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Resumo

O terceiro setor emergiu no Brasl como uma aternativa aos problemas sociais,
impulsionado pelo crescimento das desigualdades sociais e da pressdo dos cidad&os por
solucbes em diferentes realidades para as mais diversas questdes. Nesse contexto, se da o
crescimento do voluntariado no Brasil, estimulado pela notoriedade na midia e pelo incentivo
por parte das empresas. Sendo este um vinculo de trabalho diferente dos convencionais (por
ndo ser remunerado, ter horario livre e carga horéria reduzida), a gestdo dos voluntérios
representa um desafio para as organizagOes do terceiro setor. Uma possivel abordagem para a
discussdo dessa gestdo € a andlise das competéncias necessarias ao Coordenador de
Voluntérios, responsavel nas organizactes do terceiro setor pela gestdo dos voluntérios e das
relacdes desses com a organizacdo. Este estudo visa, por meio de uma pesquisa qualitativa
com caracteristicas exploratérias, realizada em seis organizagdes da sociedade civil de Porto
Alegre, identificar e analisar as principais competéncias do Coordenador de Voluntarios de
uma organizacdo do terceiro setor que atue com criancas e adolescentes em situagéo de
vulnerabilidade social. A partir do enfoque de construcdo de competéncias por meio da
concepcdo gue se tem do trabalho, identificam-se quatro perfis de coordenador de voluntarios,
relacionando-0s as suas principais competéncias e atributos mobilizados.

Palavras-chave: Coordenacdo de voluntarios. Voluntariado. Terceiro Setor. Competéncias.



Abstract
The Third Sector emerged in Brazil, stimulated by the growth of social inequalities and the

pressure for solutions for the most diverse questions, as an alternative to social problems. In
this context, the number of volunteers in Brazil has been growing, also stimulated by the
notoriety in the media and the incentive from companies. Voluntary employment is unpaid
employment, a different work relation, so management of volunteers represents a chalenge
for the Third Sector organizations. A possible approach for this issue is to analyze
competencies of the Volunteers Coordinator - responsible in each organization for volunteers
management, including the relations between theses and the organization. This study aims at,
by means of a qualitative research with exploratory characteristics developed in six
organizations of the civil society in Porto Alegre, to identify and to analyze the competencies
of a Volunteer Coordinator of an Third Sector organization that looks after children and
adolescents in situation of social vulnerability. From the approach that workers conception of
the work is the point of departure to identify competencies, four profiles of Volunteers
Coordinators are identified and related to their competencies and attributes they mobilize to

do their work.

Key words: Volunteers management. Voluntary employment. Third Sector. Competencies.
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1. Introducao

O tercelro setor emergiu no Brasl como uma alternativa aos problemas sociais,
impulsionado pelo crescimento das desigual dades sociais, inseridas num contexto de exclusdo
social, e da pressdo dos cidaddos por solugdes em diferentes realidades para as mais diversas
guestées. No momento de desenvolvimento da pesquisa ora apresentada, percebe-se uma
tendéncia de gue ele cada vez mais ocupe espagos que eram tidos como de exclusividade do
Estado. Esse cenario se configura a partir de alguns fatores (IIZUKA e SANO, 2005;
MONTANO, 2002): a transferéncia crescente das politicas sociais para o poder loca, a
articulacdo da sociedade civil em torno de organizaces gque representam 0S Seus anseios e
interesses, ainstitucionalizacdo de alguns movimentos sociais, o investimento dos organismos
internacionais, Orgaos multilaterais, bilaterais, entre outros, em projetos e iniciativas
promovidas no ambito da sociedade civil.

Héa 13 anos, em 1994, foram publicados os primeiros estudos para compreender a
tematica do terceiro setor (I1ZUKA e SANO, 2005). Algumas iniciativas relacionadas ao
terceiro setor foram lancadas neste periodo: o GIFE - Grupo de Ingtitutos, Fundaces e
Empresas criado em 1995; o Prémio FENEAD de projetos sociais para estudantes de
administracdo lancado em 1996; o Instituto Ethos de Responsabilidade Social criado em 1998
etc. Na area académica, algumas das principais ingtituicbes de ensino superior,
especificamente no ambito dos cursos de administracdo e negdcios, inauguraram centros de
estudos, como, por exemplo, o Centro de Estudos do terceiro setor (CETS FGV-EAESP),
criado em 1994; o Nucleo Interdisciplinar de Pesquisas e Estudos sobre terceiro setor
(NIPETS-UFRGY), criado em 1997; o Centro de Empreendedorismo Social e Administragdo
do terceiro setor (CEATS-USP), criado em 1998; o Nucleo de Estudos em Administracdo do
terceiro setor (NEATS-PUC/SP), criado em 1998, entre outros. Em um estudo sobre a
producdo académica brasileira sobre o terceiro setor, lizuka e Sano (2005) apontam que ro
periodo de 1994 a 2003 foram apresentados, nos Encontros da ANPAD, um total de 3.360
artigos, dos quais apenas 37 abordavam diretamente a tematica do terceiro setor (1,1% do
total). Ou sgja, 0s esforgos académicos para a compreensdo das dindmicas e fendmenos
proprios do terceiro setor ainda estdo em sua faseinicia no pais.

Na area de Gestéo de Pessoas, um fendmeno diretamente ligado ao terceiro setor (mas
ndo exclusivo dele) € o do trabaho voluntério. No Brasil, um dos primeiros estudos sobre 0
trabalho voluntério foi apresentado pela Fundacdo ABRINQ (1996, p.2), o qual afirma que
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o trabalho voluntério no Brasil existe de multiplas formas, baseado na solidariedade
do povo brasileiro; ele se faz presente segja como uma ajuda informal ao amigo ou
vizinho, sgja como uma gjuda formal através dos servicos sociais organizados. Em
muitos casos, verificase o trabalho voluntario como um esforgo no sentido de
con_splidar 0 espirito comunitario e também como uma oportunidade de mudancgas
soclals.

Na Ultima década, o trabalho voluntério recebeu cada vez mais notoriedade na midia,
bem como incentivo por parte das empresas (especialmente com o crescente destaque para a
Responsabilidade Social Corporativa) e, em um ciclo de refor¢co positivo, 0 nimero de
voluntarios tem aumentado exponencialmente (LANDIM e SCALON, 2000). As pessoas que,
por qual quer motivo, querem gjudar encontram um canal para isso, e as entidades®, na maioria
das vezes carentes de recursos materiais e humanos, recebem apoio sem 6nus monetario.
Entretanto, o ‘trabalho voluntario’ difere do ‘trabalho remunerado monetariamente’ n&o
apenas nessa dimensdo: os horérios sdo flexiveis, os periodos de trabalho mais curtos
(usualmente um turno por semana), as expectativas e as motivagdes s80 mais variadas.
Algumas questdes de Gestéo de Pessoas, como por exemplo, assiduidade e pontualidade, tém
relevancias diferentes quando abordadas sob o enfoque do ‘trabalho remunerado
monetariamente’ ou do enfoque do trabalho voluntério. Além disso, a0 se faar em
voluntariado, dois temas sd0 recorrentes: o recrutamento de voluntérios e a evasdo destes
(SILVA e FEITOSA, 2002; TEODOSIO, 1999).

Em um estudo sobre gestdo de voluntarios nos EUA, Geber (1991) afirma que as
organizagdes sem fins lucrativos (OSFL) exemplares tornaram-se especialistas em Gestéo de
Pessoas, especificamente, elas descobriram como gerenciar voluntérios — trabalhadores de
turno integral, com familias e responsabilidades — que tém muito pouco tempo para doar.
Cabe sdlientar que, nos anos 90, cerca de 50% da populacdo americana dedicava em média
guatro horas por semana a alguma causa, sendo que em determinadas faixas etarias, como de
35 a 44 anos, este indice subia até 64%. Ao contrério de outros periodos, nos quais a maioria
dos voluntérios eram “donas de casa que ja haviam criado os filhos e ndo se importavam de
preencher envelopes’, os voluntérios de hoje “precisam sentir que estdo preenchendo uma
necessidade’ (GEBER, 1991, p.2).

! Utiliza-se ao longo do texto o termo ‘entidade’ como equivalente a ‘ organizagdo do terceiro setor’ .
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Como forma de lidar com essas especificidades e organizar o trabalho voluntario,
surge 0 papel do Coordenador de Voluntarios? — responsavel pela gestéo destes dentro das
entidades. Cabe ao Coordenador de Voluntérios redigir as descricbes das tarefas dos
voluntarios, recruté&-los, treindlos, reconhecé-los pelo desempenho, supervisiona-los e,
essencialmente, manté-los na organizacao.

Uma possivel abordagem para discutir a gestdo dos voluntarios € a andlise das
competéncias necessarias ao Coordenador de Voluntarios. Na literatura sobre Gestdo de
Pessoas, 0 conceito de competéncias esta no centro da discussdo. A quantidade de pesguisas
sobre utilizagdo da gestdo por competéncias ®mo modelo de sustentacdo a projetos de
mudangas organizacionais tem aumentado substancialmente (COSTA DA SILVA, 2005). O
que se verifica nas publicagdes sobre 0 tema € que essa abordagem tem sido utilizada para
discutir estratégias e politicas de gestdo, relacdes de trabalho e formagdo. Assim, académicos
e gestores tém aumentado seu interesse sobre a utilizagdo do modelo de gestdo por
competéncias.

As competéncias, sgjam elas consideradas sob uma perspectiva mais ampla
(competéncias organizacionais, essenciais ou estratégicas), ou ainda, sob uma perspectiva
mais pontual, das competéncias individuais (incluindo as préticas de Gestdo de Pessoas
associadas a esse conceito), #©m se tornado uma referéncia para as préticas de gestédo no
Brasil. Apesar de 0 tema competéncias ndo ser novo no contexto empresarial, 0 mesmo tem se
apresentado como uma das referéncias de model os de gestdo mais discutidos e implementados
nas empresas, nos Ultimos anos (COSTA DA SILVA, 2005). O assunto tem sido tema
recorrente em periédicos da érea de administracdo, como a Revista de Administracéo da USP,
a Revista de Administracdo Contemporanea da ANPAD (Associacdo Naciona dos Programas
de Pés Graduacdo em Administracdo) e a Revista de Administracéo de Empresas da Fundagao
Getllio Vargas. Entretanto, deve-se ser cuidadoso ao tentar transplantar teorias de Gestdo de
Pessoas da Administracdo tradicional para OSFLs e para o trabalho voluntario (KLIE, 2006).
Ou sgja, apesar do conceito de competéncias ter sido longamente discutido no campo da
Administracdo, ele ainda é novo no que se refere ao terceiro setor e é preciso considerar as

diferencas envolvidas para aplica lo, conforme introduzido anteriormente.

2 Esse papel recebe outros nomes em diferentes paises (diretor de voluntérios, gerente de voluntarios),
mas optou-se por utilizar neste estudo o nome mais usual no referencial tedrico, considerando o contexto

brasileiro.
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A presente dissertacdo pauta-se pela busca de uma maior compreensdo do papel
desempenhado pelos Coordenadores de Voluntarios em organizagdes do terceiro setor,
considerando-se as especificidades deste, como a dificuldade de conceituagdo, os limites
difusos e as relagbes de trabalho presentes. Mais especificamente, este trabalho esta centrado
na discussdo das competéncias dos Coordenadores de Voluntarios em organizacGes do
terceiro setor, a partir de um estudo exploratério junto a Organizagdes da Sociedade Civil
(OSCs) que possuem vinculo de parceria com a unidade de Porto Alegre do Centro de
Voluntariado Parceiros Voluntérios e que atuam no atendimento de criangas e adolescentes
em situacdo de vulnerabilidade social®.

Para tanto, este documento est4 organizado em oito capitulos. O primeiro capitulo
contém a introducdo da dissertacdo, da qual fazem parte: exposicdo do assunto, organizacao
do documento, definicdo do problema de pesquisa e dos objetivos e, finalmente, justificativas
para a escolha do tema.

O segundo capitulo € dedicado ao terceiro setor e contém uma breve retrospectiva
histérica no Brasil; o desafio da sua conceituacdo e delimitacdo; a importancia da gestdo no
terceiro setor e as relactes de trabalho nele existentes.

O terceiro capitulo trata do voluntariado, contendo uma discussao sobre o significado
de “ser voluntério”, as possiveis motivacOes para a realizacdo de trabalho voluntério e, a luz
do referencia tedrico, propdemse algumas dimensdes a partir das quais se possa analisar 0
trabalho voluntario.

O quarto capitulo trata do papel do Coordenador de Voluntérios. Para contextualiza: o,
analisam-se também o surgimento e as funcdes dos Centros de Voluntarios e a Gestdo de
Pessoas nas OSCs.

O quinto capitulo aborda a no¢do de competéncias, em especial, as competéncias
individuais: suas distintas abordagens e métodos de andlise, corsiderando-se ser este o
enfoque sob o0 qual se redliza este estudo.

O sexto capitulo apresenta os procedimentos metodol 6gicos adotados na pesquisa,

partindo-se, inicialmente, de seu delineamento: tipo, natureza, método de pesquisa e método

3 A UNESCO (2002, p.29) define vulnerabilidade social como “o resultado negativo da relacio entre a
disponibilidade dos recursos materiais ou simbdlicos dos atores, sejam eles individuos ou grupos, e 0 acesso a
estrutura de oportunidades sociais, econdmicas, culturais que provéem do Estado, do mercado e da sociedade.

Esse resultado se traduz em debilidades ou desvantagens para o desempenho e mobilidade social dos atores.”
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de trabalho, incluindo o processo de conducéo da pesquisa de campo e a perspectiva adotada
na andlise dos dados.

O sétimo capitulo € voltado para o detalhamento da pesquisa de campo, iniciando-se
com a contextualizagcdo do centro de volunt&rios e das organizagdes de sociedade civil
(parceiras deste) estudados. Em seguida, apresentam-se 0s dados e a andlise da pesquisa de
campo, a qual abrange trés grandes temas. a compreensdo que o0s entrevistados tém do papel
do Coordenador de Voluntérios, as principais agdes do Coordenador de Voluntarios e a
imagem que os Coordenadores tém dos voluntérios. Ainda na andlise, evidenciam se topicos
gue emergiram das entrevistas além dos trés temas principais. Finamente, discutem-se os
dados apresentados, propondo-se, a partir dos dados, quatro perfis a partir dos quais podem-se
discutir as competéncias dos Coordenadores de V oluntarios.

O oitavo capitulo constitui-se das consideracdes finais, das limitagbes da pesquisa e
das recomendagdes para outros estudos na area e, para finalizar, apresentam-se as referéncias
bibliograficas consultadas para a elaboracdo deste estudo e o anexo.

1.1. Problema de Pesquisa

Segundo Castells (2006), a revolugdo da tecnologia da informac&o e a reestruturagdo
do capitalismo introduziram a sociedade em rede — caracterizada pela globalizacdo das
atividades econdémicas reamente decisivas, pelas organizagoes em rede, pela flexibilidade e
instabilidade do emprego e pela individualizacdo da méo-de-obra - uma nova forma de
organizacdo socia que estd sendo difundida por todo 0 mundo, ja sendo percebida ha alguns
anos também no Brasil. Ela traz consigo, dém de seus efeitos mais imediatos (como
transformacdes culturais, aumento da pobreza, abalo de institui¢des), também o avanco de
poderosas expressoes da identidade coletiva, incluindo movimentos sociais transformacionais.
N&o obstante, a sociedade € produzida pelas interacdes entre os individuos que a constituem, e
retroage produzindo os individuos pela linguagem, pela educacéo (MORIN, 2003).

No mundo do trabalho, surgem novas formas de controle, aumenta a complexidade das
relacbes, as organizacOes sindicais perdem forca, ha a crescente desregulamentacéo e
permissividade da legislacéo trabal hista, novas formas de gestdo e de organizacéo, 0 mercado
de trabalho sofre com elevados indices de desemprego e novas competéncias (das
organizagbes e dos funcionarios) sdo requeridas para possibilitar a competitividade

organizaciona em nivel global. A flexibilizaco do trabalho e a competitividade estimulam o
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desenvolvimento tecnol égico, o que gera uma relacdo de interdependéncia e estimulos mutuos
entre globalizag&o, tecnologia e flexibilizag&o.

Esses desafios implicam novos parametros de qualidade e exigéncias, outros padrbes
competitivos e diferentes nogbes de competéncias organizacionais — entendidas como um
conjunto de competéncias atuais que sdo importantes e/ou desgjaveis pelas empresas para
manterem-se competitivas no contexto atual e terem sustentabilidade.

Essas transformacOes acabam atingindo (e sendo atingidas por) a area social. Em
meados da década de 70, uma das reestruturacdes do capitalismo levou o sistema produtivo e
a sua consequente politica de Gestdo de Pessoas a mudancas substanciais de carater
estratégico (HOBSBAWN, 1995; e THUROW, 1997). De acordo com Fernandes (1994, p.
16)

a atividade associativa ganha impulso nos anos 70 e acelera de 80 paraca (...) Uma
nova forma institucional ganha corpo no periodo e introduz um estranho neologismo
reconhecido hoje nas mais diversas linguas; as OrganizacGes N&o Governamentais -
as ONGs.

As ONGs estabeleceramse nos paises desenvolvidos e rapidamente se espalharam
pelo mundo, ampliando consideravelmente o nimero de organizages caritativas e socials
existentes. A partir da década de 80, as necessidades ligadas a sobrevivéncia torraram-se mais
visiveis. Além disso, com o crescimento do nimero de organizacOes ligadas ao terceiro setor,
as acles sociais entraram em evidéncia. Assim, as organizagdes do terceiro setor passaram a
se defrontar com desafios ligados a sua forma de gestdo, o que as tém obrigado a adotar novos
instrumentos e ferramentas de gestdo que assegurem O cumprimento de seus objetivos e
finalidades institucionais. Portanto, € compreensivel que é somente a partir da década de 90
gue os esforgos das organizagdes do terceiro setor dirijam-se a uma maior profissionalizagcéo e
especializacdo, necessitando mais de assessoria técnica para captacdo de recursos e
financiamento, informagdo e comunicagdo (CABALLERO, 2007; FERNANDES, 1994;
SALAMON, 1997).

De acordo com Drucker (1995, p. XIV),

ha quarenta anos, ‘geréncia’ era um palavrdo nas organizagdes sem fins lucrativos.
Geréncia significava ‘negécios' e elas ndo eram empresas. (...) Acreditavam que ndo
necessitavam de qualquer coisa que pudesse ser chamada de ‘geréncia’ . Afinal, elas
nao tinham *lucros'.

Assim, a gestdo foi encarada como algo acessorio e menos importante frente a questdes muito
maiores — 0s proprios objetivos e finalidades dessas organizagoes.

No que se refere as teorias de gestdo para as organizagdes sem fins lucrativos, Drucker
(1995, p.14) afirma
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somente uma pequena parcela daquilo que esta a disposicéo [dessas organizagles],
para gjuda-las em questdes de lideranca e geréncia, foi concebida especificamente
para elas. A maior parte foi desenvolvida originamente para as necessidades das
empresas. Pouca atengéo € dada as caracteristicas distintas [dessas organizagdes).

