s6 3 das dimensdes das PGRH
revelaram uma relagdo com a Motivacdo para a Pratica de Voluntariado. Sendo elas as
dimensdes Acolhimento e integracdo, Formacao e Celebragdo como poderemos constatar de

seguida nas hipoteses Hla até H1h e através da Tabela 6.

Hipaotese 1a: Esta hipotese € rejeitada porque nao existe relagdo entre o Recrutamento e Selecdo
e a Motivagdo para a pratica de Voluntariado, pois o sig = 0,128 > 0,05 e r = 0,204, logo ndo
existe relagdo significativa entre estas duas variaveis.
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Hipoétese 1b: Como o sig = 0,01 < 0,05 e r = 0,339 logo existe uma correlagdo fraca entre o
Acolhimento e Integragdo e a Motivacdo para a pratica de Voluntariado o que significa que
quanto mais se investe no Acolhimento e Integragcdo, havera uma ligeira subida na Motivagao
para a pratica de Voluntariado, desta forma confirma-se a hipotese pois existe uma relagao entre

a dimensao Acolhimento e integragdo com a Motivagdo para a pratica de Voluntariado.

Hipotese 1c¢: Ao verificar-se que o sig = 0,03 < 0,05 e r = 0,288 podemos afirmar que existe
uma correlacao positiva fraca entre a Formacgao e a Motivagdo o que implica hd uma influéncia
nas duas varidveis na medida em que quanto mais se investir na Formagdo, maior sera a
motivagdo para a pratica de voluntariado. Sendo assim, confirma-se a hipotese, porque existe

uma relagao entre a Formagao e a Motivacao para a pratica de Voluntariado.

Hipotese 1d: Ao observarmos que o sig = 0,333 > 0,05 e r = 0,130 entre a Avaliagdo de
Desempenho e a Motivacdo para a pratica de Voluntariado, podemos afirmar que ndo existe

relacdo entre as duas dimensoes e desta forma a hipdtese sera rejeitada.

Hipotese le: A Gestdo de Carreiras nao tem relagdo com a Motivagdo para a pratica de
Voluntariado pois o sig = 0,519 > 0,05 e r = -0,087, logo a hipotese ¢ rejeitada e as duas

dimensodes nao sdo influenciaveis entre elas.

Hipotese 1f: O Sistema de Recompensas nao tem relagdo com a Motivagao para a pratica de

Voluntariado uma vez que o sig = 0,381 > 0,05 e r = 0,118, logo a hipotese ¢ rejeitada.

Hipotese 1g: A Comunicacao ndo tem relacdo com a Motivacao para a pratica de Voluntariado,

logo a hipotese ¢ rejeitada dado que o sig = 0,051 > 0,05 e r = 0,260.

Hipotese 1h: A Celebragdo tem uma relacdo com a Motivacao para a pratica de Voluntariado
pois como podemos observar o sig = 0,028 < 0,05 e r = 0,292, através do coeficiente da
correlacdo (r) podemos afirmar que esta ¢ uma correlacdo fraca e existe uma ligeira influéncia
entre as duas varidveis na medida em que quanto mais se investe na Celebragdo maior sera a

Motivagdo para a pratica de voluntariado, desta forma podemos confirmar esta hipotese.

Hipotese 3: As habilitagdes Literarias ndo tem relagdo com a Motivacdo para a pratica de
Voluntariado, porque o sig = 0,488 e r = 0,094, o valor do r permite-nos afirmar que se trata de

uma correlacdo negligenciavel, logo a hipdtese ¢ rejeitada. (Tabela 7)

Hipotese 4: A antiguidade ndo tem relacdo com a Motivagdo para a pratica de Voluntariado,
pois o sig = 0,609 > 0,05 e r = -0,069, através do valor do r podemos constatar que se trata de

uma correlacdo negligenciavel, logo a hipdtese ¢ rejeitada. (Tabela 7)
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Hipoétese 5: O niumero de horas por semana que o Voluntario dedica ao voluntariado nao tem
relacdo com a Motivagao para a pratica de Voluntariado uma vez que o sig = 0,903 > 0,05 er
= 0,017 através do r podemos afirmar que se trata de uma correlacdo negligenciavel, logo a

hipotese € rejeitada. (Tabela 7)

Hipoétese 7: Nao se verifica relagdo entre Habilitagdes Literarias e as dimensdes de PGRH, pois
como podemos observar pelo Anexo C.II o sig ¢ superior a 0,05 em cada uma dessas dimensoes,

logo esta hipotese € rejeitada.

Hipotese 8: Nao existe corelagdo estatisticamente significativa entre Antiguidade e as
dimensdes de PGRH. Uma vez que o sig ¢ superior a 0,05 em cada uma das dimensdes de

PGRH, assim esta hipotese sera rejeitada (Anexo D.IV).

Hipotese 9: Verifica-se, através do teste ndo paramétrico de Kruskal Wallis que existe relacao
entre o namero de horas por semana que o Voluntario dedica ao voluntariado e as variaveis
Carreira e Sistema de Recompensas das dimensdes de PGRH, na qual o sig ¢ 0,012 ¢ 0,042,
respetivamente e assim inferiores a 0,05 como podemos observar no anexo C.IV. Através do
mesmo anexo podemos ver que a média mais alta na dimensdo Carreira corresponde a variavel
mais de 8 horas e na dimensao Sistema de Recompensas corresponde a 1 hora. Logo, o nlimero
de horas por semana que o Voluntario dedica ao voluntariado tem relagdo estatisticamente

significativa com Carreira e Sistema de Recompensas.
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5. Consideracoes Finais

Neste Capitulo abordam-se as conclusoes decorrentes do trabalho de investigagdo desenvolvido
e definem-se as suas implicacdes, tanto no ambito da gestdo empresarial, como também em

trabalhos de investigagdes futuros relacionados com a tematica em estudo.