Por outro lado, a época atual, marcada pela exigéncia de uma reorganizacéo das vérias
insténcias que compdem a totalidade socia, induz e desafia a repensar 0 mundo,
especialmente quando o numero de excluidos dos postos de trabalho tende a crescer,
aumentando também a demanda nas instituicbes assistenciais. Assim, organizagoes
pertencentes a0 terceiro setor enfrentam desafios muito grandes e diversos, como o
plangjamento de suas atividades, definicdo de indicadores para medir e monitorar seu
desempenho, maior profissionalizagdo e capacitacdo de pessoal, diminuicdo de custos,
financiamento e captacdo de recursos, divulgacdo de acbes e resultados, avaliacdo de
resultados, entre outros. Por isso, precisam encontrar formas de gestdo que garantam a sua
sobrevivéncia e a continuidade da prestacéo de servicos aos usuarios.

No entanto, ainda que os novos padrdes tecnol 6gicos'econdmicos/sociais estejam
forcando o perfil de gestores do terceiro setor no sentido de maior qualificacéo profissional,
sabe-se que esta tarefa é extremamente complexa (dadas as muitas varidveis e relagdes
envolvidas) e depende, fundamentalmente, das relaces sociais que se estabelecem no interior
das préprias organizacdes e dos processos de trabal ho.

O terceiro setor pode ser uma das solugdes para os problemas sociais advindos do
desenvolvimento econémico. Contudo, para que isto se torne realidade é necessario que as
organizagbes que O conpdem repensem sua missdo, sua forma de atuacdo e seu
funcionamento, adotando principios de gestdo voltados a sustentabilidade de suas proprias
atividades e dos recursos envolvidos (financeiros, materiais e humanos). Pode-se dizer que ha
defasagem de propodas de gestdo especificas para o terceiro setor (DRUCKER, 1995;
HUDSON, 1999; TENORIO, 1997) e nd h& mais condi¢des de competir com base na mao-
de-obra barata e ndo especializada (COSTA, 1992).

Uma das posices de gestdo especificas do terceiro setor é a do Coordenador de
Volunté&rios. Nas suas atribuicdes encontramse as atividades de recrutar, treinar,
supervisionar e avaliar o trabalho dos voluntarios vinculados a entidade em que atua. Mas néo
€ s0 isso. Os voluntérios em geral sdo trabalhadores capacitados, que esperam uma gestdo téo
profissional quanto aguela que eles encontram nos seus empregos. Assim, o Coordenador
conhecer minuciosamente a natureza, a dimensdo, a extensdo e as caracteristicas das tarefas
disponiveis para o0s voluntarios ajuda ndo aperes a encontrar a pessoa certa para realizé las,

mas também auxilia os volunt&rios a decidir se aquela tarefa é a certa para eles. Se o
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voluntério se frustra com a sua inabilidade em cumprir uma tarefa, ou se ele acredita que esta
sendo mal gerenciado pelo seu coordenador, pode simplesmente deixar a entidade. Geber
(1991, p.24) afirma “se um coordenador ndo apresentar as tarefas atrativamente, ele perdera
os voluntérios.” Similarmente ao contexto empresarial € caro treinar bons voluntarios (bons
colaboradores) para depois perdé-los por falhas de gestéo.

Como base tedrica para analisar a gestdo dos voluntérios, escolheuse a abordagem de
competéncias, aplicada aos Coordenadores de Voluntérios.

As competéncias em nivel individual sdo geralmente concebidas como resultado de
um conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes que o gerente emprega em
determinadas situagdes e que agregam valor a organizacéo e ao individuo (McCLELLAND,
1993; BOYATIS, 1982; Fleury, 2000; LE BOTERF, 2000). Essa abordagem é normalmente
utilizada para empresas do setor privado. O que se propde aqui € transpor essa abordagem
para o terceiro setor, considerando-se as diferencas existentes entre os dois setores e,
especialmente, as diferentes relagbes de trabalho. Um elemento a ser considerado sdo as
diferencas existentes entre as proprias organizactes do terceiro setor: entidades de diferentes
tipos que vivem em ambientes especiais, com diferentes ramos de atuacéo, diferentes fontes
de recursos e outros relevantes fatores intervenientes, ®@mo o ambiente social, cultural e
politico em que estdo inseridas. Estas organizagbes tém estruturas, necessidades e desafios
diferenciados e, portanto, tendem a ter exigéncias diferentes quanto ao papel do Coordenador
de Voluntarios e as competéncias atribuidas a ele. Assm, a utilizagdo do constructo
competéncias vinculado ao terceiro setor e, mais especificamente, aos Coordenadores de
Voluntarios é um desafio, considerando-se as diferentes organizacdes e os diferentes
contextos ingtitucionais, 0 que exige 0 pressuposto da reinterpretacdo desse constructo e de
suas possivels categorias conforme o ambiente institucional em que as entidades estdo
inseridas.

Com base no entendimento de que a légica de competéncias pode trazer maior
compreensdo para a andlise do papel do Coordenador de Voluntérios e de que este € um papel
cada vez mais importante dentro das organizagOes do terceiro setor, este estudo estabelece o
seguinte problema de pesquisa:

Quais sdo as principais competéncias de um Coordenador de Voluntérios de uma
organizacdo do terceiro setor que atue com criangas e adolescentes em sSituacdo de

vulnerabilidade social?
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1.2. Objetivosda Pesquisa

1.2.1. Objetivo Geral

Identificar e analisar as principais competéncias do Coordenador de Voluntarios de

uma organizagcdo do terceiro setor que atue com criangas e adolescentes em situacdo de
vulnerabilidade social.

1.2.2. Objetivos Especificos

A realizacdo do estudo inclui o0s seguintes objetivos especificos.

a) Andisar o contexto do terceiro setor no Brasil e as relagbes de trabaho
caracteristicas desse setor, mais especificamente o trabalho voluntario.

b) Compreender os significados de trabalho voluntario e as motivacdes para redlizé-1o
nesse contexto;

c) Estruturar uma base de andlise para as competéncias dos Coordenadores de
Voluntérios, com base em um referencial sobre competéncias.

d) Identificar as principais competéncias de um Coordenador de Voluntérios segundo

a percepcao dos proprios coordenadores.

1.3. Justificativas da Pesquisa

Considera-se que este estudo justifica-se pelo cardter inovador que apresenta, tendo
em vista a inexisténcia de producéo cientifica a respeito das competéncias dos Coordenadores
de Voluntérios de organizac6es do terceiro setor. Procura identificar os saberes, as acles e 0s
comportamentos necessarios ao Coordenador de Voluntarios e os resultados buscados por
estes na realizagdo de suas fungdes, contrapondo-se a isso as caracteristicas do terceiro setor -
um segmento que ainda baseia muito de sua gestédo em alocacéo de pessoas e recursos.

Drucker (1995) afirma que as organizagdes sem fins lucrativos existem para provocar
mudancas nos individuos e na sociedade. Entretanto, como organizagdes, precisam também
operacionalizar mudangas internas, especialmente considerando-se o crescimento do setor, a
maior oferta de recursos e o interesse crescente da populagdo em contribuir com essas
organizacBes. E preciso que essas organizacdes inovem e se adaptem, reconhecendo que a
mudanca € uma oportunidade e nd0 uma ameaga, uma vez que necessitam de inovagdes tanto

guanto os setores publico e privado.
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Segundo McCarthy (1997), o desenvolvimento de treinamento profissional efetivo é
um dos maiores desafios que o setor de filantropia tem pela frente nos EUA, na Europa e na
América Latina. Para tanto, além de treinamentos, cursos e esforcos educacionais, também se
faz necessario investigar e pesquisar a respeito do terceiro setor, suas necessidades, caréncias
e formas de superar entraves. Os estudos e pesquisas realizadas pelos centros americanos
(ARNOVA, IS GALLUP, Centro de Fundagtes, Programa de Pesquisadores Internacionais do
Centro para o Estudo de Filantropia etc.) tém sido predominantemente quantitativos e tém se
destacado como questdes centrais:

- 0 levantamento de fundos;

- tipos de treinamento necessarios,

- impacto econdmico provocado;

- relacdo do terceiro setor com o governo, empresas e individuos;

- concessdo de auxilio fornecido pelas fundagdes (tamanho, nimero e cession&rios);
- alteracdo dos niveis de doacéo e voluntariado;

- tempo que as pessoas doam como voluntérias, entre outros.

Embora, tenha sido destacada a necessidade de treinamento e qualificacéo de lideres,
administradores e gestores, essas pesquisas ndo se tém voltado para as caracteristicas
essenciais que os gestores precisam ter ou desenvolver. Também ndo discutem a visdo que
essas pessoas tém das suas funcdes e o que seria um desempenho considerado bom.

Sdlientase a importancia da gestdo em tais organizagbes (DRUCKER, 1995;
HUDSON, 1999; TENORIO, 1997), em funcdo do amadorismo existente ou, entdo, da
transposicéo de modelos gerenciais utilizados pela iniciativa privada, os quais nem sempre
sd0 compativeis com a realidade das organizagtes do terceiro setor. Além disso, destaca-se a
importancia da Gestdo de Pessoas, em especid daguelas que tém estabelecido com as
organizagdes do terceiro setor um vinculo que ndo esta presente no setor privado — o de
trabalho voluntério.

Tendo em vista a expansdo do terceiro setor e considerando que ele tem assumido
grande responsabilidade no cumprimento das politicas sociais em parceria com 0s setores
publico e privado, desenvolvendo uma participacdo significativa na area social, realizar um
estudo sobre as competéncias dos Coordenadores de V oluntérios numa classe de organizactes
do terceiro setor pode agregar elementos para maior eficacia de gestdo e manutencdo de
voluntarios nessas entidades. Para se ter dimensdo da abrangéncia e do potencia de interesse

aplicado do tema, o Rio Grande do Sul contabiliza mais de 600 Coordenadores de Voluntarios
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capacitados pela ONG PV, além de coordenadores capacitados por outras entidades e de
outras pessoas que exercem a funcdo sem ter recebido capacitacdo especifica paraisso.

O estudo ora apresentado se propde a contribuir com a literatura académica, provendo
elementos para a discussdo de competéncias dos Coordenadores de Voluntarios. A
importancia do estudo estd em analisar competéncias em um ambiente onde elas foram pouco
exploradas — o terceiro setor — contribuindo para o debate sobre o tema.

Do ponto de vista aplicado, a investigacdo se propde a contribuir para melhor se
compreender como os Coordenadores de Voluntérios realizam suas préticas e as dificuldades
com que se deparam, servindo de base para novas propostas de treinamento, qualificacdo e
avaliagdo. Assim, os resultados poderdo orientar as acOes de Centros de Voluntarios e de
dirigentes de entidades do terceiro setor.

Com base no que até aqui foi explicitado é que emerge o interesse da pesquisadora,
enguanto voluntéria no terceiro setor e tendo atuado por mais e dez anos na Gestdo de
Pessoas no setor privado, em investigar as competéncias dos Coordenadores de Voluntérios
nessas organizagOes, mais especificamente nas entidades que atuam no atendimento a criangas
e adolescentes em situacdo de vulnerabilidade social na cidade de Porto Alegre.
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2. O Terceiro Setor

“ A cidade onde a maioria dos cidadaos diz, no

gue concerne as mesmas coisas: isto me diz respeito, isto

ndo me diz respeito, esta cidade esta excelentemente
organizada.”

Shcrates

Nesse capitulo, busca-se compreender o contexto em que atuam 0s voluntarios e 0s
Coordenadores de Voluntérios. Para isso, realiza-se uma breve retrospectiva histérica do
Terceiro Setor no Brasil, analisa-se 0 desafio da sua conceituacéo e delimitagcdo, discute-se a

importancia da gestdo no terceiro setor e, finalmente, as relagtes de trabalho nele existentes.

2.1. O tercairo setor no Brasil

As discussdes recentes no campo das Ciéncias Gerenciais, tanto na esfera académica
guanto no ambito das préticas produtivas, tém destinado lugar de destague ao chamado
terceiro setor. Multiplicamse as publicagdes, seminérios e debates cujo foco é discutir a
relevancia, as especificidades e a natureza das organizagbes que atuam nesse campo
(TEODOSIO, 2001). Entretanto, apesar da evidéncia atual, o surgimento do terceiro setor no
Brasil é impreciso. Alguns marcos de seu crescimento podem ser estabelecidos, tais como
(CVSP, 2007; 11ZUKA e SANO, 2005):

1908 - A Cruz Vermelha chega ao Brasil;

1910 - O escotismo se estabelece no Brasil para “ajudar o préximo em toda e qualquer
ocasido”;

1935 - E promulgada a Lei de Declaragiio de Utilidade Publica, para regular a
colaboracéo do Estado com as institui¢des filantropicas,

1942 - O presidente Getulio Vargas criaa Legido Brasileirade Assisténcia— LBA;

1961 - Surge a Associacdo de Pais e Amigos dos Excepcionais (APAE) para
incentivar a assisténcia aos portadores de deficiéncia mental;

1967 — Inicia-se o Projeto Rondon, que leva universitarios wluntarios ao interior do
pais;

1983 - A Pastoral da Crianca é criada com o objetivo de treinar lideres comunitarios
para combater a desnutricéo e a mortalidade infantil;
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1993 - O socidlogo Herbert de Souza cria a Acdo da Cidadania Contra a Fome e a
Miséria e pela Vida, iniciando a organizacdo da sociedade com o objetivo de combater a
fome;

1994 — Redlizagcdo de um encontro com diversas organizagoes ligadas ao terceiro setor
(Associacdo Brasileira de ONG's - ABONG, Caritas, Fundacdo Abring, Fundacdo Roberto
Marinho, Fundacdo Grupo Esguel Brasil, CETS-FGV/EAESP, entre outras), para estabel ecer
uma pauta comum de compromissos, especificamente quanto a uma nova regulamentacdo das
relacOes entre o Estado e o terceiro setor;

1995 — Lancamento do Plano Diretor da Reforma do Aparelho do Estado, pelo entéo
ministro Bresser Pereira, pelo qual foi dado um incentivo a criagdo de organizacfes sociais
em servicos “ndo exclusivos do Estado” e iniciou-se a disseminacdo do corceito de “publico
ndo-estatal”;

1995 — Lancamento do programa “Comunidade Solidéaria’ para, de acordo com os
seus dirigentes, fortalecer a sociedade civil a partir da mobilizacdo de diversos agentes em
projetos “inovadores’ de acdo social.

Na ultima década, o terceiro setor brasileiro tem experimentado um crescimento sem
paraelos. Ta fendmeno pode ser facilmente dentificado, por exemplo, pela multiplicacéo do
numero de entidades sem fins lucrativos em funcionamento no pais ? que saltaram de 107
mil, em 1996, para 276 mil, em 2002, registrando um aumento de 157% (IBGE, 2002) ? ou,
ainda, pela significativa participagdo que o setor possui atuamente na vida econémica do
pais, representando 5% do Produto Interno Bruto nacional e assegurando empregos diretos a
trés milhGes de trabalhadores (PNUD, 2006). Estima-se que o terceiro setor possua 12
milhdes de pessoas, entre gestores, voluntarios, doadores e beneficiados de entidades
beneficentes (KANITZ, 2007). O GuiadaFilantropia (www.filantropia.org) revela que as 400

maiores entidades do terceiro setor representaram, praticamente, 90% da atividade do setor
em 2001, tendo estas um dispéndio social anual de R$ 1.971.000,00 e possuindo 86.894
funcionérios e 400.933 voluntarios.

Apesar dos numeros de pessoas e entidades envolvidas, os conceitos associados a idéia
de terceiro setor sdo amplos, imprecisos e até mesmo contraditorios entre si. A definicdo dada
por Fernandes (1997. p.27) ja ndo cobre mais a abrangéncia do terceiro setor e a diversidade
do terceiro setor, que engloba, entre outras, as organizacdes que lutam por causas especificas,
as acoes politicas e de conscientizacdo. Para 0 autor, o terceiro setor €

...composto por organizagdes sem fins lucrativos, criadas e mantidas pela énfase da
participagdo voluntaria, num &mbito ndo governamental, dando continuidade as
préticastradicionais da caridade, dafilantropia e do mecenato.
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Segundo 0 SENAC (2007), “o terceiro setor é constituido por organizacOes privadas
sem fins lucrativos que geram bens, servicos publicos e privados. Todas elas tém como
objetivo o desenvolvimento politico, econémico, social e cultural no meio em que atuam”.
Para Landim (2003), o terceiro setor € mais um termo importado gque recentemente comegou a
ser utilizado no Brasil para designar fenémenos e questdes referidas a uma parte do universo
da sociedade civil e que engloba uma série diversa de organizagdes e de fendbmenos — dentre
eles aredefinicdo do papel do Estado e a predominancia da |6gica de mercado, incluindo suas
consequéncias sociais.

Analisando o papel do Estado no crescimento do terceiro setor, Gohn (2005) aponta
uma inversdo da agenda de ‘ser cidadao’ — ou sgja, 0 desemprego torna-se ponto central da
questdo social do pais, sendo a miséria e a exclusdo social vistas como expressdes deste. Por
outro lado, ainda segundo Gohn (2005), 0 modelo econdmico vigente ndo prioriza uma
agenda de crescimento da economia via expansdo do emprego formal. Assim, o setor que
cresce € 0 da economia informal, passivel de arranjos nos quais 0s custos e os direitos
trabalhistas sd0 descartados. Nesse contexto, as organizagOes da sociedade civil — novas e
antigas - sdo incorporadas como agentes de intermediacdo no atendimento das demandas
sociais. Para Montafio (2002), o modelo econdmico atual objetiva instrumentalizar a
sociedade civil, transformando-a ideol ogicamente no passivo e funcional terceiro setor. Além
disso, sendo o Estado um provedor de recursos para muitas dessas organizagoes, as demandas
sociais passam a ser priorizadas segundo critérios da administracdo publica, a maioria
elaborados em insténcias federais, ndo aessivels a participacdo da sociedade civil, e que
seguem principios de restri¢des e contingenciamento de verbas e negociacdes politicas entre
0s partidos da base aliada que compdem o governo (GOHN, 2005).

Quanto a predominancia atual da légica de mercado e suas consequéncias sociais,
Montafio (2002) relaciona o crescimento do terceiro setor a crise do capitalismo no ultimo
quarto do século XX, conectada a ofensiva neoliberal — sintetizada na ofensiva contra o
trabalho, na reforma do Estado e na reestruturacgo produtiva.