5.1. Conclusoes Gerais

O proposito deste trabalho de investigagao consistiu na caracterizagdo das PGRH desenvolvidas
pelas Associacdes de Jovens Voluntarios, bem como na analise do impacto destas na motivagao
e na otimizagdo da gestdo dos jovens voluntarios. Para tal recorreu-se a realizagdo de entrevistas
semiestruturadas aos responsaveis de recursos Humanos e questionarios aos Voluntarios

No que se refere a perce¢do qualitativa do gestor de RH, a andlise efetuada as entrevistas
semiestruturadas permitiram-nos perceber que existem diferencas na aplicagdo de PGRH dentro
das proprias redes de Associagdes abordadas, isto porque o que funciona com uma Associacao
poderd ndo funcionar com outra, por fatores associativos, geograficos, demograficos entre

outros, sendo assim percetivel a adaptabilidade das Associacdes na aplicacdo das PGRH.

Ao observarmos as respostas das entrevistas semiestruturadas também podemos perceber que
os maiores desafios das PGRH sdo a rotatividade, a motivagdo e a gestdo do tempo dos
voluntarios. A rotatividade ¢ algo compreensivel na medida em que os Voluntarios das AJV
sao jovens dos 18 aos 30 anos de idade, sendo um periodo de constante mudanca. Nesta faixa
etaria entende-se que quando um voluntario decide sair de uma Associacdo, esse facto deve-se
essencialmente a fatores pessoais como mudanca de cidade ou mudanga da sua situagdo
profissional ou até familiar, como se pode compreender através das entrevistas
semiestruturadas. Como foi percetivel, sdo raros os casos em que um voluntario ¢ dispensado.
Quando tal acontece, deve-se a comportamentos desadequados ou ao seu nao enquadramento
com os valores da Associa¢do. Também ¢ interessante anotar que os principais motivos para
um Voluntario escolher este tipo de associagdes, identificados pelas entrevistas semiestruturais,
sd0 o propdsito, a vertente multicultural e internacional e o seu impacto social que a associacao

tem na sociedade.

As Associacdes abordadas demonstram uma boa estrutura de formagao e capacitacao dos jovens
e também uma versatilidade de areas nas quais os voluntarios podem trabalhar. Esta formacao
pode, ou ndo, ser certificada. Em alguns casos a formagdo certificada ¢ disponibilizada pela

rede Nacional da Associagdo na qual estdo inseridos. A Formacgao ¢ desenvolvida apds uma
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analise das necessidades da organizagdo. Apos a andlise dos dados das entrevistas
semiestruturadas percebemos a influéncia entre as dimensdes Formacao e Carreira o que pode
ser um bom prenuncio no sentido de quanto mais se aposta na Formacao, também se investira
na Carreira e por consequente no desenvolvimento pessoal e profissional do Voluntario. Na
dimensdo Carreira denota-se o grande incentivo a aspiracdo de subir na estrutura da
organiza¢do, ndo s6 como forma de desenvolver o individuo, como também solucionar um dos
grandes problemas da AJV, a rotatividade. A formagdo que as Associagdes disponibilizam
visam esta capacita¢ao para cargos € a propria evolugao pessoal e profissional do individuo. O
envolvimento destas duas variaveis ¢ deveras importante, pois ao capacitar o Voluntario com
competéncias que eventualmente poderdo nao ser adquiridas em ambiente académico e serem
adquiridas no ambiente associativo, capacita-os com um tipo de conhecimento que podera ser

uma mais valia na sua entrada para o mercado de trabalho.

Na Avaliacdo de Desempenho foi percetivel a sua realizagdo e transmissdo de feedback aos
voluntarios. As consequéncias deste variam consoante o comportamento do individuo. Destaca-
se a existéncia de um procedimento aquando existe problemas com algum voluntario que possa
nao estar a cumprir com os objetivos ou esteja a ter um comportamento desadequado, ele podera
ser proposto a um periodo experimental com o intuito de compreender se existem mudancas de
comportamento e se cumpre com o seu trabalho, caso ndo haja altera¢des o voluntario podera

ser convidado a sair da Associagao.

A tematica Sistema de Recompensas foi vista de forma controversa, no sentido em que a sua
aplicacdo varia consoante a Associacdo. Algumas consideraram que seria contraditorio a sua
aplicacdo e poderia gerar conflitos dentro da Associa¢do, outras destacam o simples
reconhecimento de um bom trabalho realizado por um voluntario, como uma forma de
incentivar e motiva-lo a continuar e a melhorar o seu trabalho na Associagdo e outras poderdao
atribuir prémios como forma de reconhecer o trabalho dos Voluntarios. Também foi destacado
que este sistema depende das caracteristicas do voluntario, no sentido em que o que podera
motivar um membro podera ndo o fazer com outro, pois os seus objetivos poderao diferenciar-

-S€.

O estudo sugere que as AJV apostam muito no incremento do espirito de equipa, sentimento de
pertenca e de trabalhar para uma sociedade melhor sendo estes um grande fator de permanéncia
do Voluntario na Associagcdo. Tanto no Recrutamento e Selecdo, as duas redes procuram

voluntarios com caracteristicas especificas como a participacao, a proatividade, a comunicacgao
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e o enquadramento do Voluntario com os valores da Associagdo que pretende-se associar, para
além disso no periodo de Acolhimento e Integracio apostam em atividades como teambuilding,
retiros ¢ formacao como forma de aumentar o espirito de equipa e integrar os voluntarios nas
organizagdes. Também podera ser aplicado o sistema de tutoria, na qual o novo membro podera
ser acompanhado pelo seu Lider de equipa associado a area que esta inserido ou por um membro
da associacdo, sem existir a obrigatoriedade de pertencer ao mesmo departamento do novo
membro, este sistema dependera da escolha pela forma de implementagdo pela parte das
associacoes. Nas duas redes abordadas constatou-se a existéncia de um dialeto proprio e/ou a
utilizagdo de estrangeirismos para cargos da associag¢do e designagdo do estatuto de membros
novos, membros e posteriormente membros que sairam da associagdo (alumnis), mas que nao
deixam de ocasionalmente participar nalguma atividade da associa¢do, como por exemplo
jantares de convivio, no qual estes membros partilham as suas experiéncias com 0s novos
membros. Também no Recrutamento foi percetivel a aplicacdo de técnicas como as dindmicas

de grupo, as candidaturas e as entrevistas.