O conteldo efetivo do que a retérica do terceiro setor tem de existéncia real e
precisa ser desvendado por meio de analise critica e ontoldgica, e ndo a partir de
construgbes ideais (...) O termo € construido a partir de um recorte social em esferas:
o Estado (primeiro setor), 0 mercado (segundo setor) e a sociedade civil (terceiro
setor). Recorte este, claramente neopositivista, estruturalista, funcionalista ou
neoliberal que isola e autonomiza a dindmica de cada um deles, que, portanto
desistoriciza a realidade social. Como se o politico pertencesse a esfera estatal, o
econdmico ao ambito de mercado e o social remetesse apenas a sociedade civil, num
conceito reducionista. No entanto, ndo tem apenas nacionalidade, mas também, e
fundamentalmente, procedéncia (e funcionalidade com os interesses) de classes.
Surge como conceito cunhado, nos EUA (...) Seria, portanto, um exercicio de
ingenuidade pensar que a origem norte-americana do termo e sua relagdo com
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instituicdes ligadas diretamente ao grande capita sgam apenas dados de
curiosidade. O conceito “terceiro setor” foi cunhado por intelectuais organicos do
capital, e isso sinaliza clara ligagdo com os interesses de classe, nas transformagdes
necessarias aaltaburguesia. (MONTANO, 2002, p.51).

Ainda para Montario (2002), o conceito de recorte social, mais do que uma “categoria’
(ontologicamente contestavel), representa um constructo ideal que, antes de esclarecer sobre
um “setor” da sociedade, mescla diversos sujeitos com aparentes igualdades nas atividades,
porém com interesses, espacos e significados sociais diversos, contrérios e até contraditorios.

As OSCs, ao serem financiadas por entidades, muitas destas de carater governamental,
por meio das parcerias, ou quando sdo contratadas pelo Estado (federal, estadual ou
municipal), para desempenhar, de forma terceirizada, as fungdes a ele atribuidas, distanciam
se de seu cardter “ndo-governamental” e de sua condicdo de “autogovernadas”. Montafio
(2002) faz uma critica a debilidade dos termos: cardter “ndo governamental”,
“autogovernado” e “ndo-lucrativo”. O autor argumenta:

Efetivamente, o Estado, ao estabelecer “parceria’ com determinada ONG e ndo com
outra, ao financiar uma, e ndo outra, ou ao destinar recursos a um projeto, € ndo a
outro, esta certamente desenvolvendo uma tarefa seletiva, dentro e a partir da
politica governamental, o que leva tendencialmente a presenca e permanéncia de
certas ONGs e ndo outras, e determinados projetos e ndo outros — aqueles
sel ecionados pel o(s) governo(s).

Assim, temse uma Situacdo que se sustenta em trés pilares. a precarizacdo das
condi¢cdes de trabalho e aumento do desemprego, a desresponsabilizacdo estatal com a
guestdo social, e a transformacéo ideol 6gica da sociedade civil (enquanto arena de lutas) em
terceiro setor (como espago que assume auto-respostas isoladas a questdo socia
abandonada/precarizada pelo Estado).

Nesse contexto, 0 debate sobre a emergéncia do terceiro setor como categoria
organizacional e representativa das organizagOes da sociedade civil articulada propicia uma
reflexé@o sobre a configuracéo, a funcéo e a atuacéo da esfera publica ndo-estatal .

Em um estudo sobre a producéo académica brasileira sobre o terceiro setor, lizuka e
Sano (2005) pontuam que 0 aumento no numero de iniciativas ligadas a terceiro setor em
diversos setores da sociedade, inclusive na ampliacdo no nimero de pesquisas realizadas, ndo
significa a construgdo de algum consenso nesta tematica, mesmo porque ndo ha uma clareza
sobre os conceitos utilizados. No Brasil, o terceiro ®tor ainda carece de um marco legal
abrangente e especifico. Paes (2001, p.76) aerta para a inexisténcia de um conceito legal de
terceiro setor, afirmando que “ndo existe (...) no ambito do sistema normativo brasileiro, uma
definicdo juridica do que seré esse terceiro setor, ou uma qualificagdo de entidades juridicas ja

existentes para tarefas concernentes aquele’. Segundo Pannunzzio (2006), o Brasil ainda
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possui uma legislacdo para o terceiro setor fragmentada, contraditéria e com muitos conflitos,
como titulos que ndo falam entre si. Atualmente, as leis que regulamentam especificamente o
terceiro setor sdo: a Lel 9637, de 15 de maio de 1998, que dispde sobre a qualificacéo de
entidades como Organizacbes Sociais e cria 0 Programa Naciona de Publicizagdo; a Lel n°
9.790, de 23 de margo de 1999, que dispde sobre a qualificaco de pessoas juridicas de direito
privado, sem fins lucrativos, como Organizagdes da Sociedade Civil de Interesse Publico
(OSCIP), ingtitui e disciplina o Termo de Parceria, e da outras providéncias e a Lei n° 9.867,
de 10 de novembro de 1999, que dispbe sobre a criagdo e o funcionamento de Cooperativas
Sociais, visando a integracdo social dos cidaddos, conforme especifica (BRASIL/CASA
CIVIL, 1999). Essas leis trouxeram inovagdes que ampliaram as formas de participagdo de
entidades sem fins lucrativos no desenvolvimento de politicas publicas, contribuindo para
alinhar os esforcos do primeiro e do terceiro setores, e estimularam o aprimoramento da
governanca de tais entidades, instituindo novos e mais elevados patamares de transparéncia e
controle para o seu funcionamento. Representaram, ainda, um avango decisivo no que se
refere a profissionalizagdo do setor, ao permitir que tais entidades “possam ser geridas por
profissionais capacitados, em tempo integral, e que, por tal dedicagdo, recebam algum tipo de
remuneracdo, sem perda de eventuais imunidades ou isencfes tributérias’ (GIFE, 2006). Estes
avancos no ambiente legal do terceiro setor durante a década de 90, acompanhados do
programa Comunidade Solidaria (langado pelo Governo Federal em 1995), ao mesmo tempo
acompanharam e impulsionaram o crescimento do terceiro setor. Além destas leis, destaca-se
agqui a edicdo da chamada “Lei do Voluntariado” (Lei n° 9.608 de fevereiro de 1998), que
conferiu maior seguranca juridica a utilizacéo de servicos voluntérios por parte de entidades
sem fins lucrativos.

A Le n.° 8.742, de 7 de dezembro de 1993, estabeleceu competéncia ao Conselho
Nacional de Assisténcia Social (CNAS) para fixar normas para a concessao de registro e
certificado de entidade de fins filantrépicos as entidades privadas prestadoras de servico e
assessoramento de assisténcia social. Ha trés resolucdes do CNAS sobre o tema: Resolucéo
CNAS n° 34/94, de 10 de junho de 1994, que estabel ece regras e critérios para a concessao do
Atestado de Registro as entidades sem fins lucrativos, Resolucdo CNAS n° 32, de 24 de
fevereiro de 1999, que regulamenta a concessado ou renovagao do Certificado de Entidade de
Fins Filantrépicos; e Resolucdo CNAS n° 116, de 20 de maio de 1999 que estabel ece regras
para a consideracdo dos requisitos de gratuidade (BRASIL/MDS, 2007).

No ano de 2006, uma minuta de decreto do Governo Federal para regulamentacdo do

terceiro setor causou comogdo entre entidades possivelmente atingidas e resultou em véarias
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acoes de protesto, algumas delas encaminhadas a0 CNAS, como a “Mocao de Respeito do
Terceiro Setor”, elaborada pela Rede Brasileira de Entidades Assistenciais Filantropicas —
REBRAF, e que contou com mais de 37.000 assinaturas Além disso, outras entidades, como
Conselho Municipal da Assisténcia Social de Sdo Paulo - COMAS, o Forum de Assisténcia
Socid do Grande ABC e o Consalho Estadual da Assisténcia Socid — CONSEAS/SP,
também se posicionaram contra a minuta de Decreto nos termos em que se encontrava. Como
resultado, a minuta foi reencaminhada a insténcia governamental para elaboracéo de nova
proposta (REBRAF, 2007).

Finalmente, considerando-se a imprecisédo sobre 0 que €, de fato, o terceiro setor,
apresenta-se aqui uma definicdo minima sobre o termo: nesse estudo entende-se por terceiro
setor uma gama variada de organizacOes que vao desde entidades sem fins lucrativos,
ingtituicoes filantrépicas, fundacOes, projetos sociais ligados a empresas, dentre outras
(CARRION, 2000).

E relevante um olhar cuidadoso para essa ‘gama variada de organizacdes que fazem
parte do terceiro setor ou que se associam a ele. Segundo Kanitz (2007), o terceiro setor
engloba, entre outros, 0s seguintes personagens:

Pessoas ou Organizacdes que realizam Investimento Social Privado, dentre as quais
estéo:

1) FundagBes - sdo organizagdes que financiam o terceiro setor, fazendo doacOes as
entidades beneficentes. No Brasil, ha também fundagdes mistas que doam para terceiros e ao
mesmo tempo executam projetos préprios. A maioria das fundagdes brasileiras ndo tem
fundos acumulados e operam com as doacBes anuais das empresas que as constituiram.

2) Fundos Comunitéarios (Community Chests) - sdo muito comuns nos EUA. Em vez
de cada empresa doar para uma entidade, as empresas doam para um Fundo Comunitério,
sendo que o Fundo avalia as entidades, estabel ecem prioridades, e administra a distribuicdo do
dinheiro. Um dos poucos fundos existente no Brasil é aFEAC, de Campinas.

3) Empresas Doadoras - uma pesquisa revelou que das 500 maiores empresas
brasileiras, somente 100 sdo consideradas parceiras do terceiro setor (Kanitz, 2007). A
maioria das empresas consideradas parceiras sdo pequenas e médias e sdo relativamente
desconhecidas do grande publico.

4) Pessoas Fisicas - no mundo inteiro, as empresas contribuem somente com 10% do
total da verba filantropica, enquanto as pessoas fisicas, notadamente da classe média, doam os

90% restantes. No Brasil, as doacdes de pessoas fisicas representam menos de 28% do total.
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As fundagdes doam 40%, o governo repassa 26% e o restante das verbas filantropicas tem

origem em eventos beneficentes.

OrganizacOes que recebem investimentos sociais privados ou publicos:

1) Entidades Beneficentes - sdo as organizagdes que realizam as agfes sociais: cuidam
dos carentes, idosos, meninos de rua, aidéticos, dependentes quimicos, 6rfaos e maes
solteiras;, protegem testemunhas;, gudam a preservar 0 meio ambiente; educam criangas,
jovens, e adultos; profissionalizam; doam sangue, merenda, livros, sopa; ddo suporte aos
desamparados; cuidam de filhos de mées que trabalham; ensinam esportes; reabilitam vitimas
de poliomielite; cuidam de cegos, surdos; enfim, fazem o trabalho socia propriamente dito.
Nessa categoria incluem-se as OSCI Ps.

2) Entidades Sem Fins Lucrativos — no Brasil, muitas das entidades sem fins lucrativos
sd0, na redlidade, lucrativas ou atendem a interesses dos proprios usuarios. Um clube
esportivo, por exemplo, € sem fins lucrativos, mas beneficia somente os seus respectivos
socios. Muitas escolas, universidades e hospitais eram no passado, sem fins lucrativos,
somente no nome. Por isto, 0s nimeros de entidades do terceiro setor chegam a 220.000 no
Brasil. Aqui se busca diferenciar uma associacdo de bairro ou um dube (que ajudam os
préprios associados) de uma entidade beneficente, que ajuda os carentes do bairro.

3) ONGs (Organizacdes Nao Governamentais) - nem toda ONG ajuda prestando
servicos diretamente a pessoas (nessa categorizagdo, essas ONGs seriam consideradas
Entidades Beneficentes). Consideram:se aqui as ONGs que lutam por causas especificas, em
geral atuando junto aos legisladores e conscientizando a sociedade. Elas promovem
campanhas de conscientizagdo sobre as mais diversas causas, mas ndo atendem diretamente
em projetos sociais. Essas entidades tém atuacdo mais politica e, muitas vezes, influenciam
diretamente na aprovagdo de legislacdo. Por exemplo, a Fundagdo Thiago Gonzaga teve papel
primordial na elaboracdo e aprovacdo da Lei Municipal, de outubro de 2006, que proibe o
consumo de bebidas a codlicas em postos de combustivel em Porto Alegre.

4) Empresas Juniores Sociais - nos ultimos anos, alunos de graduacéo e pds-graduacéo
criaram Empresas Juniores Sociais, nas quais os alunos das escolas de Administragdo ajudam
entidades. Algumas das mais atuantes sdo a FEA-Junior da USP, a Junior Publica da FGV, e
os ex-alunos do MBA da USP.

5) Projetos sociais de empresas - confunde-se muitas vezes o0 conceito de
Responsabilidade Social com a agdo de desenvolver e/ou apoiar projetos sociais. Entretanto,

h&a uma grande diferenca entre os dois. O conceito de Responsabilidade Social é muito mais
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abrangentee uma empresa “responsavel socialmente’ ndo tem a obrigatoriedade de
desenvolver projetos sociais. Dentro do conceito de Responsabilidade Social, uma das
dimensBes possiveis de serem contempladas € a comunidade. Nesta dimensdo, o Instituto
Ethos (2007) inclui dois tipos de prética: ‘relacio com a comunidade’ e ‘aco socid’. E
dentro do topico ‘acdo social’ que se encontram as atividades relacionadas com projetos
sociais. ‘Financiamento da Acdo Social (especificamente para essa categorizagdo, uma
empresa que financie uma acéo social, sendo esta uma agéo pontual, pode ser incorporada na
categoria de Empresa Doadora; sendo uma acdo estruturada, pode ocorrer como formacéo de
instituto, fundagcdo ou fundo social) e ‘Envolvimento com a A¢do Social’, na qual aempresa
desenvolve projetos proprios, mobiliza suas competéncias para o fortalecimento da acéo
socia e envolve seus funciondrios e parceiros na execucao e apoio a projetos sociais da
comunidade. Ou sgja, a realizacdo de projetos sociais representa uma pequena parcela (néo
obrigatéria) da Responsabilidade Socia da empresa, conforme Figura 1. Assim, nessa
categoria consideram-se as empresas que desenvolvem projetos sociais, independente de sua
Responsabilidade Social.

Figura1: Indicadores Ethos de Responsabilidade Social Empresarial

Valores, Transparéncia e Governanca
Pdblico Interno
Meio A mbiente

Fornecedores

) ) Relagdo com a comunidade
Consumidores e Cli EV

. Financiamento da Ac¢do Social
Comunidade
T Aciosocid —

Governo e Sociedade Envolvimento com a Ac¢do Social

Fonte: Adaptado pela autora de | nstituto Ethos (2007).

Percebe-se a partir dessa caracterizacdo de personagens do terceiro setor que ndo € por
fazer parte desse setor que uma organizagdo possa ser considerada como atuando em prol do
bem comum. Segundo Monténo (2002), ha uma necessidade epistemol 6gica de separar, por
meio de cortes configurativos, 0s eixos e as esséncias das organizacfes que efetivamente

atuam na perspectiva do bem comum e coletivo. Dada a diversidade de organizacdes que
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atuam no terceiro setor, muitas vezes areflex@o sobre elas se baseia em seu caréter utilitario,
em detrimento de uma concepcao criticaque considere a abrangéncia de suas acdes e os reais
beneficiados.

Myers (2004, p.639) comenta sobre a “massa amorfa de micro, pequenas, médias,
grandes e extragrandes organizacfes que podem ser incluidas como pertencendo ao terceiro
setor” . Considerando-se as diversidades apresentadas de campo de acéo, finalidade e porte das
organizacOes do terceiro setor, opta-se por delimitar o escopo deste estudo a um conjunto bem
especifico de Entidades Beneficentes. as organizagdes caracterizadas como OSCIP, discutidas

no préximo item.

2.2. Organizagdes da Sociedade Civil de I nteresse Pablico

Considerada a diversidade do terceiro setor e de seus contornos difusos, optou-se,
nesse estudo, por considerar apenas uma parte das entidades que dele fazem parte.
Inicialmente, consideraram-se 0s seguintes critérios norteadores para a selecéo das entidades:

- organizacOes que tradicionalmente utilizam trabalho voluntario;

- organizagdes que tenham carater beneficente;

- organizacOes que estejam regulamentadas.

Com base nesse delineamento, selecionaramse para 0 estudo as organizagOes
gualificadas como OSCIPs. De acordo com a Lei n° 9.790 de 23 de marco de 1999, que trata
da qualificacdo de pessoa juridica de direito privado sem fins lucrativos, sdo consideradas
OSCIP as entidades cujos objetivos sociais tenham pelo menos uma das seguintes finalidades:

| - promocao da assisténciasocial;
Il - promoc&o da cultura, defesa e conservagéo do patrimoénio histérico e artistico;

1l - promogdo gratuita da educagdo, observando-se a forma complementar de
participagdo das organizagBes de que trataa L ei;

IV - promogdo gratuita da salde, observando-se a forma complementar de
participagdo das organizagdes de quetrataa L ei;

V - promog&o da segurancga alimentar e nutricional;

VI - defesa, preservagdo e conservagdo do meio ambiente e promocgdo do
desenvolvimento sustentavel;

VII - promocéo do voluntariado;

VIl - promogao do desenvolvimento econdémico e social e combate a pobreza;
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IX - experimentacdo, ndo lucrativa, de novos modelos socio-produtivos e de
sistemas alternativos de producgédo, comércio, emprego e crédito;

X - promocdo de direitos estabelecidos, construcdo de novos direitos e assessoria
juridicagratuita de interesse suplementar;

XI - promogéo da ética, da paz, da cidadania, dos direitos humanos, da democracia e
de outros valores universais,

XII - estudos e pesquisas, desenvolvimento de tecnologias aternativas, produgdo e

divulgagdo de informagdes e conhecimentos técnicos e cientificos que digam
respeito as atividades mencionadas neste artigo. (BRASIL, Lein°®9.790).

Esses objetivos podem ser encontrados (singular ou multiplamente) dentre os objetivos
de grande parte das entidades reconhecidas como sendo do terceiro setor, mesmo dentre
aquelas ndo beneficentes ou ndo legalizadas. Entretanto, a mesma Lel define quais entidades
n&o sdo passiveis de qualificagdo como OSCIP:

| - as sociedades comerciais;

Il - os sindicatos, as associagdes de classe ou de representacdo de categoria
profissional;

Il - as instituicdes religiosas ou voltadas para a disseminagdo de credos, cultos,
préticas e visdes devocionais e confessionais;

IV - as organi zagGes partidarias e assemel hadas, inclusive suas fundagdes;

V - as entidades de beneficio muituo destinadas a proporcionar bens ou servigos aum
circulo restrito de associados ou socios;

VI - as entidades e empresas que comercializam planos de salide e assemel hados;
VII - asinstitui ¢cdes hospitalares privadas ndo gratuitas e suas mantenedoras;

VIII - as escolas privadas dedicadas ao ensino forma ndo gratuito e suas
mantenedoras;

IX - asorganizagbes sociais;
X - as cooperativas;
Xl - as fundag@es publicas;

XIl - as fundagdes, sociedades civis ou associagdes de direito privado criadas por
6rgéo publico ou por fundagdes publicas;

XIII - as organizages crediticias que tenham quaisquer tipos de vinculagdo com o

sistema financeiro nacional a que se refere o art. 192 da Constituicdo Federal.
(BRASIL, Lei n°9.790)

Com base nesses itens, verifica-se que ndo sdo qualificadas como OSCIPs muitas das
organizagdes sem fins lucrativos, como os clubes desportivos, escolas privadas de ensino ndo
gratuito, fundacBes e associagbes criadas por 6rgdo publico, instituicdes religiosas,
cooperativas de crédito etc. Assim, considera-se que a caracterizacdo como OSCIP atende aos
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critérios norteadores estabelecidos. Além disso, essa caracterizacdo estabelece uma
delimitagdo um pouco mais clara (e ndo t&o difusa quanto a de terceiro setor) para o conjunto
de entidades consideradas. Dessa forma, esse estudo passa a considerar para analise apenas as
entidades qualificadas como OSCIP de acordo com a Lel n° 9.790, ainda que a atuacéo de
voluntérios e de Coordenadores de Voluntérios se dé também em entidades ndo qualificadas
como OSCIP.