No que se refere a percecao do Jovem Voluntario, a analise quantitativa com base no
questionario permitiu confirmar que pelo menos trés dimensdes das PGRH (Acolhimento &
Integracao, Formacao e Celebragdo) incrementam a Motivagao para a Pratica de Voluntariado,
logo podemos dizer que a Hipodtese 1 foi parcialmente aceite. O Acolhimento & Integracdo
podera dever-se ao sentimento de pertenca na organizacdo e a aposta destas Associagdes no
espirito de equipa. Através do espirito de equipa os voluntdrios poderdo sentir-se
comprometidos a trabalhar em conjunto e entreajudando-se, para alcancgar os objetivos da
organizacdo. A Formagdo tendo um aspeto de desenvolvimento pessoal e profissional,
compreende-se que os jovens Voluntirios considerem-na uma mais valia e um fator de
motivagdo para a pratica do Voluntariado. Por sua vez, a demonstra¢do do reconhecimento do
trabalho do Voluntario realizada pela Celebracdao serda uma forma de os jovens sentirem que
estdo a realizar um bom trabalho e podera ser uma forma de envolver ainda mais os jovens no
voluntariado e possivelmente, no futuro assumir cargos organizacionais dentro da Associacao.
A Gestao de Recursos Humanos revela-se, assim, ser muito importante neste tipo de
Associagoes, pois fomentam o envolvimento dos jovens Voluntarios na pratica de Voluntariado
e asseguram a continuidade da Associag¢do. Sendo um tipo de Associagdes muito voltado para
as pessoas € o impacto social, faz todo o sentido apostar no incremento das PGRH e adaptar

consoante o publico.

Pégina 77 de 119



ipt
As PGRH aplicadas, atualmente, nas Associagdes de Jovens Voluntarios Instituto

Politécnico
de Tomar

Com a analise quantitativa conclui-se ainda que ndo ha influéncia da Caracteriza¢do do jovem
Voluntario (Género, Habilitagcdes Literarias, Antiguidade e horas semanais que o Voluntario
dedica ao voluntariado) com a Motivagdo para a pratica de Voluntariado, ndo existindo esta
relagdo, poderemos entender que na percecdo do Jovem Voluntario esses factores nao sao
motivos para ter uma maior motivagdo para a pratica de voluntariado, ndo havendo distin¢ao
entre género, habilitagdes literarias e as restantes variaveis, sendo assim rejeitadas as Hipoteses

2,3,4¢5.

J& numa andlise entre a Caracterizagdo do jovem Voluntario e as PGRH, a Hipdtese 6 foi
confirmada, pois percebeu-se que o Género tem relagdo com duas dimensdes de PGRH, sendo
elas a Avaliacdo de Desempenho e Carreira, na qual destaca-se o género Feminino que valoriza
mais estas duas dimensdes em detrimento do género Masculino. Ndo foram identificadas
relacdes das variaveis Habilitagdes Literarias e Antiguidade com as dimensdes de PGRH o que

nos leva a rejeitar as Hipoteses 7 e 8.

A Hipotese 9 € confirmada, pois salienta-se o envolvimento do niumero de horas, semanais, que
o voluntario dedica ao Voluntariado com as dimensdes de PGRH, Carreira e Sistema de

Recompensas.

Outro aspeto interessante foi perceber as diferencas das PGRH, consoante as zonas Geogréaficas
abordadas neste estudo, sendo elas a Zona do Porto e Minho, a Zona de Lisboa € a Zona de
Coimbra. Através da analise quantitativa verificou-se que a Zona do Porto e Minho valorizam
mais a Comunicagdo e Motivagdo para a pratica de Voluntariado, com isto a Hipotese 10 foi

corroborada.

Por fim, conclui-se que este estudo serviu como uma forma de caracterizar as PGRH das
Associagoes de Jovens Voluntérios, permitindo compreender quais sdo as maiores dificuldades
na aplicacdo dessas mesmas praticas € quais sdo 0s seus aspetos positivos € posteriormente

produzir investigacdes futuras relacionadas com a tematica em causa.

5.2.Direc¢oes para Investigacoes Futuras

Como linhas para investigacao futura poder-se-a sugerir de no futuro realizar-se uma analise de
qual serd o impacto da aplicacdo de um Sistema de Recompensas numa AJV. Além disso sdo
realizados momentos de Celebracdo e reconhecimento dos trabalhos realizados pelos

voluntarios, esta celebracdo ¢ muitas vezes feita de forma informal e sdo vistos de forma
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positiva, claro que ndo podemos de deixar questionar qual seria o resultado se houvesse uma

celebragdo formal e o seu impacto na motivagao dos voluntarios.

Outra forma de aprofundar esta tematica no futuro seria aumentar a dimensao da amostra e
incluir Associacdes de Jovens Voluntarios que abrangessem todas as regides NUTS por forma

a ser possivel realizar um estudo comparativo entre as distintas regides geograficas.

Também se poderia realizar uma anélise relativa no periodo pds-voluntariado, no sentido de
compreender qual/quais foi/foram as mudangas e os impactos do voluntariado na sua vida
profissional e pessoal. Além disto também poderia ser realizado um estudo comparativo com
outros paises, de forma a entender se existem diferengas na aplicacdo das PGRH nas AJV e até

mesmo se existem diferencas entre os jovens voluntarios de cada pais.

5.3. Implicacoes para a Gestao

Um olhar critico permite reconhecer alguns avangos, entretanto ocorridos, nas Praticas de
Gestao dos Recursos Humanos nas AJV portugueses. Envolver jovens voluntarios pode agregar
uma grande mais valia na gestdo de qualquer organizagdo, facilitando a sua missao e indo de
encontro aos objetivos estratégicos. Por outro lado, os jovens voluntarios fomentam
oportunidades de inclusdo social, promovem o desenvolvimento de competéncias e trocam

experiéncias que serdo fatores potenciadores para o emprego, no futuro.

Estudos provam que o voluntariado aumenta a autoconfianga, pois o jovem voluntério sente
que esta a trabalhar em prol dos outros e de toda a comunidade, o que lhe proporciona uma

sensagao natural de realizacdo, orgulho e até de identidade.