2.3. A gestao no tercelro setor

O campo da gestédo é considerado um dos espagos centrais para 0 avango das
organizagOes do terceiro setor. Varios autores apontam a necessidade de profissionalizagéo
dos individuos que atuam nessa area, sobretudo daqueles que desempenham papéis gerenciais
(McCARTHY, 1997; DRUCKER, 1995). Drucker (1992) acredita que é por meio de gestores
com sblida formagdo e dominio de técnicas administrativas que as praticas e politicas
organizacionais no terceiro setor se tornariam mais sistematizadas, articuladas e voltadas ao
cumprimento dos objetivos propostos pelas instituicbes sociais. Nesse movimento, as
organizagoes estatais e privadas seriam espagos geradores de tecnologias gerenciais a serem
incorporadas pelos gestores do terceiro setor. I1sso se daria tanto pela alocacdo de ex
executivos privados nessa &rea como pela agdo de consultores e pelaincorporacdo de modelos
gerenciais de 0rgaos e empresas financiadoras e/ou controladoras das organizacdes do terceiro
setor (TEODOSIO, 2001). Assim, uma nova abordagem de solucdes para o terceiro setor
estaria basicamente ligada a0 mundo da gestéo, criando um caminho para o acance de metas
sociais, equilibrio financeiro das entidades, avaliagdo precisa dos projetos sociais,
sustentabilidade organizacional e principalmente mobilizacgo de voluntérios.

No entanto, a transposi¢ao de técnicas gerenciais oriundas da esfera privada ndo se da
de maneira linear e absoluta, esbarrando nas especificidades da gestdo social, caracteristica
das organizagbes do terceiro setor. Ferramentas administrativas privadas carregam em s
conceitos e pressupostos que, em alguns casos, podem trazer distor¢es quanto a natureza da
gestdo demandada na esfera socia® (MINTZBERG, 1996). Tendo que trabalhar para a
construgdo da cidadania em uma sociedade que se mostra cada vez mais multi-facetada,
marcada pela emergéncia de diferentes grupos de interesses com diferentes demandas sbcio-

econdmicas e politicas, o gestor social teria como atributos centrais a capacidade de

* Mais especificamente, neste estudo, a prépria nocdo de competéncia precisa ser revista. Este assunto

sera retomado no Capitulo 5.
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articulagéo e de negociacdo (KLIKSBERG, 1997), diferentemente do gestor privado, que se
caracterizaria pela competitividade no alcance de metas do empreendimento.

Um dos maiores desafios da construcéo da Gestdo de Pessoas no terceiro setor,
segundo Serva (1997), parece ser a relacdo entre racionalidade instrumental e substantiva®.
Atreladas a organismos financiadores de suas atividades, as organizacdes do terceiro setor,
conforme atesta Tendrio (1997), muitas vezes depara-se com |ogicas de eficacia econdmico-
financeira para avaliacdo de suas atividades, a0 passo que seus modelos gerenciais seriam
guiados no cotidiano por critérios mais substantivos, ligados a promogdo socia de suas ages
e a vaorizacdo dos individuos envolvidos em suas atividades, sejam eles o publico
beneficiario de suas politicas sociais, sejam eles os trabalhadores remunerados e voluntarios
envolvidos em suas acdes. Teoddsio e Alves (2006, p.11), apesar de considerarem exagerada
ageneralizacao de que ‘ as organizagdes do terceiro setor sgjam substantivas' e de criticarem a
oposicao da racionaidade instrumental a racionalidade substantiva, reconhecem que “muito
provavelmente, hgja um grande nimero de organizacbes do terceiro setor cujas agfes sao
motivadas pela racionalidade substantiva”. Assim, opta-se por uma abordagem que considere
gue “racionalidade instrumental e substantiva interagem em processos dial éticos, reforcando-
se e mitigando-se simultaneamente na construgdo da subjetividade humana’ (TEODOSIO e
ALVES, 2006, p.12), entendendo-se que ha espaco no terceiro setor para a racionalidade
instrumental, ja que nele existem vérias motivages para a agao.

A Gestdo de Pessoas nas organizages do terceiro setor assume grande complexidade.
Por um lado, se desatrelada em relacdo aos parametros de avaliacdo pode @mmprometer a
sustentabilidade de suas intervengdes junto aos problemas sociais (comprometer sua prépria
existéncia), por outro lado, a desconsideracéo da esfera substantiva da organizacéo pode levar
a um distanciamento de sua missdo e auma dissonancia entre gestores e corpo funcional,
além da insatisfacdo dos beneficiados. Hudson (1999, p. 208-209) expressa essa dicotomia
afirmando que o gerente ou executivo principal no terceiro setor deve conciliar
conhecimentos financeiros e de marketing com habilidades interpessoais e de articulagdo
politica, sendo “enérgico quando decisdes importantes precisam ser tomadas e delicado
guando se requer compaixao e sensibilidade’.

Segundo Hudson (1999), o cargo de gestor seria uma funcdo de ata exposicdo publica,
exigindo de seu ocupante uma soOlida reputacdo entre os demais atores sociais e

® Uma discussdo sobre racionalidade instrumental e racionalidade substantiva pode ser encontrada em
Teoddsio e Alves (2006).
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organizacionais, a fim de ndo abalar as bases de confiabilidade que sustentam as agbes no
terceiro setor. Além disso, estes gestores devem ser capazes de trabalhar com o pensamento
estratégico e, a0 mesmo tempo, implementar acBes imediatistas, dadas as caréncias
administrativas e de méo-de-obra dessas organizacfes. Teoddsio e Resende (1999) observam
gue gestores de organizacOes do terceiro setor por eles pesquisados dividiam suas
preocupacdes entre problemas cotidianos e assuntos estratégicos relativos a Gestéo de
Pessoas. Apesar de ocuparem 0 mais alto escaldo na organizacdo, o trabalho destes gestores
assemelhava-se ao de gerentes de nivel intermediario em grandes empresas, que tém que
conciliar preocupacfes tanto de nivel operacional quanto estratégico. A superagdo dos
desafios gerenciais do terceiro setor, segundo Tendrio (1997), constitui-se em um aprendizado
continuo, no qual seus gestores desenvolvem percepgdes sobre novos modelos gerenciais,
incorporando-os as peculiaridades de suas organizagoes.

Por outro lado, o imaginério socia atribui as organizacBes do terceiro setor uma série
de “virtudes gerenciais’, a saber: modernidade de metodologias e préticas de intervencdo
social, legitimidade socia, flexibilidade, independéncia frente ao privado e ao publico e
abertura a participagd dos voluntarios (TEODOSIO, 2001). Essas “virtudes’, quando
presentes, coexistem com as dificuldades de gestéo j& mencionadas, gerando desafios muitas
vezes enfrentados pelos gestores em base diaria. Entretanto sdo as “virtudes’ que déo suporte
para que se enfrentem as dificuldades.

O acima exposto sinaliza as singularidades e especificidades incluidas na readlidade da
gestdo no terceiro setor, abrindo espaco para uma série de guestionamentos. Nesse estudo,
enfoca-se um aspecto da gestdo no terceiro setor, a Gestédo de Pessoas. Opta-se por esse
enfoque por ser pouco estudado e ter particularidades especificas, ainda que exista espaco
para discussdo mais ampla sobre gestdo no terceiro setor. Para dar continuidade a essa

discussdo, cabe explicitar aqui as diferentes relacdes de trabalho ocorrentes no terceiro Setor.

2.4. Relacbes de trabalho no terceir o setor

E possivel encontrar nas organizacbes do terceiro setor variadas relacdes de trabalho
entre estas e as pessoas que as integram. As diferentes relagOes, muitas vezes, coexistem nas
organizacOes em diferentes niveis. Destacam-se na sequéncia, algumas das relagdes mais
comumente encontradas, segundo Pereira (2004):

Trabalho Celetista: trata-se da relacdo de emprego, entendida como aquela descrita na
Consolidagéo das Leis do Trabalho, sendo que as OSCs equiparam-se a figura do empregador
nessa relacdo. Ao ter trabalhadores celetistas o0 terceiro setor se sujeita, como as empresas
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privadas, a todas as exigéncias da lei que protege o empregado, excecdo feita aos beneficios
fiscais que |he sdo concedidos em razdo do servico publico que prestam, mediante o
cumprimento de variadas e muitas vezes complexas formalidades.

Trabalho Autdnomo: o trabalho auténomo pode abranger uma vasta gama de relagoes,
mas se caracteriza pela auséncia de subordinacéo e pela capacidade de autodeterminacéo do
trabalhador quanto & organizagdo de suas atividades em todos os detalhes, como dias, horarios
e modo.

Egt&gio: devido a escassez de emprego nos setores convencionais e a uma maior
projecdo do terceiro setor, este tem sido visto como uma aternativa atraente para 0s
estudantes que se integram, cada vez em maior nimero, ao quadro de colaboradores das
instituicdes. O estagio estd previsto em lel e esta relagdo visa a complementacdo do ensino,
por meio do desenvolvimento de atividades plangjadas e adequadas ao curriculo escolar, com
intervenca@o obrigatéria da ingtituicdo de ensino. Algumas ingtituicbes de Ensino Superior
fomentam estagios, além dos obrigatérios, em troca de bolsas parciais de estudo.

Prestagdo de Servigo Comunitario: o Ministério Publico brasileiro prevé que algumas
penas de reclusdo de menores infratores podem ser comutadas em prestacdo de servico
comunitario. Assim, estabelece parcerias com OSCs e encaminha prestadores de servicos
comunitérios a essas organizacoes.

Trabalho Volunté&rio: sob este titulo hé duas formas de relacdo: o voluntario estatutério
e o voluntario contratual. Sdo considerados voluntérios estatutarios todos os sujeitos aos quais
esta vedado, por forca do estatuto, o recebimento de qualquer forma de remuneracéo, como 0S
diretores, membros do Conselho Fiscal e Conselho Consultivo, quando existentes. Essa
disposicéo € conditio sine qua non para que as organizacdes do terceiro setor usufruam de
alguns beneficios fiscais, e sO € afastada, quanto a diretoria, para as entidades qualificadas
como OSCIP's. Quanto ao voluntério contratual, trata-se daquele sujeito a Lel 9.608/98, ou
sgja, dos individuos da sociedade civil que se vinculam as organizacfes do terceiro setor por
meio de um instrumento formal denominado “Termo de Adesdo” que, apesar do nome, se
constitui em contrato. A assinatura do “Termo de Adesdo” é o aspecto forma que caracteriza
essa espécie de relacdo laboral e da a organizacéo seguranca quanto a ndo caracterizacéo de
vinculo empregaticio.

Considerando-se as diferentes relactes de trabalho aqui expostas, neste estudo opta-se
por enfocar especialmente o trabalho voluntario e como este interage com as outras relagoes,

especiamente a celetista (forma de vinculo da maioria dos Coordenadores de Voluntérios).

37



Retomando o objetivo desta pesguisa de “identificar e analisar as competéncias
principais de um Coordenador de Voluntarios de organizagdes do terceiro setor que atuem
com criangas e adolescentes em situacdo de vulnerabilidade social”, tracouse nesse capitulo
uma panoramica do que pode ser considerado como terceiro setor (campo de atuagéo tanto
dos voluntarios como dos Coordenadores de Voluntarios), discutiramse algumas questdes
referentes & gestdo no terceiro setor e elencaramse as principais relagbes de trabalho que o
compdem. No capitulo seguinte, discute-se o significado de “ser volunté&rio”, as possiveis
motivagOes para a realizacdo de trabalho voluntério e, aluz do referencia tebrico, propdem-se
algumas dimensdes a partir das quais se possa analisar o trabalho voluntério, para que se
possam compreender melhor as competéncias (papel e atribuigdes) dos Coordenadores de

Voluntérios.
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3. O Voluntério

“ E estranho que, sem ser forcado, saia alguém

em busca de trabalho.”

W. Shakespeare

Nesse capitulo objetiva-se compreender os significados de trabalho voluntério e as
motivacles para realiza-lo — tanto as apresentadas em referencial tedrico quanto as apontadas
por publicagdes da autoria de voluntérios. Ao final, propdemse algumas dimensdes a partir

das quais se pode categorizar o trabalho voluntario.

3.1. Voluntariado no Brasi|

Propde-se aqui uma discussdo do que possa significar “ser voluntario”. Para isso,
utilizamse fontes secund&ias de dois tipos: definicbes encontradas em referencia
bibliografico e pesquisa, por meio eletronico, de material de divulgacdo de entidades que
incentivam e/ou utilizam o trabalho voluntério.

Na pesquisa de referencial bibliografico, constatouse que as publicacdes nacionais
sobre o tema Voluntariado em gera ndo apresentam uma definicdo do que seja trabalho
voluntario (CORULLON, 1997; MEISTER, 2003; SILVA, 2004). Em contrapartida, as
definicbes mais referenciadas sdo a proposta pelas Nagdes Unidas e aquela presente na Lel

9.608/98, que regulamenta o trabalho voluntario (Quadro 1).

Quadro 1: DefinicBes detrabalho voluntério

Trabalho voluntario é “a atividade ndo remunerada, prestada por pessoa
Lei 9.608/98 fisica a entidade publica de qualquer natureza, ou ainstituicdo privada de
(BRASIL, 1998) | fins ndo lucrativos, que tenha objetivos civicos, culturais, educacionais,

cientificos, recreativos ou de assisténcia social, inclusive mutualidade”.

O voluntério € o jovem ou 0 adulto que, devido a seu interesse pessoa e
Nagdes Unidas ao seu epirito civico, dedica parte do seu tempo, sem remuneracdo
(ONU, 2007) alguma, a diversas formas de atividades, organizadas ou ndo, de bem

estar social, ou outros campos.

Fonte: Elaborado pela autora.

Nas duas definic¢oes considera-se como trabalho voluntério aquele:
- ndo remunerado;
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- prestado por pessoa fisica;

- ligado a diversas formas de atividades.

Entretanto, ha divergéncias entre elas. Enquanto a lel brasileira relaciona o trabalho
voluntério com atividades prestadas a entidades publicas ou privadas sem fins lucrativos, as
Nagdes Unidas sdo mais abrangentes, incluindo atividades “organizadas ou ndo”. Além disso,
as NacBes Unidas explicitam a autonomia da decisiio de voluntariar-s® (“devido a seu
interesse pessoal e ao seu espirito civico”), enquanto alei brasileirando fala sobre isso.

A questdo do trabalho voluntério “nédo ser remunerado” tem sido entendida como “néo
remunerado monetariamente’, ja que ha outras formas (além da material) de retribuicdo ou
pagamento por este trabalho: emocional, ideoldgica, simbdlica, profissional (TEODOSIO,
2001). Ou sgja, ele é uma forma de trabalho, onde talvez possam predominar as mediacdes de
primeira ordem (baseadas no valor de uso), ao invés das mediagBes de segunda ordem
(baseadas no valor de troca), predominantes no sistema estruturado pelo capital’.

A origem do voluntariado no Brasil € apontada como ligada a religiosidade (SILVA,
2002; CORULLON, 2002). Sendo que, ainda hoje, muitas acbes sociais estdo ligadas a
variadas religifes — ndo so da tradicdo judaico-cristd, mas também espirita e afro-brasileiras
(CORULLON, 2002). Landim e Scalon (2000) apontam que, no ano de 1998, 57% dos
voluntarios brasileiros trabalhavam em entidades religiosas, 17% em entidades de assisténcia
social e 8% em entidades de defesa de direitos e agcdo comunitéria. Em pesquisa realizada em
outubro de 2001 (DATA FOLHA, 2001), observouse que 51% dos brasileiros acreditam
muito nas entidades que utilizam o servico de volunt&rios. Sendo que depositam maior
confianca em iniciativas envolvendo trabalho voluntario promovido por igrgjas (59%
acreditam muito) do que naquelas patrocinadas por empresas ou pelo governo (32% e 26%
acreditam muito, respectivamente).

Meister (2003) associa a agdo voluntéria a valores sociais (justica social, tolerancia,
direitos humanos, igualdade, ecologia etc.), 0s quais conduzem a criacdo de uma ‘cultura
voluntaria’, como aquela que: se sensibiliza diante dos problemas dos outros, se organiza (ndo
cede a0 impulso individualista), se estrutura como processo (nd como espontaneidade),

analisa a realidade e tenta modificar as causas estruturais que geram a desigual dade.

6 Apesar de a express3o “voluntariar” ndo constar dos diciondrios de Lingua Portuguesa, seu uso esta
difundido, significando a acdo de tornar-se voluntario. Com base nesse uso, utiliza-se essa expressao na pesqguisa
apresentada.

" Parauma discuss3o detal hada sobre formas de mediagéo, ver Antunes (1999).
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Essa cultura voluntaria pode ser associada ao crescimento do voluntariado no Brasil na
década de 90, fruto de um processo histérico, com a abertura politica e a perda do apel
central do Estado, no qual a militancia deixou de ser politica e passou a se ligar a causas
socials. Esse foi o periodo em que houve o crescimento dos movimentos de defesa do
consumidor, da luta ecoldgica e, emblematicamente, o lancamento da “Acéo da Cidadania
contra a Fome, a Miséria e pela vida’, pelo socidlogo Herbert de Souza. Com isso, 0
voluntariado revestiu-se do carater do transformador social e promotor da cidadania, agregado
aos sentimentos de solidariedade e compaixd do voluntério tradiciorel. Nesse mesmo
periodo, o Conselho da Comunidade Solidaria lancou o Programa Voluntarios, para atender a
demanda crescente e a esse ‘novo tipo’ de voluntariado, sendo que o programa serviu de
incentivo a um crescimento ainda maior. Além disso, o Programa Voluntarios propds, pela
primeira vez no Brasil, uma estrutura para a organizacdo do trabalho voluntario.

A disposicdo do brasileiro em redlizar trabalho voluntario € controvertida. Por um
lado, existe o0 mito de que o brasileiro ndo é solidario (TEODOSIO, 2001). Por outro lado,
uma pesquisa realizada em 2001, em 127 municipios de todos os Estados, com 2830
entrevistados, mostra que, dos entrevistados, 41% se dizem muito e 34% um pouco dispostos
a trabalhar como voluntarios (Figura 2). Essa opinido também é verificada com maior
freqiéncia entre os espiritas (58%), os que tém nivel superior de escolaridade (51%),
pertencem as classes A e B (47%) e tém entre 16 e 24 anos de idade (45%) (DATA FOLHA,
2001).

Figura 2: Pesquisa Data Folha - grau de disposicao.

Grau de disposicio em:
( resposta estimulad a e Gnica, em %)

Trabalhar como voluntirio Fazer doagdes em dinheire Dear coisas

41 23 40 dd 41

[ Muito dispasto
21 17 [ um pouco disposto
12 M Nada disposto

Fonte: Data Folha, 2001.

Percebe-se ainda que a disposicdo para fazer trabalho voluntério parece ser oposta a
disposicéo para fazer doacbes em dinheiro (Figura 2). De fato, indagados sobre o que acham

mais importante: doar coisas, fazer doagbes em dinheiro ou trabalhar como voluntario, a
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maioria (60%) optou pelo trabalho voluntério. Percentual semelhante (58%) diz que doar
coisas ou dinheiro ndo substitui o trabalho voluntario (DATA FOLHA, 2001).

Na pesquisa, & entrevistados também foram solicitados a demonstrar seu grau de
concordancia com algumas frases relacionadas ao trabalho voluntario (Figura 3). A maioria
discorda totalmente das idéias de que sO os ricos deveriam trabalhar como voluntarios (58%
discordam totalmente e 20% discordam em parte), de que o trabalho voluntério é para quem
ndo tem nada importante para fazer (57% discordam totalmente e 15% em parte) e de que as
pessoas ndo devem fazer trabalho voluntario para gjudar os que precisam, pois iSso € uma
obrigacdo do governo (51% discordam totalmente e 18% discordam em parte) (DATA
FOLHA, 2001).

Figura 3: Pesguisa Data Folha — concor dancia com frases sobre voluntariado

Grau de concordancia com algumas frases
( resposta estimul ada e dnica, em %) \ .
Az pessoaz ndo devemn fazer trabalho
. . voluntdrio para gudar o que
S0 0s ricos & que de‘-‘%f[a'";: trabalhar "Otrabalhe volurtirio € para precizam, pois iszo & abrigagio do
coma woluntario, quern niatem nada parafazer,” governo,”

a8 avt

01 O concorda totalmente

O concorda em parte
20 13 B Discorda totalmente
[ Discorda em parte

Fonte: Data Folha (2001).

Comparando-se esses dados com os obtidos pelo Comunidade Solidaria em 1997, que

apontou uma das causas para a desisténcia do trabalho voluntério como

0s preconceitos da sociedade em geral quanto ao perfil socio-econémico dos
voluntérios (percepcéo de que os voluntarios ‘tradicionais’ provém das camadas
mais favorecidas da populacdo) (...) e quanto & importancia deste (visto como um
passatempo € ndo como um compromisso de trabalho) (COMUNIDADE
SOLIDARIA, 1997, p.5)

observa-se que, em menos de uma década, a opinido da sociedade sobre o trabalho voluntario
mudou significativamente.

No sentido de huscar uma visdo mais émica do trabalho voluntério, realizouse uma
pesquisa por meio eletrénico. Para tanto, utilizou-se um conhecido site de buscas no qual se
digitou a palavra “voluntério”, o que levou a 7.160.000 paginas, das quais 1.340.000 estéo
hospedadas no Brasil (GOOGLE, 2007, dados levantados de dezembro de 2006 a janeiro de

2007). Para esse estudo selecionaramse 10 definicbes do que € ser voluntério, segundo dois
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critérios. prioridade da resposta dentro do sistema de busca (seriam as primeiras respostas que
qualquer pessoa encontraria utilizando esse meio) e respostas que constam em paginas da web
de entidades reconhecidas por utilizarem ou incentivarem o trabalho voluntério (excluindo-se
agui casos menos representativos). Assim, procurou-se encontrar quais seriam as definicoes
‘mais comuns ou compartilhadas de trabalho voluntario. O nimero de defini¢des utilizadas
foi definido a posteriori, a partir do momento em que essas comegaram a se repetir. As
definicdes sel ecionadas encontramse no Quadro 2.

Analisando essas defini¢des, pode-se agrupé las quanto ao enfoque principal :

- doagdo (de tempo, trabalho e talento) para causas sociais. CVSP, DAVTCOM -
PCLQ — USP, Faca Parte, Instituto Algar;

- a0 de cidadania/transformacdo: Fundagcdo Abring, Centra do Voluntariado de
Minas Gerais,;

- dar oportunidade ao outro (0 outro visto em posicao de igualdade): REBRAF,

- acdo dfetiva: AVIDA Pazzanese;

- compartilhamento: Universia.

Algumas das definicdes acima, dém da diferenca de enfoques, apresentam, como
comenta Teoddsio (2001), um cardter extremamente utopico, visualizando esse tipo de acdo
social como intrinsecamente transformadora tanto do individuo que se propde a exercé-la
guanto das estruturas sociais. Ainda dentro dessa visdo utdpica, estd a percepcdo de
voluntariado como sinbnimo automético de cidadania, quando na redidade, no cenario
brasileiro, o voluntariado muitas vezes ndo imprime uma mudanca significativa nos padrbes
assistencialistas e clientelistas da oferta de politicas publicas (TEODOSIO, 2001). Os desafios
ao papel do voluntariado como instrumento de construgdo da cidadania estéo relacionados
também ao fato da solidariedade social no Brasil estar mais arraigada entre as camadas mais
pobres da populacdo (LANDIM & SCALON, 2000).

As diferentes acepcbes encontradas apontam para diferentes motivacbes para o

trabalho voluntério. No item 3.2, busca-se compreender um pouco mais essas motivagoes.
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Quadro 2: O que é ser voluntario?

Fonte

Definicao

Centro de
Voluntariado de
Sao Paulo

Ser voluntario € doar seu tempo, trabalho e taento para causas de
interesse social e comunitério e com isso melhorar a qualidade de vida da
comunidade.

DVATCOM -
Campus Luiz de
Queiroz—USP

Voluntario é o cidaddo que doa seu tempo, trabaho e talento, de maneira
espontanea e nd remunerada para causas de interesse socid e
comunitério.

Faca Parte

Voluntério é o cidaddo que doa seu tempo, trabalho e talento, de maneira
espontanea e ndo remunerada, para causas de interesse social e
comunitério.

Fundacdo Abring

Voluntario é ator social e agente de transformacdo, que presta servicos
ndo remunerados em beneficio da comunidade; doando seu tempo e
conhecimentos, realiza um trabalho gerado pela energia de seu impulso
solidario, atendendo tanto as necessidades do proximo ou aos imperativos
de uma causa, como as suas proprias motivages pessoas, sgjam estas de
caréter religioso, cultural, filosofico, politico, emocional.

Instituto Algar

Voluntario é o cidaddo que, motivado pelos valores de participacdo e
solidariedade, doa seu tempo, trabalho e talento, de maneira espontanea e
ndo-remunerada, para causas de interesse social e comunitario.

Central do
Voluntariado de
Minas Gerais

A maioria dos voluntarios (...) sdo cidadaos, de variadas idades, profissoes
e experiéncias de vida, indignados com as ruindades deste mundo e que
ndo querem se sentir impotentes no esforco de melhorar a vida dos mais
necessitados. S80 pessoas que descruzam os bragos ao se dar conta que
podem ser efetivos agentes de transformagao social.

Rio Voluntério

Voluntério é aquele que presta servicos ndo remunerados em beneficio da
sociedade.

Rede Brasileira
de Entid. Assist.
Filantropicas

Ser volunt&rio é emprestar seu talento pessoa e tempo disponivel para
gue outra pessoa possa ter a oportunidade de também aprender e crescer,
através de sua participacéo efetiva no cotidiano desse outro ser humano.

AVIDA
Pazzanese -
Associagdo dos
Voluntarios da
Fundacdo Adib
Jatene

Ser voluntério é amar profundamente o ser humano, o0 que torna possivel a
solidariedade humana, a compreensdo, a compaix& e simpatia com o
proximo. Ser voluntério € ter consciéncia que esta servindo oferecendo o
gue alguém ndo pode oferecer, € um dever espiritua. Voluntariado ndo é
remédio para soliddo, desemprego, ou tentativa de emprego.
E filosofia de vida. O voluntéario é um ser privilegiado por ser capaz de
amar profundamente, o que o leva a ser Util a alguém desconhecido
independentemente de credo, raga, cor ou posicdo social. O voluntario é
humilde diante de vassalos ou reis, pois é capaz de ver 0 outro somente
como um SER.

Universa — rede
de Universidades

Ser voluntério é saber compartilhar 0 que se tem de mais precioso: amor,
felicidade, sabedoria, conhecimento, tempo e humildade. O voluntariado,
entdo, pressupde o compartilhar, e ndo o descartar as sobras do cotidiano.
No momento em que nos predispomos a compartilhar o que temos de
melhor com as pessoas, € possivel, entdo, dizer que somos voluntarios.

Fonte: Elaborado pela autora.




3.2. Motivacbes para o trabalho voluntario

O Conselho do Programa Comunidade Solidaria (1997, p.2), avaliando as possiveis
motivacles do trabalho voluntério, sugere “o desgo de melhorar a comunidade, promover
uma causa ou auxiliar pessoas a quem sequer se conhece. O traco comum ao voluntariado € a
afirmacao de uma ética da solidariedade’. Em documento de 2001, o Comunidade Solidaria
torna a apontar que a motivagdo do voluntario esta associada a uma palavra: solidariedade, ou
sgja, “a capacidade inata de agir em beneficio dos outros’. Essa capacidade seria traduzida em
“grandes doses de respeito, capacidade para viver no presente, valorizagdo da propria
liberdade e da liberdade alheia, renuncia as aspiracGes egoistas, forca diante dos riscos e
vontade de compartilhar éxitos’ (COMUNIDADE SOLIDARIA, 2001, p.13).

A questdo da solidariedade pode ser discutida a partir das diferentes concepgdes que
esse termo admite: condigdo humana (um dos principios do ser), relacdo humana essencial,
acdo individual, principio de acdo coletiva ou teleologia de construcdo de uma determinada
ordem socia (SILVA, 2002). Entretanto, todas elas tém em comum o traco de acéo contraria
a existéncia de injusticas e desigualdades. Uma abordagem para a solidariedade, muitas vezes
presente no discurso do voluntario, € a chamada solidariedade ativa. A nocéo de solidariedade
ativa tem suas raizes na Sociologia e considera o trabalho voluntario no campo da acéo® (ndo
do labor — esforgo necessario a producéo e reproducéo da propria vida, nem do trabalho —
imposto por necessidades e utilidades exteriores), realizada sem mediagdo material ou das
coisas e estimulada pelo outro com quem nos relacionamos (SILVA, 2002).

Altruismo e solidariedade sd0 muitas vezes apontados como motivadores do
voluntariado, por serem valores morais sociamente constituidos vistos como virtude do
individuo. A caridade (forte heranca cultural e religiosa), reforcada por ideais, crencas,
sistemas de valores, e compromisso com determinadas causas s&0 componentes vitais do
enggjamento. Do ponto de vista religioso, a pratica do bem é positiva (salva a ailma, expia
pecados, purifica); por outro lado, numa perspectiva social e politica, pressupde-se que a
prética de tais valores zelara pela manutencdo da ordem social e pelo progresso do homem.
Assim, moralmente, a solidariedade ndo € sO justificada como desgjada. Nao se pode
esguecer, contudo, o0 potencia transformador que essas atitudes representam para O
crescimento interior do proprio individuo e para a transformagdo da sociedade Assim, o
trabalho voluntério tanto pode ser visto como modo de manter a ordem social, quanto como

agente de transformacao, prestando-se a diferentes planos politicos.

8 No sentido dado por Hannah Arendt (1993, 1998) apud Silva (2002).
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Corullén (1997) afirma que, ao analisar os motivos que mobilizam em direcdo ao
trabalho voluntario, descobrem se, entre outros, dois componentes fundamentais: o de cunho
pessoal (a doacdo de tempo e esforgo como resposta a uma inquietacdo interior que € levada a
prética), e o social (atomada de consciéncia dos problemas ao se enfrentar com arealidade, o
gue leva a luta por um ideal ou a0 comprometimento com uma causd). Ja Reis (2001, p.10)
afirma que “a principal motivagdo para o exercicio do trabalho voluntério é a satisfacéo do
seu executor, afinal, ser voluntario € praticar ato de cidadania, ato de amor ao préximo”. Silva
(2002, p.43) comenta que o voluntario, no seu discurso sobre a agdo, ab mesmo tempo se
distingue e se identifica com o outro, “numa teleologia tipicamente humana em que
comunicar-se com 0 outro € comunicar-se consigo mesmo.” Assim, rompe com o isolamento
e a s0liddo, situando-se em um mundo ao qual ndo consegue abandonar (dada a naturalizacéo
do estado das coisas) e tampouco transcender por completo. Dai a motivacdo politica e
ideol ogicamente engajada com a transformagdo da sociedade alegada por muitos voluntarios.

O Comunidade Solidéria, ao tratar do mesmo tema em documento de 2001, aponta
“forcas motivacionais’ para o voluntariado, exemplificando-as com frases atribuidas aos
voluntarios:

(...) “E 0 meu dever gjudar. E preciso fazer alguma coisa. Eles gostam e precisam de
mim. SO ter&o éxito se eu os ajudar. E preciso divulgar o trabalho desta entidade e eu
quero contribuir paraisso. Desgjo explorar essa area para ver se me agrada. Pode ser
divertido e interessante.” Cada uma destas idéias é diferente e originada por
diferentes forcas. E possivel salientar que alguns voluntérios enfatizam as
possibilidades de autoatualizagdo através do voluntariado, enquanto outros dao
maior importancia ao servico, ao dever e a retribuicdo pelos beneficios recebidos.
(COMUNIDADE SOLIDARIA, 2001, p.14)

Segundo Teoddsio (2001), voluntarios buscam um espago de convivéncia socia mais
saudavel, fugindo da competitividade e estresse que caracterizam o trabalho na area privada.
Inclusive, especula que, aso 0s voluntarios passassem a encontrar as mesmas pressoes na
esfera social, fatalmente iriam se desligar dos projetos comunitarios.

Em um estudo sobre gestdo de voluntéarios nos EUA, Geber (1991) observa que

naguele pais as pessoas realizam trabalho voluntério principal mente por trés razdes:

- Redlizac8o — pessoas que querem dar algo a sociedade;
- Afiliacdo — voluntérios que querem conhecer novas pessoas,
- Poder — voluntariar-se € um caminho mais fécil para alcancar posicoes de lideranca

do que esperar por uma promogao No emprego.
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Analisando a situagéo no Brasil, Landim (2000) afirma que “o que move muitos dos
voluntérios ndo é a consciéncia de que estd cumprindo um dever de cidaddo. E mais uma
relacéo de valores individuais de gjuda a quem precisa, de generosidade e, muitas vezes, de
obrigacdo religiosa’.

A intensa valorizacdo que as empresas brasileiras vém dando ao trabalho voluntério,
até como um item positivo nos curriculos dos profissionais que se candidatam a cargos em
seus quadros, tem contribuido para modificar o perfil do voluntariado brasileiro. Essa prética,
j& antiga no mercado de trabalho norte-americano, tem se difundido rapidamente entre as
empresas brasileiras. Teoddsio (2001) aponta a crescente exigéncia de experiéncia de trabalho
como voluntério para contratacdo por parte de grandes empresas, geralmente multinacionais,
0 que motiva muitos jovens a procurarem o trabalho voluntério. Dentre as mudancas no perfil
do voluntariado naciona destaca-se a queda na faixa etaria, estimulada pelo chamado
“protagonismo juvenil” (MEISTER, 2003; TEODOSIO, 2001), principio que prega a
autonomia e atuacdo dos jovens na sociedade. Além disso, o atruismo e a dedicacdo
esponténea do voluntariado tém se misturado cada vez mais com interesses particulares de
aperfeicoamento de curriculo e vivéncia profissional .

Em pesquisa realizada no ano de 2001, junto a ONG PV, Silva (2002) aponta cinco

categorias distintas de motivacéo dos voluntérios:

- Assistencid: gudar o outro (que € carente de afeto, coisas materiais, informacéo e
conhecimento);

- Humanitéria: contribuir com o outro (visto como semelhante, préximo), podendo
incluir crescimento espiritual;

- Politica: exercicio da cidadania, agdo emancipatoria;

- Profissional: experimentar conhecimentos adquiridos na universidade, aplicar
conhecimentos, obter emprego em ONGs,

- Pessoal: vinculada a tratamento terapéutico, busca de relacionamento interpessoal,
busca de retorno emocional.

Com base no exposto anteriormente, consegue-se mapear algumas das motivacdes

para o trabalho voluntario, conforme Figura 4.
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Figura 4: Possiveis motivacfes para o trabalho voluntéario

FIM DA ACAO
EU OUTRO
r o Humanitéria— dar oportunidade, contribuir
< OUTRO Religiosa- resgate
a Politica, cidadania
©)
Z Compartilhamento Luta por um ideal
o4
o Profissional _ . _ . _
O Assistencial — generosidade, filantropia,
Q Pessoal — satisfagdo propria, realizagdo, | doagsio
O | EU
w afeto
Afiliagcéo Dever, culpa

Fonte: Elaborada pela autora.

3.3. A visdo dos voluntarios

O trabalho voluntario ndo existe apenas na &rea social, onde visa minimizar caréncias
dos setores mais frageis e vulneraveis da populacdo. Cada vez mais, voluntarios se dedicam as
diversas causas de defesa de direitos, a causa ambiental, as artes e a cultura, arevitalizagdo de
suas comunidades, como um exercicio de cidadania comprometida e participativa
(COMUNIDADE SOLIDARIA, 1997). O crescimento do espaco mididtico dedicado ao
terceiro setor e ao voluntariado estimula a discussdo sobre 0 sentido que o voluntariado tem
para os proprios voluntérios. Nesse estudo, realizou-se uma pesquisa em meio eletronico,
mais especificamente, em um site de relacionamentos, em janeiro de 2007. No periodo de
levantamento dos dados, entre os meses de dezembro de 2006 e janeiro de 2007, havia 480
comunidades registradas no site de relacionamentos contendo em seu nome uma das seguintes
paavras. “voluntério”, “voluntarios’ ou “voluntariado” e 996 pessoas que nos seus perfis
pessoais ou profissionais se definiam como voluntarios. Além dessas, neste mesmo site ha
muitas comunidades dedicadas a causas especificas, ONGs ou OSCIPs que, pela variedade
dos titulos, tornam-se invidveis para computo nesse estudo, ja que no préprio site ndo ha uma
classificac8o a priori para tais comunidades. Para fins de andlise, selecionaram-se aqui as 18
comunidades com mais de 1000 participantes cujos nomes contém as expressdes “voluntario”
ou “voluntariado”. Os nomes destas comunidades, seus nuimeros de membros e as
autodescricdes encontrantse no Anexo A.

Observa-se que, das 18 comunidades, 4 sdo dedicadas a causas especificas (animais,
Greenpeace e bombeiros) e as demais (78%) sdo dedicadas ao tema genérico “ser voluntario”.