Com base nesta investigacdo pode-se afirmar que € possivel desenvolver praticas de gestdo de
recursos humanos, que concorram para estratégias que fomentem o aumento do envolvimento

de jovens voluntarios na comunidade.

5.4. Limitacoes do estudo

Nao podemos deixar de mencionar as limitagdes do presente estudo, sendo elas a dimensdo da
amostra recolhida, na qual foram inquiridos 57 voluntarios. Esta limitagcdo deveu-se ao facto de

grande parte do periodo de recolha de dados ter sido inesperadamente afetado pelas medidas de
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confinamento geral associadas a pandemia do coronavirus SARS-COV-2. Apesar do método
de recolha de dados utilizado ter sido on-line a incerteza da pandemia influenciou
inevitavelmente os habitos de trabalho, de tal modo que a adesdo a resposta ao questionario nao

foi a espetavel.
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Anexo A — Guiao da Entrevista e Questionario

I. Guiao de entrevista Semiestruturada ao Responsavel de GRH

A presente entrevista foi desenvolvida para conhecer a visdo dos responsaveis de RH
relativamente as Praticas de Gestdo de Recursos Humanos implementadas nas Associacdes de

Jovens Voluntarios.
Esta entrevista ¢ anonima. Toda a informagao fornecida ¢ estritamente confidencial.

Os dados recolhidos serdo utilizados unicamente no projeto de investigacao.
Parte 1: Organizaciao e Entrevistado

a) Entrevistado
1. Ha quanto tempo colabora com a organizacao?
2. Quais as suas habilita¢des e qual a area de formagao?

b) Organizacao
3. Qual é a missao, visdo e valores da organizagao?
4. Qual ¢ o publico-alvo da organizagao?
5. Como esta estruturado o organograma da organizagao?

Parte 2: Func¢ao de RH

6. Existe algum responsdvel de Recursos Humanos, ou a fun¢do esta entregue a um
cargo especifico, como por exemplo o cargo de Vice-Presidente?

7. Existe manual de funcdes?

Quais as responsabilidades do Gestor de RH?

9. Quais sao os maiores desafios que encontra na aplicacdo das praticas de RH na
organizagao?

10. Qual ¢ a sua Visdao da GRH na organiza¢ao?

*

Parte 3: Voluntarios
11. Quantos voluntarios fazem parte da organizacao?

12. Qual ¢ o perfil dos voluntarios da associagao?
13. Que tipo de funcdes sdo atribuidas aos voluntarios?
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Parte 4: Praticas de Gestao de Recursos Humanos

a) Recrutamento e Selecio

14. Como ¢ efetuada a divulgacao do recrutamento da organiza¢ao?

15. Descreva como se procede ao recrutamento e a sele¢do na organizagdo?

16. Quais sdo os critérios mais relevantes para o recrutamento?

17. Existe algum processo delineado para fazer o recrutamento e selecdo dos
voluntarios?

18. Quais sdo as técnicas de selecdo que utilizam no recrutamento?

19. Qual(ais) sera(2o) a(s) razdo(des) para um candidato ndo ser selecionado?

20. Quais sdo as areas da organizagdo em que encontram maior dificuldade para recrutar
colaboradores?

21. Existem iniciativas para reten¢do dos voluntarios? Se sim, em que consistem essas
iniciativas?

b) Acolhimento e integraciao
22. Quanto tempo a organiza¢cdo dedica ao acolhimento e integragdo de um novo
voluntario?
23. Como procedem ao acolhimento e integracdo do Voluntario?
24. Existe algum sistema de tutoria do Voluntario? Se sim, em que consiste?
25. O que fazem quando um voluntério ndo se enquadra com a missao, visdo e valores
da organizagdo ou € problematico dentro da organizagao?

¢) Formaciao
26. Os voluntarios recebem formacgado profissional?
27. Como sao definidos os planos de formagao do voluntéario?
28. Eles aderem as formacgoes?
29. Como identificam as necessidades de formagao de um voluntario?

d) Avaliacido de Desempenho
30. A organizagao faz avaliacdo do desempenho dos voluntarios?
31. Existem consequéncias resultantes da avaliacdo de desempenho do voluntéario?
32. Os voluntarios recebem ‘feedback’ da avaliacdo? Se sim, de que forma € transmitido
o ‘feedback’?

e) Carreiras
33. Os voluntarios podem aspirar a evoluir na estrutura da organizagao?
34. A formagdo oferecida aos voluntarios estd interligada com o desenvolvimento das
carreiras dos voluntarios?
35. Existe evolugdo profissional e individual do voluntario?

f) Sistema de Recompensas
36. Existe sistema de recompensas na sua organiza¢ao? Se sim, como funciona?
37. Considera que as recompensas beneficiam o Voluntario?
38. As recompensas/beneficios contribuem para a permanéncia e continuidade do
Voluntario?
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g) Comunicacio
39. Quais s3o os meios de comunicagdo interna que utilizam? Por exemplo: e-mail, redes
sociais, entre outros.
40. Como ¢ armazenada a informagdo que circula pela organizacao?
41. Ha falhas de comunicacao relativas a uma atividade ou funcdo a desempenhar pelos
voluntarios?

h) Celebracio
42. Fazem celebracao apos a execugdo de um trabalho?
43. Reconhecem os voluntarios nas celebragdes da organizagdo?
44. Considera que as praticas de celebragao da organizagdo permitem o aumento do
espirito de equipa dos voluntarios?

i) Outros assuntos (motivos e abandono)
45. Quais sdo as principais causas que levam os voluntarios a abandonar a organizagao?
46. Quais s3o os principais motivos que levam o voluntario a escolher a vossa
organizagao?
47. A organizacao ja dispensou algum voluntario? Se sim, qual foi a razao?
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II. Questionario realizado aos Voluntarios

O presente questionario foi desenvolvido para conhecer a opinido dos Voluntérios acerca das
praticas de Gestdo de Recursos Humanos implementadas nas Associagdes de Jovens

Voluntarios.

Este inquérito ¢ anénimo. Toda a informagdo fornecida pelo inquirido € estritamente

confidencial.

Os dados recolhidos serao utilizados unicamente no projeto de investigacao.

A. Dados Sociodemograficos

1. Idade:
U anos
2. Género:
[JFeminino
[JMasculino

3. Habilitagdes Literarias:
[1Ensino secundario
[1Bacharelado ou TeSP
[]Licenciatura
[1Mestrado
[1Doutoramento

4. Qual ¢ a sua situagdo profissional?
[1Estudante
I Trabalhador-estudante
[ Trabalhador

[JDesempregado
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B. Dados relativos as praticas de voluntariado

1. Esta a responder a este questionario como voluntario de qual das seguintes Associagdes e
em que regido geografica estaria inserido?
71 ESN (Erasmus Student Network) — Porto
ESN (Erasmus Student Network) — Minho
ESN (Erasmus Student Network) — Coimbra
ESN (Erasmus Student Network) — Lisboa
AIESEC — Porto
AIESEC — Minho
AIESEC — Coimbra
] AIESEC - Lisboa

O o 0o o o O

2. Ha quanto tempo (em meses) faz voluntariado?
3. Quanto tempo dedica ao voluntariado?

[ 1 hora

(] Entre 2 a 4 horas

[J Entre 5 a 8 horas

[J Mais que 8 horas

4. Qual ¢ a principal razdo pela qual faz voluntariado nesta Associagdo?
[l Sinto verdadeiramente que ¢ importante ajudar os outros

[l A experiéncia de voluntariado pode contribuir para o meu sucesso
profissional no futuro

[l O voluntariado ¢ uma forma de fazer novos amigos
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C. Gestao de Recursos Humanos:

Nesta secdo considere as praticas de Gestdo de Recursos Humanos implementadas pela
Associagdo pela qual esta a responder a este questionario. Por favor, assinale com um X, de
acordo com a sua opinido e conforme a seguinte escala:

Discordo Discordo Nao concordo Concordo Concordo
totalmente nem discordo totalmente
1 2 3 4 5
1. Recrutamento e Selecio
1.1. O recrutamento foi bem divulgado. 1 2 3 4 5
1.2. O processo de selecao foi claro e transparente. 1 2 3 4 5
1.3. Durante o recrutamento foi disponibilizada informagao L 2 3 4 5

acerca da organizagdo e das funcdes a realizar.

2. Acolhimento e Integracio

Quando comecei a trabalhar nesta associacao recebi:

2.1. Informagao adequada para iniciar as minhas fungdes. 1 2 3 4 5

2.2. Apoio adequado por parte da minha dire¢do, no sentido
de facilitar a minha integragao.

2.3. Apoio adequado por parte dos meus colegas, no sentido
de facilitar a minha integragao.

3. Formagio

Quando penso na formagdo que tenho recebido nesta associa¢do considero-a:

3.1. Adequada para melhorar o meu desempenho. 1 2 3 4 5

3.2. Adequada para aumentar o meu valor profissional no
mercado de trabalho.

3.3. Adequada para desenvolver as minhas competéncias
profissionais
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4. Avalia¢io de Desempenho

Ao refletir sobre a minha avaliacdo de desempenho nesta associagdo, considero que:

4.1. Os critérios de avaliagao sao claros. 1 2 3 4 5

4.2. O ‘feedback’ que recebo ¢ util para melhorar o meu
desempenho.

4.3. Os aspetos qualitativos do meu desempenho também sao
tidos em consideracao.

5. Gestiao de Carreiras

Quando penso na formagao que tenho recebido nesta associa¢ao considero-a:

5.1. Existem oportunidades de progressao na carreira. 1 2 3 4 5

5.2. A organizagdo apoia-me adequadamente no
desenvolvimento da minha carreira.

5.3. As oportunidades de progressdao na carreira dependem
do meu desempenho e das minhas competéncias.

6. Sistema de Recompensas

Considerando as recompensas que recebo nesta associagdo, acredito que estas:

6.1. Estdio adequadamente relacionadas com o meu
desempenho.

6.2. Estdo adequadamente relacionadas com o valor da
minha fun¢@o na organizagao.

6.3. Estdo adequadamente relacionadas com o valor da
minha fun¢do no mercado.

7. Comunicacio

Quando penso na comunicacao interna nesta associac¢do, considero que:

7.1. Os factos e noticias importantes acerca da organizacao
sdo adequadamente partilhados com os colaboradores.

7.2. A informacdo que recebo através dos meios de
comunicacdo interna ¢ Util para um melhor 1 2 3 4 5
conhecimento acerca da organizagao.

7.3. A informacdo que recebo através dos meios de
comunicacdo interna ajuda-me a melhorar o meu 1 2 3 4 5
desempenho.
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8. Celebragio

Quando penso nas formas de Celebracio e Reconhecimento utilizadas por esta

associagdo, considero que estas:

8.1. Reforcam o espirito de equipa dos colaboradores. 1 2 3 4 5
8.2. Promovem o orgulho de pertencer a organizagao. 1 2 3 4 5

8.3. Funcionam como incentivo a melhoria continua do
desempenho.

D. Motivacio para a pratica de Voluntariado

As afirmagdes que se seguem pretendem avaliar o grau de motivacdo, o qual consiste em
analisar fatores que levam os individuos a escolherem acdes dirigidas num determinado sentido,
com o intuito de alcancar um objetivo. Por favor, assinale com um X, de acordo com a sua
opinido e conforme a seguinte escala:

Discordo Discordo N3ao concordo Concordo Concordo
totalmente nem discordo totalmente
1 2 3 4 5

1. Se pudesse faria mais horas de voluntariado nesta Associagdo | o 3 4 5

2. Na maior parte dos dias, sinto-me feliz e motivado para fazer
voluntariado nesta Associagao

3. Pretendo continuar a voluntariar-me nesta Associagdo por

muitos anos
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Anexo B — Analise Descritiva da Amostra

I. Analise Descritiva da Variavel Idade

Estatisticas
Variavel Idade
N Valido 57
Omisso 0
Meédia 21,19
Mediana 20,00
Modo 20
Desvio-padrao 2,248
Assimetria 973
Erro de assimetria padrao  ,316
Curtose 451
Erro de Curtose padrao ,623
Minimo 18
Maximo 28
Percentis 25 19,50
50 20,00
75 22,00