Nestas 14 comunidades, de modo explicito ou implicito, sGo convidados a participar “quem
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faz’, ou “quer/gostaria de/pretende fazer” trabalho voluntario. Algumas vao além disso,
incitando a participacdo de quem “ja fez” ou quem “conhece alguém que faca’ trabalho
voluntario. As descricdes dessas comunidades identificam o voluntario em torno dos

seguintes focos:

- Humanitério (colabora; presa servico, dedica tempo, talento e habilidade,
contribui com o bem estar das pessoas em geral);

- Assistencia (pensa no préximo, guda o proximo, gjuda sem esperar nada em
troca, se importa com a condicdo de vida de quem é menos favorecido, faz um
pouquinho para o préximo; contribui com o bem estar das pessoas, doa tempo e
conhecimento);

- Acédo politica ou de cidadania (quer/constr6i um mundo melhor/um pais com
menos desigualdade e mais amor, pode mudar a situacdo/o mundo/as coisas/ a
realidade da regido, ndo fica apenas criticando, faz a sua parte,);

- Redlizacdo pessoa (alguém que sente prazer / sente-se gratificado em fazer o que

faz - ser voluntério/gjudar as pessoas, alguém que tem algo a oferecer).

Como se pode observar, questdes profissionals, de afiliagdo e religiosas ndo sdo
abordadas nas descricbes dos voluntérios. Entretanto, as demais categorias assemelham-se

aguelas encontradas no referencial tedrico, apontadas anteriormente.

3.4. Dimensdes do trabalho voluntario

Sendo o terceiro setor amplo e de fronteiras tdo difusas, ndo é estranho que as
atividades de voluntariado sejam t&o variegadas. Concluindo etapa do estudo, com base
em classificagbes apresentadas pelo Centro de Voluntariado de S&o Paulo (2007) e pelo
Comunidade Solidaria (1997), agregando-se a elas o referencial consultado (MEISTER, 2003;
SILVA, 2002) e as descricdes das comunidades de voluntarios, propdemse agumas
dimensbes - a priori independentes - a partir das quais o trabalho voluntério pode ser
considerado:

Quanto ao nivel de organizacdo da acao:

- Ac0es individuais — Ag0es escolhidas e conduzidas por iniciativas individuas,
sgjam elas pontuais ou periodicas. Por exemplo: profissionais liberais (médicos,
advogados etc.) que atendem a pessoas carentes; afabetizar adultos, dar aulas de
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artesanato, incentivar a coleta seletiva de lixo, doar aimentos, brinquedos ou
roupas

Ac0es coletivas — Acdes que, ainda que escolhidas pelo voluntério, fazem parte de
uma organizacdo exterior a ele e estdo sujeitas a determinadas regras quanto a
escopo, periodo, publico alvo ou horario. Essas agbes podem estar ligadas a
OrganizacBes Sociais ou a Projetos Publicos. Por exemplo: participacdo em
campanhas, participagdo em grupos comunitarios, trabalho em OrganizacOes

Sociais.

Quanto afreguéncia:

Acoes pontuais — Redlizadas uma Unica vez, ou em momento especifico. Em geral
tem carater assistencial, ndo sendo de longo prazo e podem ser questionaveis
guando se pensa em voluntariado como uma crenga, ideologia ou atitude. Por
exemplo: doacles para as campanhas do Agasalho, do “Papai Noel dos Correios’,
doacdo de sangue, distribuicdo de preservativos no periodo de Carnaval, ou
guaisquer campanhas pontuais de doacOes diversas. Nessa categoria incluem-se
também as gudas emergenciais ou em sSituacles extraordinarias (desastres,
primeiros socorros);

Ac0es rotineiras — Que se realizam com regularidade e sem prazo pré-definido.
Caracterizam se pelo alto nivel de comprometimento com uma causa social e, em
termos de organizacdo, pode-se falar em cultura do voluntariado. Por exemplo:

participacdo em associacdo de moradores, apoio a escola publicalocal;

Quanto as atividades desenvolvidas;

Acdes profissionais — Necessitam que o voluntério utilize sua de formacdo
especifica para redizélas. Por exemplo: assisténcia juridica gratuita, mutirdes
meédicos, assisténcia social.

Acdes gen&ricas — Nao requerem formacdo especifica para que sgam
desenvolvidas. Por exemplo: doar sangue, leitura para criangas em ambiente

hospitalar, limpeza, servir refeicoes.

Quanto as relacdes do voluntéario com o beneficiado:

Acbes diretas— O voluntério tem contato direto com o beneficiado ao realizar suas
atividades. Por exemplo: servigos de atendimento na érea da salide (atendimento

médico, psicoldgico, de enfermagem, grupos de auto-agjuda...), desenvolvimento
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comunitério (profissionalizacdo, geracdo de renda, revitalizagdo de é&reas
urbanas,...),

- Ac0es indiretas — O voluntario ndo tem contato direto com o beneficiado. Por
exemplo: arrecadagao assistencial (arrecadacéo de alimentos, de recursos materiais
e financeiros,...), defesa de direitos @dvocacy) por diversas causas - incluindo
meio ambiente, questdes de género, minorias.

Quanto as relacdes do voluntério com a comunidade atendida:

- AcOes exOgenas — O voluntario ndo participava da comunidade antes de
voluntariar-se e ndo possuia relacdo direta com esta.

- Ac0es enddgenas — O voluntério ja participava da comunidade ou possuia relagéo
direta com ela. Por exemplo: mées voluntarias em uma creche mantida pela
associacdo de bairro, pais voluntérios no projeto Amigos da Escola.

Observa-se que ndo se inclui aqui uma dimensdo que diga respeito as motivagdes do

trabalho voluntério, por ser essa uma dimensdo subjetiva e dificil de ser avaliada.

Com base nesta classificacdo e caracterizacdo da acdo voluntéria, € possivel

compreender o papel estratégico que possui 0 coordenador de voluntarios, umavez que este é

0 elo entre as organizacOes sociais e 0s voluntarios.
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4. O Coordenador de Voluntarios

“E o0 que é trabalhar com amor? E tecer o pano

com fios tirados de vosso coracao.”

Khalil Gibran

Neste capitul o objetiva-se compreender o papel do coordenador de voluntérios, a partir

de um ponto de vista tedrico, com base no material disponivel sobre o tema. Para alcancar

essa compreensdo, analisamse o surgimento e as fungbes dos Centros de Voluntérios e a
Gest&o de Pessoas nas OSCs.

4.1.0s Centrosde Voluntarios

No Brasil, em meados da década de 90, o voluntariado ja representava uma realidade,
mas ainda praticamente invisivel. Por toda a parte, cidaddos dedicavam-se a causas sociais e
comunitérias, ainda que ndo houvesse divulgacdo dessas atividades por parte da midia
(FISCHER, 2004). Os voluntérios j& estavam presentes nas mais variadas areas. assisténcia a
grupos sociais vulneraveis, trabalho em hospitais, creches e escolas, participacdo em
campanhas de mobilizacdo da populagdo, dém de iniciativas nas areas de meio ambiente,
cultura, esporte e lazer (CORULLON, 2002).

Entretanto, as organizacbes que utilizavam trabalho volunt&rio tinham poucas
oportunidades de trocar experiéncias e somar esforcos em iniciativas de interesse comum
(COMUNIDADE SOLIDARIA, 1997). Por outro lado, muitas pessoas que gostariam de
participar ndo encontravam canais adequados por meio dos quais chegarem as organizacdes e
as comunidades. Para modificar essa situacdo, surgiram propostas que buscavam assegurar
maior visibilidade, qualidade e continuidade as muitas iniciativas de organizacdo de
voluntarios jaem curso e também promover o trabalho voluntario no Brasil.

Nesse contexto, a partir de um debate proposto pelo Comunidade Solidaria, no ano de
1995, e que envolveu governo, igrgas, clubes de servigos, associacbes comunitérias,
organizacbes ndo governamentais, prefeituras municipais e empresas que ja realizavam
trabalho voluntério, foi proposta a criacdo de Centros de Voluntarios, que seriam elos, em
cada cidade, entre aqueles que desgavam voluntariar-se e aqueles que precisavam de apoio e
guda. Os Centros de Voluntérios ®riam também pontos de encontro e intercdmbio de
experiéncias, gjudando na capacitacdo dos voluntarios e de suas organizacdes, bem como na
divulgacdo e valorizagdo das iniciativas bem sucedidas em todo o pais (COMUNIDADE
SOLIDARIA, 1997).
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Assim, foi criada a proposta dos Centros de Voluntarios (como OrganizacOes da

Sociedade Civil) que teriam como funcéo:

organizar a oferta e a demanda de voluntérios (Banco de Dados, processo de
selecdo e encaminhamento etc.);

aumentar a visibilidade e o reconhecimento do trabalho voluntario (campanha na
midia, premiacdes etc.);

implementar estratégias locais de mobilizacdo e estimulo a participacéo, dirigidas
a publicos especificos (jovens, pessoas da terceira idade, profissionais liberais,
funcionérios de empresas);

oferecer espago para intercambio de experiéncias entre ingtitui¢es e voluntérios
(Boletins, Seminarios, Internet, encontros);

promover a cultura do voluntariado (conscientizagdo, qualificacdo, reflexdo critica
sobre seu valor e papel, aspectos legais, capacitacdo gerencial, assessoria para

estratégias de financiamento e marketing etc.).

Além da organizacdo do voluntariado, outras preocupacfes envolveram a proposta de

criacdo dos Centros de Voluntarios, especiamente duas. as desisténcias dos voluntérios

(geralmente sinalizada por falta de assiduidade e compromisso) e 0 excesso de voluntérios em

algumas ingtituicbes mais visiveis, enquanto outras tinham total caréncia desse tipo de

trabalho. Como possiveis causas para as desisténcias dos voluntarios, o Comunidade Solidaria
(1997) aponta:

preconceitos da sociedade em gera quanto ao perfil socio-econdmico dos
voluntarios (percepcdo de gque os voluntérios “tradicionais’ provém das camadas
mais favorecidas da populagdo, em geral mulheres das elites econémicas), quanto
ao tipo de trabalho (desvalorizador e assistencialista) e quanto a importancia deste
(Visto como um passatempo e ndo como um compromisso de trabalho);

pouca divulgagdo das acbes (ndo existindo opcOes de reconhecimento, e a
sociedade como um todo ndo valorizando seu trabalho, o voluntario acaba se
desmotivando e desistindo);

falta de clareza do papel dos voluntérios dentro da organizagcdo, de conhecimento

do perfil de voluntério mais adequado a sua missdo, de uma descri¢ao por escrito
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das tarefas a executar e de critérios e procedimentos para avaliacdo dos resultados
concretos da sua acéo.

- falta de um sistema bésico de apoio ao voluntario, como bom atendimento na
chegada a uma ingtituicdo, disponibilizac8o de tarefas compativeis com & suas
expectativas, orientacdo adequada e treinamento especifico para a realizacéo das
tarefas,

- fata de aplicagdo consistente de modelos eficientes de capacitacdo e
gerenciamento dos voluntarios, bem como de monitoramento e avaliagdo do
impacto de seu trabaho;

- pouco espago para intercomunicacdo e troca de experiéncias: dado que a maioria
das organizaces prioriza 0 atendimento das necessidades de seu publico-avo, esta
énfase no destinatario da agdo — e ndo no voluntario — faz com que ndo seja dada

atencdo ao voluntério e nem se amplie 0 seu espaco de participacao.

Com isso, coube aos Centros de Voluntarios a capacitacdo gerencial das OSCs,
incluindo-se ai a Gestéo de Pessoas e, especificamente, a gestéo dos voluntarios.

Apenas quatro anos apds o lancamento do programa Centros de Voluntarios, havia
sido constituidos mais de 30 centros, situados em 16 Estados e no Distrito Federa
(CORULLON, 2002). Dentre esses centros estavaa ONG PV, criada em janeiro de 1997, por
iniciativa do empresariado do Rio Grande do Sul com a visdo de desenvolver a cultura do
trabalho voluntario organizado (PV, 2007). A partir de entdo, os Centros de Voluntérios
tornaram-se nucleos regionais de referéncia, divulgacdo, capacitacdo e organizacdo da ofertae
demanda de voluntérios (CORULLON, 2002).

4.2. Gestao de Pessoas no ter ceir o setor

Considerando-se que um dos maiores desafios da administragdo consiste em conseguir
gue as diversas pessoas de uma organizacao incorporem os objetivos estabelecidos, de forma
a assumir o compromisso de rediz&los - utilizando para isso seus conhecimentos,
inteligéncia, energia e dedicacdo — a discussdo de model os de gestéo que valorizem a pessoa e
o trabalho humano como componentes essenciais é fundamental (FISCHER, 2004). Segundo
Werther e Davis (1983), a Gestéo de Pessoas existe para melhorar a contribuicdo feita as
organizacOes pelos recursos humanos. Ou sga, busca uma melhor integracdo dos
trabalhadores aos objetivos e politicas das empresas. Na construcdo do ‘coletivo

organizacional’ busca-se estabelecer uma base de sustentagdo e legitimidade para as
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diretrizes, iniciativas e atividades ingtitucionais, a partir da qual se possam mobilizar as
pessoas (RUAS, 2004). Nesse sentido, utiliza-se nesse estudo a expressado Gestdo de Pessoas
para significar a incluséo dessas “novas dimensdes e complexidades’ (RUAS, 2004, p.IX) a
visdo tradicional de Gestéo de Recursos Humanos (GRH).

Bitencourt (2004) considera que existam quatro dimensdes a partir das quais pode-se
analisar a GRH: o contexto (o0 ‘pano de fundo’ econdémico e social), a definicdo (o que se
entende como GRH, o equilibrio entre uma visdo tecnicamente consistente e a consideracao
das limitagbes de natureza subjetiva), as ferramentas (instrumentos que fazem parte do
conjunto de possibilidades do gestor) e a aplicagdo (a pratica da organizacéo pautada pelas
dimensdes anteriores). A visdo mais tradicional de GRH privilegia a discusso da terceira
dimensdo (as ferramentas) ao tratar a GRH como a area organizacional que desempenha uma
série de atribuigdes, ou funcdes. Aquino (1980), por exemplo, define as funces basicas de
Gestdo de Recursos Humanos como sendo as atividades minimas a serem desenvolvidas pela
empresa, de maneira que a mesma consiga alcancar seus objetivos, e descreve cinco funcdes:
procura (a ligacdo entre o mercado e a empresa, e é comumente conhecido por "recrutamento
e sdecao”), desenvolvimento (treinamento inicial e continuado, visando a ascensdo funcional
dentro da organizacdo; desenvolvimento de aptiddes, conhecimentos e atitudes necessérios),
manutencado (politicas de fixagdo dos bons funcionarios), pesquisa (conhecer o trabalhador e o
comportamento da organizagdo, incluindo avaliagbes de desempenho) e utilizagdo
(capacidade da empresa de saber aproveitar o potencial de méo-de-obra disponivel, ou sga,
liderar e administrar as pessoas de forma competente e eficiente).

A Gestdo de Pessoas € um dos aspectos mais relevantes do gerenciamento das
organizacoes do terceiro setor, apesar de ser um tema deixado em segundo plano na maioria
das vezes, sobretudo quando comparado com outros temas gerenciails como a captacdo de
recursos financeiros, por exemplo, (TEODOSIO, 2001). Nas organizacBes do terceiro setor,
muitas vezes, o Coordenador de Voluntérios agrega as funcdes tradicionais da GRH (ainda
gue adaptadas, pois 0 voluntario ndo tem com a organizacdo um vinculo igual ao de um
empregado) ao papel mais amplo da Gestdo de Pessoas.

Por outro lado, faar em Gestdo de Pessoas no terceiro setor significa incluir a
diversidade de organizagtes que pertencem a ele. Landin (2003) relata que a maior parte das
organizacbes sem fins lucrativos no Brasil € composta por associagbes (77%). Séo
associacOes beneficentes e assistenciais, recreativas e esportivas, culturais, cientificas e
educacionais. Dentre estas, destacam se as entidades assistenciais e educacionai s organizadas,

administradas e martidas por clube de servicos, igrejas, outras confissdes religiosas e
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filostficas, e associacfes de voluntérios, traduzindo-se em creches, centros de atendimentos a
dependentes quimicos, instituicdes de apoio sicio-educativo, de ensino profissionalizante,
asilos, etc., que possuem uma area de abrangéncia mais localizada, municipal ou regiona
(COSTA, 2003). Por outro lado, existem também aguelas instituicbes de caraer ndo-
governamental que ganharam expressdo nacional pelo volume de pessoas beneficiadas,
nimero de volunt&rios envolvidos e recursos financeiros captados e aplicados, como a
Associacdo de Pais e Amigos dos Excepcionais — APAE (mais de 21.000 voluntérios e
200.000 beneficiados), a Associacdo de Assisténcia a Crianca Deficiente- AACD (com 1.200
voluntarios e 4.000 criancas atendidas) e a Pastoral da Crianca (de vinculacéo religiosa, que
beneficia 1,5 milhdes de pessoas, contando com 150.000 voluntarios). Além disso, ha indicios
de que organizacOes do terceiro setor tendem a ser “mais complexas que empresas de
tamanho compardvel” (ANHEIER, 2000, apud MYERS, 2004, p.641), tanto quando se
considera “o0 ambiente externo (por exemplo, diversidade de necessidades e solicitacbes dos
stakeholder, multiplicidade de fontes de renda) quanto o interno (relagbes com/entre
funcionarios, voluntarios, beneficidrios e diretores)” (HILL, 2000 apud MYERS, 2004,
p.641).

Dada a multiplicidade de organizacGes com diferentes trajetdrias histéricas, niveis de
legitimidade social, formatos organizacionais, tamanho e abrangéncia, aporte de recursos e
técnicas gerenciais, torna-se dificil estabelecer parametros para o desenvolvimento de técnicas
de Gestdo de Pessoas no terceiro setor brasileiro. Mesmo assim, € fundamental para as OSCs
estruturarem e implementarem um modelo de Gestéo de Pessoas coerente com seus valores e
padrfes culturais, e sintonizado com seus objetivos estratégicos (FISCHER, 2004).

Teoddsio (2001) propde a seguinte tipologia de entidades do terceiro setor, de acordo
com seu grau de modernizagdo da Gestéo de Pessoas:

1 — institui¢cdes pouco estruturadas, que ndo adotam regras elementares da Gestéo de

Pessoas, como por exemplo, treinamento inicial e registro de seu corpo de
voluntérios;

2 — ingtitui¢gdes altamente estruturadas, que adotam técnicas de Gestdo de Pessoas
importadas de empresas privadas das quais se originaram, como no caso de muitas
fundacbes empresariais;

3 — institui¢des que desenvolveram autonomamente metodologias avangadas de
organizacdo e Gestéo de Pessoas, sobretudo voluntarios.