Distribuicio da Variavel Idade

7, ipt

Instituto

% Politécnico

de Tomar

Frequéncia Percentagem Percentagem Percentagem

Absoluta (em %) valida acumulativa

18 2 3,5 3,5 3,5
19 12 21,1 21,1 24,6
20 15 26,3 26,3 50,9
21 6 10,5 10,5 61,4
22 9 15,8 15,8 77,2

Valido 23 3 5,3 5,3 82,5
24 4 7,0 7,0 89,5
25 3 5,3 5,3 94,7
26 2 3,5 3,5 98,2
28 1 1,8 1,8 100,0

Total 57 100,0 100,0
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Frequéncia Absoluta

Instituto

O b Politécnico
de Tomar

18 19 20 21 22 23 24 25 26 28

Distribuigao das idades
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II. Analise Descritiva da Variavel Género

Distribuicao da Variavel Género

ipt
Instituto

Politécnico
de Tomar

QL
I\

Frequéncia Percentagem Percentagem
Absoluta (em %) valida

Percentagem
acumulativa

Valido Feminino
Masculino

Total

37 64,9 64,9
20 35,1 35,1
57 100,0 100,0

64,9
100,0

Género

E Feminino
M Masculino

I11.

Distribuicao da Variavel Habilitacoes Literarias

Analise Descritiva da Variavel Habilitacoes Literarias

Frequéncia

Absoluta (em %)

Percentagem Percentagem
valida

Percentagem
acumulativa

Valido Ensino secundario
Licenciatura
Mestrado

Total

21
25
11
57

36,8
43,9
19,3

100,0

36,8
43,9
19,3

100,0

36,8
80,7
100,0
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ipt

Instituto
Politécnico
de Tomar
IV. Analise Descritiva da Variavel Situacao Profissional
Distribuicio da Variavel Situacio profissional
Frequéncia Percentagem Percentagem  Percentagem
Absoluta (em %) valida acumulativa
Valido Estudante 48 84,2 84,2 84,2
Trabalhar — estudante 6 10,5 10.5 94,7
Trabalhar 2 3,5 3,5 98,2
Desempregado 1 1.8 1.8 100,0
Total 57 100,0 100,0
V. Analise Descritiva da Variavel Associaciao
Distribuicio da Variavel Associaciao
Frequéncia Percentagem Percentagem Percentagem
Absoluta (em %) valida acumulativa
Valido ESN Porto 12 21,1 21,1 21,1
ESN Minho 2 3.5 3.5 24.6
ESN Lisboa 1 1,8 1,8 26,3
ESN Coimbra 11 19.3 19.3 45,6
AIESEC Minho 11 19.3 19.3 64,9
AIESEC Lisboa (ISEG) 17 29,8 29,8 94,7
AIESEC Coimbra 3 5.3 5.3 100,0
Total 57 100,0 100,0
VI. Teste de Alfa de Cronbach
Alfa de o
Cronbach N° de Itens
Recrutamento e Selecao 0,704 3
Acolhimento e Integragao 0,841 3
Formagao 0,881 3
Avaliagdo de Desempenho 0,838 3
Carreira 0,824 3
Sistema de Recompensas 0,715 3
Comunicagao 0,808 3
Celebracao 0,844 3
Motivagdo para a pratica de 0,716 3
voluntariado
Total 0,778 27
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~ ipt

: Instituto
% Politécnico
de Tomar
VII. Teste de normalidade
Testes de Normalidade
Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estatistica df Sig. Estatistica df Sig.
Recrutamento e Sele¢do ,189 57 ,000 ,882 57 ,000
Integragao e Acolhimento ,246 57 ,000 ,804 57 ,000
Formacgao ,198 57 ,000 ,823 57 ,000
Avaliacao de Desempenho 173 57 ,000 ,829 57 ,000
Carreira 171 57 ,000 ,829 57 ,000
Sistema de Recompensas ,199 57 ,000 ,906 57 ,000
Comunicac¢ao 224 57 ,000 ,845 57 ,000
Celebracao ,323 57 ,000 ,766 57 ,000
Motivacao para a pratica de 135 57 011 952 57 ,023

voluntariado

a. Correlacdo de Significancia de Lilliefors
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~ ipt

Instituto
Politécnico
de Tomar
Anexo C — Analise das diferencas
I. Analise entre Género e dimensdoes PGRH e Motivacao
Postos
. Posto Soma de
Gy . Médio |Classificagoes
Feminino 37 29,26 1082,5
Recrutamento [y - ilino 20| 2853 570,5
e Selegao
Total 57
: . Feminino 37 28,01 1036,5
nfegragao € 1y eulino 20 30,83 616,5
Acolhimento
Total 57
Feminino 37 29,78 1102
Formagdao | Masculino 20 27,55 551
Total 57
PR Feminino 37 30,11 1114
valiagdo de ;
Desempenho Masculino 20 26,95 539
Total 57
Feminino 37 30,36 1123,5
Carreira Masculino 20 26,48 529,5
Total 57
- ; Feminino 37 29,22 1081
oo ¢ [ Masculino 20 286 572
ecompensas
Total 57
Feminino 37 29,8 1102,5
Comunicag¢ao | Masculino 20 27,53 550,5
Total 57
Feminino 37 29,8 1102,5
Celebragdo |Masculino 20 27,53 550,5
Total 57
Motivagdo | Feminino 37| 28,76 1064
para a pratica
de Masculino 20 29.45 589
voluntariado Total 57
Estatisticas de teste?
Motivagdo
Sistema de para a pratica
Recrutament Integragdo e Avaliagdo de Recompensa de
0 & Selecdo Acolhiments  Formagdo  Desempenho  Carreira 5 Comunicacdo  Celebragdo  voluntariado
U de Mann-Whitney 360,500 333,500 341,000 320,000 318,500 362,000 340,500 340,500 361,000
Wilcoxon W 570,500 1036,500 551,000 536,000 529,500 572,000 550,500 550,500 1064,000
7 - 163 -, 639 -503 -, 700 -,864 -137 - 514 -.537 152
Significancia Sig. a7 523 615 484 388 891 602 591 879

(bilateral)

a. Variavel de Agrupamento; Género
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I. Analise entre Habilitacoes Literarias e dimensées PGRH e Motivacao

Estatisticas de teste™

Motivagao

Sistema de para a pratica

Recrutameant Integragdo e Avaliagdo de Recompensa de
0 & Selegdo Acolhimento Formagdn  Desempenho  Carreira 5 Comunicagdo  Celabragdo voluntariado
H de Kruskal-Wallis 1423 1,323 S16 2122 1.754 2.965 947 194 1,012
al 2 2 2 2 2 2 2 2 2
Significincia Sig A91 516 J73 346 A6 227 623 907 603

a. Teste Kiuskal Wallls

b. Variavel de Agrupamento: Habilitagdes Literarias

I1. Analise entre Horas por semana dedicadas a Associacio e as
dimensoes de PGRH e Motivacio

Postos
Quantas horas, por
semana, dedica ao N Posto
voluntariado nesta esta Médio
Associagao?
1 Hora 6 31,92
Entre 2 a
4 horas 21 26,88
Recrutamento | Entre 5 a
& Selecdo |8 horas 11 30,59
Mais que
8 horas 19 29,5
Total 57
1 Hora 6 25,83
Entre 2 a
4 horas 21 29,1
Integracdo e |Entre 5 a
Acolhimento |8 horas " 32,5
Mais que 19 27.87
8 horas
Total 57
1 Hora 6 19,42
Entre 2 a
4 horas 21 29,43
- Entre 5 a
Formacao 8 horas 11 36,95
Mais que 19 26,95
8 horas
Total 57
1 Hora 6 25
T Entre 2 a
Avaliacao de Ah 21 24,93
Desempenho £ tora;
nre > a 11| 30,68
8 horas

Pagina 103 de 119



As PGRH aplicadas, atualmente, nas Associagdes de Jovens Voluntarios

Mais que 19 33.79
8 horas
Total 57
1 Hora 6 17,08
Entre 2 a
_ 4 horas 21 26,69
Carreira Entre 5 a 11 23.91
8 horas
Mais que 19 38,26
8 horas
Total 57
1 Hora 6 37,75
Err‘]"e 24 21| 21,26
Sistema de e
Recompensas Entre 5 a 11 34,05
8 horas ’
Mais que
8 horas 19 31,87
Total 57
1 Hora 6 27
Entre 2 a
4 horas 21 27,48
Comunicacgo | CNiré 9 a 11| 3173
8 horas
METS I 19| 29,74
8 horas
Total 57
1 Hora 6 31
Entre 2 a
4 horas 21 24,67
o Entre 5 a
Celebracao 8 horas 11 32,95
Mais que
8 horas 19 30,87
Total 57
1 Hora 6 20,25
Entre 2 a4 1 30,26
Motivagdo para horas
a pratica de Enltlreri o 11 36,73
voluntariado M .O . 3
als que 19 25,89
horas
Total 57

Pagina 104 de 119

ipt
Instituto

Politécnico
de Tomar



As PGRH aplicadas, atualmente, nas Associagdes de Jovens Voluntarios
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E L. a,h
statisticas de teste
Motivagdo
Sistema de para a pratica
Recrutament Integragdo e Avaliagdo de Recompensa de
0 & Selegdo Acolhimento  Formacdo  Desempenho  Carreira s Comunicacdo  Celebragdo ntariado
H de Kruskal-Wallis 676 873 5,209 3,444 10,931 8,187 649 2827 4,936
gl 3 3 3 3 3 3 3 3 3
Significancia Sig. 879 832 18T 328 012 042 885 419 A77
a. Teste Kruskal Wallis
b. Varidvel de Agrupamento: Quantas horas, por semana, dedica ao voluntariado nesta esta Associagdo?
ryge ~ r
I11. Analise de comparaciao das Zonas Geograficas com as
. ~ . ~
Dimensées de PGRH e Motivacao
E e ab
statisticas de teste
Motivagdo
Sistema de para a pratica
Recrutament Integragdo & Avaliagdo de de
Acolhimento F-:-lrnag(l:- Desempenho Cameira 5 -:,-:-ml:nl[ag.]-:- '_,i_-l-j'l_la;.}-'_ voluntariado
H de Kruskal-Wallis 691 30M 1.070 2,330 503 3,040 7,644 1,941 7637
gl 2 2 2 2 2 2 2 2 2
Significancia Sig 708 215 586 312 178 219 022 378 022
a. Teste Kruskal Wallis
b. Varidvel de Agrupamento: Instituicoes_zonas
Descritivos
Intervalo de confianga de 95% paral
N Meédia Erro Desvio Erro Erro meédia Minimo Maéximo
Limite inferior | Limite superior
Porto e Minho 25 4,3200 0,66999 0,13400 4,0434 4,5966 2,67 5,00
Recrutamento & Lisboa 18 4,2963 0,50989 0,12018 4,0427 4,5499 3,33 5,00
Selegdo Coimbra 14 4,4762 0,38596 0,10315 4,2533 4,6990 3,67 5,00
Total 57 4,3509 0,55785 0,07389 4,2029 4,4989 2,67 5,00
Porto e Minho 25 4,3733 0,68934 0,13787 4,0888 4,6579 3,00 5,00
Integracio e Lisboa 18 4,6481 0,61007 0,14379 4,3448 49515 2,67 5,00
Acolhimento Coimbra 14 4,4762 0,50152 0,13404 4,1866 4,7658 3,33 5,00
Total 57 4,4854 0,62383 0,08263 4,3199 4,6509 2,67 5,00
Porto e Minho 25 4,4800 0,60154 0,12031 4,2317 4,7283 3,00 5,00
Formacdo Li.sboa 18 4,4815 0,60739 0,14316 4,1794 4,7835 3,33 5,00
Coimbra 14 4,2619 0,78641 0,21018 3,8078 4,7160 2,00 5,00
Total 57 4,4269 0,64781 0,08580 4,2550 4,5988 2,00 5,00
Porto e Minho 25 4,1333 0,82776 0,16555 3,7917 4,4750 1,33 5,00
Avaliagdo de Lisboa 18 4,4630 0,50018 0,11789 4,2142 4,7117 3,67 5,00
Desempenho Coimbra 14 4,4762 0,40750 0,10891 4,2409 4,7115 3,67 5,00
Total 57 4,3216 0,66058 0,08750 4,1464 4,4969 1,33 5,00
Porto e Minho 25 4,2667 0,89753 0,17951 3,8962 4,6371 1,00 5,00
Carreira Lisboa 18 4,2778 0,69780 0,16447 3,9308 4,6248 3,00 5,00
Coimbra 14 4,2381 0,59094 0,15793 3,8969 4,5793 3,00 5,00
Total 57 4,2632 0,75786 0,10038 4,0621 4,4642 1,00 5,00
Porto e Minho 25 4,1333 0,67358 0,13472 3,8553 4,4114 3,00 5,00
Sistema de Lisboa 18 4,0741 0,69127 0,16293 3,7303 4,4178 3,00 5,00
Recompensas Coimbra 14 3,7619 0,47911 0,12805 3,4853 4,0385 3,00 4,67
Total 57 4,0234 0,64507 0,08544 3,8522 4,1946 3,00 5,00
Porto e Minho 25 4,6800 0,44597 0,08919 4,4959 4,8641 3,67 5,00
Comunicagio Lisboa 18 4,3333 0,64676 0,15244 4,0117 4,6550 3,00 5,00
Coimbra 14 4,2857 0,41049 0,10971 4,0487 4,5227 3,67 5,00
Total 57 4,4737 0,53433 0,07077 4,3319 4,6155 3,00 5,00
Porto e Minho 25 4,6800 0,42470 0,08494 4,5047 4,8553 3,67 5,00
Celebracio Lisboa 18 4,6667 0,44281 0,10437 4,4465 4,8869 4,00 5,00
7 Coimbra 14 4,5000 0,48481 0,12957 4,2201 4,7799 3,67 5,00
Total 57 4,6316 0,44403 0,05881 4,5138 4,7494 3,67 5,00
L. Porto e Minho 25 4,0133 0,76667 0,15333 3,6969 4,3298 2,00 5,00
Motivacio para a——r g o0 8 34344 061570 0,14512 3,1383 3,7506 2,67 5,00
pratica de Coimbra 4 3,9286 0,75310 0.20127 3,937 1,3634 2,67 5,00
voluntariado
Total 57 3,8129 0,75071 0,09943 3,6137 4,0121 2,00 5,00
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Anexo D — Analise de Correlacao
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I. Analise de correlacao entre idade e dimensoes de PGRH e Motivacao