A tradicdo nas OSCs brasileiras é de uma gestdo informal e n&o profissional. Com o

crescimento do setor, a partir da década de 90, essa gestdo “amadoristica’ passou a prejudicar

0 desempenho das organizacOes, pois elas competiam entre Sl por recursos escassos e eram
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avaliadas por seu desempenho (FISCHER, 2004). A mudanca de visdo em relacdo a gestéo
iniciouse pela estruturagcdo da captacdo de recursos financeiros e pela atengdo aos campos
juridico e tributério. Em relacdo a Gestdo de Pessoas, a mudanca localizovrse em
procedimentos para atender as exigéncias legais quanto aos funcionérios, continuando os
demais aspectos com modelos informais e ndo profissionalizados. Historicamente, temse
constatado que, “vé&rios modelos de ingtituicbes sem fins lucrativos implantados no Brasil
partiram do principio que para diminuir custos devia-se empregar mao-de-obra barata, com
pequena qualificagdo” (COSTA, 2003, p.14). Por outro lado, o campo de atuacdo de algumas
organizacdes (como instituicdes de salde, assessorias juridicas) exige pessoas com alto nivel
de quaificagdo profissional, enquanto que em OSCs dedicadas a atividades de assisténcia
social e filantropia, o cardter de idealismo (ou traco de identidade ideoldgica e religiosa)
contribui para manter o baixo nivel de qualificacdo e a informalidade na Gestéo de Pessoas -
tanto no trato com funcionarios quanto com voluntérios (FISCHER, 2004). Essa relacdo entre
area de atuacdo e Gestdo de Pessoas ndo ocorre apenas no Brasil. Um estudo realizado nos
Estados Unidos demonstrou que o setor de atuacdo da organizacdo influencia a adocéo de
praticas de gestdo de voluntérios. Por exemplo, entidades que trabalham com salde ou
assisténcia socia geramente adotaram mais préticas de gestdo de voluntérios (ou em maior
grau) do gue as entidades gue trabalham com educacéo, artes ou cultura (Hager e Brudney,
20044).

Ha certa idealizag&o ao se pensar na Gestao de Pessoas no terceiro setor, tendendo-se a
pensar que neste se encontram qualidades que n&o nas empresas. Por exemplo, trabalho em
equipe, criatividade, capacidade de resolucdo de problemas, lideranca etc. (TEODOSIO,
2001). A idealizacdo ocorre também ao se pensar no nivel de participagdo encontrado nessas
organizagoes. Nesse ponto, Karawejczyk et alli (2000), verificam que

apesar do movimento do terceiro setor preconizar elementos democréticos, de
cidadania e participacdo dentro do seu espago de atuacdo, ainda ha muita coisa a ser
feita (...) Os espagos para uma participagdo, como ato e processo politico na
conquista e ocupagdo de espagos de poder nas organizagOes estudadas, ainda
demandam um maior entendimento por parte da dire¢do e funcionérios, onde os
sujeitos vdo se apropriando dos espagos conquistados pelo compromisso,
envolvimento e presenca. (p. 14)

Teoddsio (2001) recomenda, como melhor estratégia de Gestdo de Pessoas para o
terceiro setor, aprofundar as caracteristicas positivas que ja estdo presentes em varias
entidades sociais. S80 elas:

1 — estrutura hierérquica reduzida;

2 — trabalho estruturado em equipes multidisciplinares,
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3 — egtimulo & comunicagdo informal e formal entre gestores, trabalhadores e
comunidade;

4 — adocdo de reunides periddicas nas quais a geréncia adote uma postura efetiva de
ouvinte;

5 —trangparéncia e coragem para assumir erros por parte dos gestores;

6 — prestacdo de contas dos objetivos atingidos em bases compreensiveis a todos os
publicos envolvidos (trabal hadores, voluntarios e comunidade);

7 — avdiacdo de desempenho envolvendo todos os publicos interessados, desde os
executores dos projetos sociais até os beneficiarios, sendo utilizada ndo como mecanismo de
exclusdo da organizacdo, mas como estratégia capaz de demonstrar efetivamente os resultados
nefastos em termos sociais da baixa performance de cada um dos envolvidos na oferta de
servicos publicos;

8 — estabelecimento de prazos e compromissos negociados de maneira participativa,
para que os individuos de baixo rendimento possam se reposicionar e alavancar a
organizacao.

A discussdo da Gestdo de Pessoas no terceiro setor privilegia a relacdo de emprego
formal (por exemplo, os textos de FISCHER (2004), COSTA (2003), MY ERS (2004)), sendo
pouco abordada a gestdo dos voluntarios. No proximo item, discute-se como se da a insercéo
de voluntérios nas organizagdes do terceiro setor, especiamente no que se refere a gestéo
deles.

4.3. A insercdo do voluntario no terceir o setor

A insercdo de voluntarios nas organizactes do terceiro setor se da nas mais diversas
areas e atividades. Tanto podem estar ligados a atividade fim como a atividades de suporte da
organizacdo. Entretanto, os voluntarios ndo podem ser considerados como substitutos dos
profissionais contratados, nem como méao de obra gratuita, nem como estratégia para diminuir
os custos das entidades (COMUNIDADE SOLIDARIA, 1997). Além disso, os voluntérios
s80 pessoas com diferentes habilidades e contribuicbes a fornecer a ingtituicdo. Assim,
podemse ter voluntarios que oferecam apenas boa vontade, carinho e enggjamento a
instituicéo, bem como pode haver voluntarios que oferecam servicos de elevada qualificacéo
profissional (TEODOSIO, 2001).

N&o basta, entretanto, o voluntério estar disponivel para uma entidade, € preciso que
esta tenha uma tarefa especifica que esse volunt&rio possa desempenhar e que exista uma

confluéncia de desegjos e aspiracdes de ambas as frtes. O Comunidade Solidaria (2001)
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sugere como pontos a serem examinados antes da entidade recrutar voluntarios para atender
uma necessidade social 0s seguintes:

- Otrabalho que os voluntérios realizaréo é relevante?

- Envolver voluntérios vai aumentar ou nelhorar os servicos prestados ao publico
benefici&rio?

- Os voluntarios complementardo o trabalho das equipes remuneradas, sem
substituir postos de trabalho?

- Astarefas propostas sdo adequadas para os voluntérios e serdo satisfatorias para
cadaindividuo?

Determinados servicos oferecidos por instituicbes exigem formacdo e registro
profissional especificos. Nesses casos, a alocagdo de voluntérios nas funcbes técnico-
profissionais pode trazer instabilidade na oferta do servico aos beneficiados e/ou problemas
em sua qualidade. Algumas OSCs optam por impedir que voluntérios trabalhem em funcdes
gue exijam ata qualificagdo técnica, numa tentativa de minimizar os efeitos de possiveis
auséncias ou desisténcias.

Além de garantir relevancia, resultados, necessidade e adequacdo do trabalho
volunté&rio, a organizacdo ndo pode imaginar que os voluntarios ndo buscam uma
remuneracdo. Na verdade, voluntarios buscam remuneracdo ndo-material, sgja ela espiritual,
afetiva, politica, ideolégica ou mesmo de realizacdo profissional (TEODOSIO, 2001). Ou
sgja, vao até a entidade com uma série de expectativas que esperam que sejam supridas, o que
0S motiva a dar continuidade ao seu trabalho.

As diversas motivagdes dos voluntarios (discutidas no capitulo 3), suas expectativas,
habilidades e possibilidades de contribuir para a organizacdo geram a necessidade de uma
reflex8o sobre a gestdo desses voluntérios. Para redlizar a gestdo dos voluntérios nas OSCs,
foi sugerido pelo Comunidade Solidaria em 1997 a criagéo do papel de Coordenador ce

Voluntarios, a ser abordado no proximo item.

4.4. O papel do Coordenador de Voluntarios

O papel de um gestor que coordene voluntarios € reconhecido em muitos paises, em
diferentes niveis. Por exemplo, em paises como o0 Reino Unido, os EUA e o Canada ha
reconhecimento profissional e académico do pape de volunteer manager, volunteer
administrator ou volunteer director ha muitos anos, incluindo planos de carreira e a instrugéo
ao nivel de doutorado em administracéo e gestdo de voluntarios. Outro exemplo € a Australia,

onde h& programas de treinamento especificos para volunteer managers apesar de apenas 20%
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das organizacbes terem um funcion&rio atuando como Coordenador de Voluntérios
(MORGAN, 2001). Entretanto, nesses paises a gestdo dos voluntarios confunde-se com a
gestdo da propria organizacdo, pois estas em geral contam com uma pequena proporcao de
funcionarios em relagdo ao nimero de voluntarios.

Estudos realizados nos EUA (HAGER e BRUDNEY, 2004a; HAGER e BRUDNEY,
2004b; BRUDNEY e KELLOUGH, 2000) apontam que as préaticas adotadas para a gestéo de

voluntarios levam em conta a guns aspectos como:

tamanho da entidade (medido pelos gastos anuais);

ndmero de voluntérios;

- papel predominante dos voluntérios (servico direto ou indireto);

setor de atuacdo da entidade (educagdo, salde, arte, cultura, assisténcia social).

Um reflexo disso € que OSCs com mais envolvimento de voluntérios fazem maiores
investimentos na capacidade organizacional de gerencié-los - quanto mais voluntérios estéo
envolvidos com a organizagdo, mais 0 gerenciamento e supervisdo pessoal e informal déo
lugar & implementacdo de préticas padrdo que permitem lidar com grandes nimeros de
pessoal ndo-pago. Além disso, quanto mais especializado for o servico oferecido pela
instituicdo, maior a necessidade de adotar procedimentos de treinamento bastante estruturados
para repasse das metodologias de intervencdo aos novos volunté&rios, de forma a néo
descaracterizé&las ou modifick las a0 serem praticadas/aplicadas pelos novos membros da
organizacd (TEODOSIO, 2001).

No Brasil, o primeiro texto enfocando o papel do Coordenador de Voluntérios foi

lancado pelo Comunidade Solidariaem 2001. O documento com 67 paginas objetivava:

Contribuir na formagdo de Coordenadores de Voluntérios: aprofundar os
conhecimentos obre o tema, &udar a desenvolver as habilidades de: recrutar,
selecionar, programar, organizar, capacitar, supervisionar e avaliar de forma
ordenada grupos de voluntérios (COMUNIDADE SOLIDARIA, 2001, p.5).

Nesse documento (COMUNIDADE SOLIDARIA, 2001, p.37) é discutida a funcdo do

Coordenador:

A funcdo do Coordenador ndo é realizar a sua tarefa individualmente ou ditar
normas sobre 0 que os outros devem fazer. Conforme uma visdo mais ampla e atual,
sua missao é inspirar e orientar. Nesse sentido o Coordenador € um facilitador. A
grande responsabilidade dos Coordenadores de hoje é promover o
desenvolvimento dos recur sos humanos voluntérios. (énfase no original)

E também sdo atribuidas func¢des ao Coordenador de Voluntarios, dentre elas:
- Encontrar um lugar adequado a um voluntério que desgja trabalhar (conciliar o tipo

de trabalho para o qual esta apto com seus interesses e necessidades);
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- Incrementar a motivacéo do voluntério (fazer com que o voluntariado perceba que
por meio de seu trabalho tera a oportunidade de aprender, crescer e contribuir para
melhorar e aliviar os problemas sociais);

- Estabelecer um compromisso flexivel entre os voluntérios e a organizacéo, relacéo
a0 grau de participacdo a ser estabelecido quanto a tempo, energia e interesses dos
voluntarios;

- Supervisonar o trabaho dos voluntarios, incluindo: ensinar (compartilhar
conhecimentos e habilidades com o volunt&rio para que a atividade possa ser
desenvolvida com competéncia), gerenciar (plangjar e organizar o trabalho com o
voluntario e direciona-lo apropriadamente), avaiar (fazer avaliacdo critica do
desempenho do trabalho do voluntario para que ele possa aprender com a sua
propria experiéncia), fazer as ligagbes (conectar o volunt&rio com o0s vérios
elementos do Programa Voluntério e com a organizacdo onde trabalha).

Ainda o Comunidade Solidaria (2001, p. 28) aponta habilidades desgjaveis do

Coordenador de Voluntérios:

Numa situacado ideal, este profissional devera possuir...

- Capacidade para perceber as necessidades do contexto social;

- Habilidade paraouvir e envolver o outro;

- Capacidade para estabel ecer uma comunicacdo efetiva;

- Disposicéao paraintegrar-se a grupos e trabal har em equipe;

- Habilidade paraplanejar, organizar, delegar e supervisionar projetos;

- Capacidade pararefletir acerca de sua prética e conceitualizar sobre a ago;
- Capacidade para gerar mudancgas e para motivar tais mudangas,

- Habilidade para avaliar atarefa;

- Habilidade para estabel ecer uma comunicagdo intra e interinstitucional;
- Habilidade para o recrutamento e motivac&o de futuros voluntarios;

- Envolvimento consciente e comprometido com 0s projetos;

- Capacidade para coordenar grupos, habilidade para assumir lideranca democréatica
e de ser um facilitador datarefa grupal;

- Conhecimento das técnicas grupais,
- Habilidade na negociacéo e resolugdo de conflitos;

- Capacidade de deciséo;
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- Capacidade de facilitar os vinculos com outras instituicdes.

Uma caracteristica presente na maioria das OSCs é a elevada rotatividade de
voluntarios. Teoddsio (2001) argumenta que é importante estruturar um plano de carreira para
os voluntérios, que os permita assumir responsabilidades maiores na instituicéo, a medida que
demonstrem maior eficiéncia e principamente comprometimento di&io com o trabalho.
Muitos problemas de rotatividade de voluntérios enfrentados pelas institui¢des sociais deverm
se ao fato de serem repassadas aos voluntérios apenas as tarefas menos qualificadas, mais
repetitivas e desprezadas por todos na organizacdo — ou sgja, problemas de gestdo levam a
desisténcia de voluntérios. Além disso, Teoddsio e Resende (1999) afirmam que a capacidade
de retencéo de mé&o-de-obra voluntaria € associada a habilidade de se construir uma Gestéo de
Pessoas gue esteja voltada para o tratamento e regulacdo de conflitos. No terceiro setor, a
insatisfacéo com a postura e as agdes da organizacdo pode levar o voluntario a desisténcia— o
gue difere de empresas publicas e privadas, nas quais fatores como necessidade de
remuneracao, status e posicdo social, dentre outros, tornam-se barreiras para o desligamento
da organizacdo por parte do empregado, levando-o a adotar estratégias menos radicais como
mudanca de area, busca de novas fungdes e simulacdo de engajamento.

Quanto a possiveis agdes dos Coordenadores que possam levar a permanéncia dos
voluntarios ou, na sua auséncia, ao fracasso da atividade volunt&ria, 0 Comunidade Solidaria

(2001, p.59-60) aponta:

PAR INSTRUCOES COMPLETAS: uma vez que os volunt&rios atuam apenas
algumas horas por semana, podem esguecer, de uma semana para outra, de
instrucoes especificas. Como dedicam pouco tempo, pode ser que ndo percebam as
mudangas que se operam dentro da organizagdo. Para isso 0 supervisor deve estar
disponivel e fornecer as informagdes necessérias. Receber uma clara informagéo é
MUITO importante para os voluntarios que trabalham diretamente com os
beneficiérios.

EXPECTATIVAS CLARAS por parte do voluntario e do supervisor € outro
componente de grande importancia. Um bom supervisor deve saber por que o
voluntario esta ali: se deseja formacdo, experiéncia de trabalho, contatos sociais, e
deve tentar satisfazer essas expectativas. O voluntario por sua vez, deve saber 0 que
se espera dele e deve propor mudancas se algo néo esta de acordo quanto ao tempo
ou a formag&o de que dispde. Honestidade quanto as exp ectativas € um ingrediente
essencial para que um programa com voluntérios funcione.

DEMONSTRAR ESTIMA é fé&cil, mas é esguecido com muita freqiéncia num
processo de supervisdo. Agradecer na hora em que os voluntarios vao embora,
elogiar um trabalho corretamente realizado, mencionar seu trabalho a outros
voluntarios, informar o Coordenador quando um trabalho foi bem realizado etc.
Tudo isso é muito simples e toma pouco tempo, mas produz resultados perceptiveis.

ENFRENTAR CONDUTAS INADEQUADAS finalmente, é una tarefa muito
dificil de realizar. Muitos voluntarios, pelo fato de ndo serem remunerados ndo
aceitam reclamagfes ou orientacdo. Isto € um engano. O trabalho voluntério ndo é
remunerado, mas é trabalho: tem metas, obrigacdes, responsabilidades! Se ndo é
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realizado com responsabilidade ou cuidado, o dever do supervisor € orientar e
oferecer sugestbes. Ha vezes em que solugdo é encaminhar o volunté&rio para outra
instituicdo. Conforme o caso, pode ser preciso afastar o voluntério da funcéo.

Algumas préticas sugeridas (FISHER e COLE, 1993; GROSSMAN e FURANO,
1999; MCCURLEY e LYNCH, 1996; UPS FOUNDATION, 2002) para uma maior
efetividade na gestdo de voluntarios incluem: estabelecimento de politicas que governam o
programa de voluntérios, descri¢do por escrito das atividades dos voluntérios, realizacgo de
atividades de recrutamento de voluntarios, orientacdo dos voluntarios, treinamentos basico e
continuado, empower ment dos voluntérios para coordenarem outros voluntérios, atividades de
reconhecimento, avaliacdo dos voluntarios, treinamento dos funcionarios para trabalharem
com o0s voluntarios, destinacdo de recursos para programas de voluntarios e aquisicdo de
seguro de responsabilidade para os voluntarios. Brudney (1999) ainda reconhece que a
disponibilidade do Coordenador de Voluntérios e a proporcéo de tempo dedicada a gestédo dos
voluntarios sdo especia mente importantes como préticas de gestdo. Além disso, varios artigos
(BRUDNEY, 1999; BRUDNEY e KELLOUGH, 2000; GROSSMAN e FURANO, 1999;
HAGER e BRUDNEY, 2004b) sugerem a relagdo entre a adocdo das “préticas
recomendadas’ para a gestéo de voluntarios e a eficacia dos programas de voluntariado.

O conjunto de préticas de gestdo sugeridas na literatura (especialmente americana)
serviu de base para 0 conjunto de préticas sugeridas no Brasil, ainda que o perfil dos
voluntarios e dos Coordenadores de Volunt&rios sgja diferente. Um estudo nos EUA
patrocinado pela Associagdo para Administracéo de Voluntérios (Association for Volunteer
Administration) encontrou que a maioria dos Coordenadores de Voluntarios eram mulheres
(83,9%), brancas (80,5%), com idade média de 45 anos, e quase dois tercos delas (64,5%)
possuiam graduacdo de nivel superior (27,7% possuiam algum tipo de graduacdo). Na média,
elas trabalhavam h& cinco anos e meio como Coordenadoras de Voluntarios (BRUDNEY e
SCHMAHL, 2001). Em estudo sobre voluntariado no Cazaguistdo, que possui um
crescimento recente do voluntariado e ONGs de tamanho pegqueno a médio (10 empregados e
55 voluntérios em média), Brudney e Nezhina (2005), encontraram que os Coordenadores de
Voluntarios, em geral, sdo mulheres (76%) de variadas etnias (33% cazagues, 33% russas e
34% de outros grupos), com média de 38 anos de idade, diploma universitario e ha quatro
anos na fungdo de coordenadoras. No Brasil, ndo foram encontrados estudos que apontem o
perfil dos Coordenadores de Voluntarios.
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Para dar continuidade a discusséo sobre gestéo de voluntérios, no proximo capitulo
discute-se a abordagem tedrica pela qual se optou nesse estudo — a de competérrias,

relacionando-a com o terceiro setor e a gestéo de voluntarios.
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5. Competéncias

“ Eisum problema! E cada sabio nele aplica

As suas lentes abismais

Mas gquem com isso ganha € o problema, que fica
Sempre comumx a mais...”