CorrelagBes

Recrutamento &| Integra¢do e ~ Avaliacdo de . Sistema de P - MOUV‘?Q_HD paraa
Idade ~ | Formagdo Carreira Comunicacdo Celebragdo pratica de
Selecdo Acolhimento Desempenho Recompensas .
voluntariado
Coeficiente de | 4 o 0,071 0,102 0,166 0,155 0,196 0,257 0,133 0,082 0,137
N Correlacdo
ré de Spearman Idade S

Ig.. @ 0,599 0,451 0,216 0,249 0,144 0,054 0,323 0,756 0,310

extremidades)

[**. A correlagdo é significativa no nivel 0,01 (2 extremidades).

. A correlacdo € significativa no nivel 0,05 (2 extremidades).

I1. Analise de correlacao entre Habilitacoes Literarias e dimensoes de

PGRH e Motivacao

Estatisticas de teste

ab

Motivagdo
para a pratica

Recrutament |I1T-"Jl.'l='.a-'1 e de

o & Selegdo Acolhimento Formagdo Carreira 5 Comunicagdo  Celebragdo voluntariado
H de Kruskal-Wallis 1,423 1,323 516 1,754 2,965 947 194 1,012
al 2 2 2 2 2 2 2 2
Significancia Sig. A9 S16 J13 A6 227 623 907 603

a. Teste Kruskal Wallis

b. Varidvel de Agrupamento: Habilitagdes Literdrias

I11.

Correlagoes

Analise de correlacido entre Idade e Tempo de Voluntariado

Ha gquanto
tempo (em
meses) faz

ldade voluntariado ?

ro de Spearman  Idade Coeﬁcier‘ite de 1,000 ,433"
Correlagao

Sig. (2 extremidades) 001

M 57 57

Ha quanto tempo (em Coeficients de 4337 1,000
meses) fazvoluntariado ? Correlagaon

Sig. (2 extremidades) 001
M 57 57

** Acorrelagdo é significativa no nivel 0,01

(2 extremidades).
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Iv. Analise de correlacio entre Antiguidade e Dimensdes de PGRH

e Motivacao

Correlagdes
Ha quanto Motivaci
tempo (em Recrutamento ¢ | Integracio e _ Avaliacio de Sistema de N _ Olivaglo para
N - N Formagio Carreira ‘Comunicagio Celebragio a pratica de
meses) faz Selegio Acolhimento Desempenho Recompensas B N
voluntariado
voluntariado ?
Coeficiente de
Conelgie 1,000 0,129 0,129 0,040 0.131 0205 -0,244 0,130 0,131 0,069
Hil quanto tempo
10 de Spearman | (em meses) faz Sz 2
volunariado ? exycemidades) 0,337 0338 0,768 0,333 0,126 0,068 0,335 0,333 0,609
N 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57
**. A correlagio ¢ significativa no nivel 0.01 (2 extremidades).
*. A correlagdo é significativa no nivel 0.05 (2 extremidades).
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“Cada época é definida pelo que representa de novo, de especificamente seu.
Pode ndo ser um alto pensamento filosofico, uma grande reforma moral, uma
arte requintada, uma ciéncia generosa. Mas hd-de ser a davida de qualquer
uma dessas manifestagoes humanas, ou todas, numa concep¢do inteiramente

inédita, original, inconcebivel noutro tempo da historia.”

-- Miguel Torga, Didrio (1943)