Mario Quintana

Desde as duas Ultimas décadas do século XX, a globalizacdo econbmica e as
inovacOes tecnoldgicas tém impactado a Gestdo de Pessoas, tanto nas préticas gerenciais
guanto no ambito das teorias organizacionais (FISCHER, 2004). Podem se destacar como

resultantes dessas mudangas:

- a percepcdo de que o ser humano é que faz a diferengca no desempenho
organizacional;

- a no¢do de que competéncia € o valor que o trabalho do homem agrega ao
resultado da organizagao;

- aprevalénciado capital social das organizagdes sobre 0s demais recursos e bens;

- a criacdo de modelos de gestdo que enfatizam a diversidade em vez da cultura
homogeneizadorae

- a geragdo de conhecimento e a educagdo disseminadora como atividades
organizacionais genéricas (FISCHER, 2004, p.79).

Ainda gue existam muitas questdes que possam ser apontadas como prioritarias para
as organizagOes do terceiro setor (wluntariado forte, organizado e participativo; trabalhos
administrativo e técnico articulados e definidos com clareza; plang/amento estratégico; gestdo
participativa; transparéncia nas decisdes, desenvolvimento de agbes e programas de red
interesse da populacdo; etc.), a Gestdo de Pessoas tem adquirido destague como area
prioritéria de atencdo, em funcdo da necessidade cada vez maior dessas organizages atuarem
com competéncia, com eficacia e com eficiéncia (COSTA, 2003).

Por outro lado, ainda que o conceito de competéncias sgja utilizado majoritariamente
vinculado as organizagdes do setor privado, a nocdo de competéncias também pode ser levada

a0 terceiro setor, pois, como afirma Fischer (2004, p.89),

embora todas as organizacdes necessitem fortalecer o vinculo das pessoas com suas
estratégias e objetivos, nas organizacdes do terceiro setor € preciso que essa
identidade organizacional sga ainda mais profunda, estimulando o
compartilhamento de uma visdo comum.
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Nessa perspectiva, 0 processo de desenvolvimento de competéncias dos recursos
humanos tem-se constituido como um dos principais desafios a serem enfrentados pelas
organizagbes do terceiro setor. No cotidiano institucional, as pessoas envolvidas no
desenvolvimento de atividades e servicos tém um papel fundamental e espera-se que sgjam
pessoas preparadas e capacitadas para as funcdes (COSTA, 2003).

O conceito de competéncia (e sua apropriacdo no espaco aganizaciona) tem sido
objeto de debate, sendo um dos temas de administracéo que tem mais intensamente transitado
entre o ambiente académico e o empresarial, tanto sob a forma de referéncia para a Gestéo de
Pessoas, quanto na perspectiva estratégica — como capacidades associadas a competitividade
das organizagOes (RUAS et al., 2005). Isso significa dizer que no campo organizacional o
conceito de competéncias acaba surgindo como dternativa para uma orientacdo no
gerenciamento organizacional de pessoas, em um patamar diferenciado de vantagem
competitiva (BARBOSA, 2005).

Também no ambiente académico a abordagem competéncias tem ocupado um espaco
privilegiado. Em um levantamento realizado entre quatro dos principais periédicos brasileiros
associados a area de administracéo e na secdo Gestdo de RH, dos Anais do ENANPAD, Ruas
et alli (2005) identificaram, no periodo 2000-2004, um total de 51 artigos, tratando direta ou
indiretamente do tema competéncias, sendo que destes 57% tratam de competéncias
individuais.

Entretanto, quando se fala em competéncias no terceiro setor 0 nimero de trabalhos
ainda ndo é notdrio, sendo que os existentes em geral focam uma listagem de atributos e
atividades dos gestores, transpondo muitas vezes conceitos do setor privado. Esse estudo
propde-se a analisar as competéncias dos Coordenadores de Voluntarios do terceiro setor,
guestionando-se inicialmente 0 que seria competéncia no contexto do terceiro setor.

Para tanto, discute-se a seguir a nocdo de competéncias, com suas abordagens
principais, aprofundase a discussdo de competéncias individuais e comentam-se 0os métodos

paraavaliar competéncias.

5.1. A nogdo de competéncias

A paavra competéncia, de origem latina, ja era utilizada no fim da Idade Média,
referindo-se & atribuico de competéncia a um tribunal para realizar determinados tipos de
julgamento. Dessa origem remota, passou a ser entendida como capacidade de readlizar
determinada tarefa. No uso néo-erudito, a nocdo de competéncia supde que, havendo uma
dada tarefa a ser realizada, tarefa essa que exija uma atividade intelectual e uma habilidade
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particular adquirida, existirdo especiaistas “que tém a possibilidade de cumpri-la
adequadamente e agueles que ndo a tém, e que a diferenca é claramente identificavel”
(ISAMBERT-JAMATI, 2001, p.35). Assim, um individuo € competente ao ter sua capacidade
em dado assunto reconhecida; trata-se, portanto, de uma diferenciagcdo entre pessoas.

Se, conforme Ropé e Tanguy (2001), o conceito foi primeiramente associado a nogdo
da educagdo, no campo da administragdo estratégica esse conceito foi revitalizado, invocando
0 conceito de competéncias organizacionais. No atual ambiente de maior competitividade e
globalizagdo, as empresas estdo em busca da construcdo de vantagens competitivas
sustentaveis. Conforme abordado por Porter (1986, p.22) “uma vez que forgas externas em
geral afetam todas as empresas da indistria, o ponto bésico encontra-se nas diferentes
habilidades das empresas em lidar com elas” Verificar que é indispensavel, para as
organizacOes, obter habilidades distintivas, significa, em outras palavras, que é necessario
identificar e desenvolver as competéncias organizacionais. De acordo com 0s autores que
adotam a visdo de estratégia baseada em recursos (Resource-Based View), as competéncias
distintivas das empresas correspondem aos ativos tangiveis (como canais de distribuicdo) e
intangiveis (como o potencial dos seus recursos humanos). Essa abordagem ganhou projecéo
a partir da pesquisa de Prahalad e Hamel (1990). Segundo esses autores, as vantagens
competitivas das organizacbes tém origem nas competéncias centrais da empresa (core
competence). S80 essas competéncias centrais que contribuem para a diferenciagdo em
relacdo aos concorrentes e aumentam a capacidade de expansdo da organizacdo. Devem ser de
dificil imitagdo pela concorréncia, mas seu valor deve ser percebido pelos consumidores. Esse
conceito é similar ao de Hitt e Duane Ireland (1985), que consideram competéncia distintiva a
gue representa a atividade que uma firma executa melhor, quando comparada com seus
competidores.

Prahalad e Hamel (1995) conceituaram competéncia como “conjunto de habilidades e
tecnologias, e ndo uma Unica habilidade e tecnologias isoladas, que permitem a uma empresa
oferecer determinado beneficio”. Prahalad e Hamel (1990, p.22) também discorreram sobre

algumas caracteristicas das competéncias centrais das organizagdes:

Competéncias centrais correspondem a aprendizagem coletiva na organizagao,
especialmente sobre como coordenar habilidades de produgdo diverses e integrar
fluxos multiplos de tecnologias. (...) As competéncias centrais ndo diminuem com
uso. Ao contrario dos recursos fisicos, que deterioram com o passar do tempo, as
competéncias aumentam quando sdo aplicadas e compartilhadas.

Em relagdo a0 terceiro setor, 0 conceito de competéncias centrais ndo pode ser

diretamente aplicado, pois a nocdo de concorréncia é completamente oposta ndo ha
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concorréncia por clientes/consumidores (beneficiarios), mas por fontes de recursos (publicos,
privados e pessoas fisicas) — que fazem suas opcdes pelas entidades a investir de acordo com
0s mais variados critérios. Assim, ainda que a organizacéo ofereca determinado beneficio e se
distinga de outras, isso ndo garante a ela uma vantagem competitiva.

Conforme Fleury & Fleury (2001) existiriam passos a serem dados para a formacéo
das competéncias:

- definir a estratégia de negécio;

- identificar as competéncias essenciais e as competéncias das varias areas da

empresa;

- dinhar as competéncias individuais (com diferentes ponderacbes entre as
competéncias de negdcio, técnicas e sociais) como as competéncias essenciais e
das &reas da empresa.

Em resumo, a organizacdo deve ter sua estratégia delineada, bem como identificadas
as suas competéncias organizacionais, principalmente as centrais, para que estas possam ser
desenvolvidas, 0 que implicaria no desenvolvimento de competéncias individuais pelos
empregados. Ainda relacionando as competéncias organizacionais e individuais, Dutra (2001,
p. 24) afirmaque:

H& uma relagcdo intima entre as competéncias organizacionais e as individuais,
portanto, 0 estabelecimento das competéncias individuais deve estar vinculado a
reflexdo sobre as competéncias organizacionais, uma vez que ha uma influéncia
mutua entre el as.

Assim, segundo esses autores, as competéncias individuais estariam vinculadas
aquelas estratégicas (essenciais), sendo definidas a partir destas. Para aplicagdo no terceiro
setor, abordagem ainda mostrase dificil, pois pressupfe que a estratégia e as
competéncias essenciais estejam bem definidas.

Por outro lado, Sveiby (2001, p. 345) considera que as competéncias individuais
deveriam constituir o foco da andlise:

a formulagdo de estratégia deveria comecar com a competéncia das pessoas. As
pessoas sd0 vistas como os Unicos e verdadeiros agentes nos negécios; todos os
produtos fisicos tangiveis, recursos, bem como as relagdes intangiveis, sdo
resultados da agdo humana e dependem em Ultima instancia de pessoas para que
continuem existindo.

Neste estudo, opta-se por seguir o enfoque das competéncias individuais, ou sga,
busca-se compreender em que se congtituiriam as competéncias individuais dos
Coordenadores de Voluntarios. No préximo item discutem-se as diferentes abordagens para as

competéncias individuais e justifica-se a escolhida para o presente estudo.
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5.2. Ascompeténciasindividuais

A nocdo de competéncias individuais vem sendo desenvolvida e aprimorada por uma
série de autores ao longo dos anos (BOYATIS, 1982; SPENCER & SPENCER, 1993;
SANDBERG, 1996; LE BORTEF, 2003). Na esfera individual, a discussdo sobre
competéncias busca configurar novas préticas de Gestdo de Pessoas, em resposta tanto a
reorientacdo das préticas empresariais, privilegiando a criacéo de valor e resultados, quanto as
pressdes de um contexto cada vez mais complexo e turbulento (BARBOSA, 2005).

Ainda que tenha surgido como uma evolugdo do conceito de qualificacdo, Fh muito a
visdo de competéncias individuais deixou de ser apenas 0 somatdrio de conhecimentos,
habilidades e atitudes. Foram incluidos nessa no¢do outros aspectos como a mobilizagdo, o
contexto e o resultado.

O Quadro 3 resume algumas das abordagens e concepgdes usua mente encontradas na
literatura académica no que se refere as competéncias dos individuos.

O conjunto de conceitos apresentado no Quadro 3 permite observar a amplitude de
enfoques sob o0s quais se trata o0 termo competéncias. Entretanto, alguns pontos mais

freglientes podem ser destacados:

- competéncia envolve conhecimentos, habilidades e atitudes, mas ndo se restringe a
eles,

- competéreia envolve resultado, por isso € relacionada freqUentemente a
desempenho;

- competéncia refere-se a um processo dinamico, portanto a mobilizacdo é uma
palavra chave na compreensdo do conceito bem como a idéia de evento. Ninguém

€ competente a priori.

Ruas et alli (2005) apontam que a falta de convergéncia nos conceitos deve-se ndo
apenas a falta de clareza ou de entendimento, mas a préopria evolugdo do conceito dentro de
um contexto organizacional em mudanca. Assim, diferentes periodos dariam diferentes
énfases a aplicacdo do conceito de competéncias. Esse processo hnicia-se pela passagem do
conceito de qualificagéo para o de competéncias (foco em identificar capacidades necessarias

para atuar num certo tipo de tarefa e obter um desempenho superior).
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Quadro 3: O Conceito de Competéncia para diferentes autores

Autor(es)

Conceito

ARRUDA (2000)

Evolucdo do conceito de qualificagdo para o conceito de
competéncia. Remuneracdo ndo pelo cargo ocupado, mas pela
capacidade e desempenho.

BARATO (1998)

“ saberes que compreendem um conhecimento capaz de produzir
determinado desempenho, assim como de assimilar e produzir
informagoes pertinentes’ .

BITTENCOURT
(2001, p.232)

processo continuo e articulado de formag&o e desenvolvimento de
conhecimentos, habilidades e atitudes onde o individuo é
responsavel pela construcéo e consolidacdo de suas competéncias
(autodesenvolvimento) a partir da interagdo com outras pessoas
no ambiente de trabalho, familiar e/ou em outros grupos sociais
(escopo ampliado), tendo em vista 0 aprimoramento de sua
capacitacdo, podendo, dessa forma, adicionar valor as atividades
da organizacao, da sociedade e asi proprio (auto-realizacdo).

BOYATIZIS (1982)

Comportamentos observaveis que determinam, em grande parte, 0
retorno da organizacao.

GALLART
JACINTO (1995)

&

Indissociagdo entre competéncia e agdo, com exigéncia de um
determinado conhecimento que oriente essa agao.

FLEURY e FLEURY
(2000)

Um saber agir responsavel e reconhecido, que implica em
mobilizar, integrar, transferir  conhecimentos, recursos,
habilidades, que agreguem valor econdmico a organizagao e valor
socia ao individuo.

LE BORTEF (2000)

O individuo realiza com competéncia suas atividades combinando
recursos incorporados (conhecimentos, saber fazer, qualidades
pessoais, experiéncia) e a rede de recursos adjacente (redes
profissionais, documentais e bancos de dados). O individuo seria
0 construtor de suas competéncias.

MEC/BRASIL (1998)

Conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes.

PUJOL (1999)

Conhecimentos, destrezas e dtitudes requeridas em uma
determinada gama de funcdes, em situagoes e contextos definidos.

RUAS (1999)

E a capacidade de mobilizar integrar e colocar em acao
conhecimentos, habilidades e formas de atuar a fim de
atingir/superar desempenhos configurados na misséo da empresa e
da érea

SANDBERG (1996)

Competéncia como vantagem competitiva. Construida a partir do
significado do trabal ho.

SPENCER e
SPENCER (1993)

Caracteristicas intrinsecas ao individuo que influenciam e servem
de referencial para o seu desempenho o ambiente de trabal ho.

ZARIFIAN (2001)

A competéncia profissional é uma combinacdo de
conhecimentos, de saber-fazer, de experiéncias e comportamentos
gue se exerce em um contexto preciso. Ela é constatada quando de
sua utilizacdo em situacdo profissional a partir da qual é passivel
de avaliacdo. Compete entdo a empresa identificala, avaia g,
valida-la e fazé-laevoluir.

Fonte: Adaptado de Barbosa (2001) e Bitencourt e Barbosa (2004)
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Ainda segundo Ruas et alli (2005), nos anos 90, as mudangas no mundo do trabalho
levam & inclusdo de novos elementos como a instabilidade, o evento, a flexibilidade, a
responsabilidade (foco no momento da acdo, para a combinacdo e mobilizagdo das
capacidades; negacdo da competéncia a priori). Mais recentemente, com a intensificagcdo dos
processos de avaliacdo de desempenho e de resultados e 0 uso de indicadores, a énfase do
conceito de competéncia passa a ser a contribuicdo do trabalho para a estratégia da empresa.

Dentro desta percepcdo de Ruas et alli (2005) encontra-se uma das discussdes
freglientes quanto a competéncias, que representa a oposicdo de duas tendéncias. a questéo
das competéncias serem estaticas ou dindmicas, ou seja, competéncia é ‘um conjunto de
atributos que se possui’ ou ‘envolve a agdo, ndo residindo apenas no campo das
possibilidades, tendéncias ou potencialidades’. Por exemplo, para Fleury e Fleury (2000), as
competéncias sdo sempre contextualizadas. Os conhecimentos e 0 know how ndo adquirem
status de competéncia a ndo ser que sejam comunicados e trocados, ou seja, arede de
conhecimento em que se insere o individuo é fundamental para que a comunicacdo sga
eficiente e gere a competéncia. Assm, uma idéia que se apresenta embutida no conceito de
competéncias € o significado de evento, ou sga, “a no¢éo de que as situacdes de trabalho sdo
revestidas de singularidade e imprevisibilidade, exigindo uma capacidade do profissional de
mobilizar conhecimentos especificos preexistentes, proprios para aquele tipo de atividade”
(BECKER, 2004, p.30). Como afirma Le Boterf 2003), a competéncia ndo € apenas um
somatorio de saberes, nem somente saber selecionar, dentro de um repertério de recursos —
como conhecimentos, habilidades, qualidades, experiéncia, emocdes, entre outros — 0S
elementos pertinentes para a solugcdo de problemas: é preciso saber organiza-los, pois muitos
individuos, mesmo possuindo 0s recursos corretos, ndo sabem combina-los para a acdo, nos
momentos em que iSso € necessario.

Becker (2004) apresenta uma sintese do conceito de competéncia que liga a visdo mais
tradicional de conhecimentos, habilidades e atitudes, aos conceitos de mobilizagéo,
dependéncia do contexto e a no¢éo de autoconceito (a convicgdo sobre si, sobre a capacidade
individual de ter sucesso na execucdo de uma tarefa especifica, adaptado de Bandura (1984)).
Essa sintese pode ser vista naFigura 5.

Barbosa e Rodrigues (2006) também apontam uma possivel categorizacdo dos
conceitos de competéncia a partir dos focos de andlise de diversos autores que escrevem sobre
o tema. Propdem trés orientagdes bésicas. A primeira tem foco no trabalhador e é dominante
no gerenciamento de recursos humanos. Enfatiza os atributos detidos pelo sujeito em termos

de conhecimentos, habilidades e destrezas, e 0s tracos pessoai s requeridos para o desempenho
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da tarefa. A segunda focaliza as atividades de trabalho, sendo a principal dificuldade dessa
abordagem a inexisténcia de mecanismos capazes de traduzir as atividades de trabalho em
atributos requeridos. A terceira abordagem contempla simultaneamente as anteriores, ou sgja,
o trabalhador e o trabalho, buscando com isso contornar as deficiéncias de cada uma

isoladamente.

Figura 5: Sintese das principaisreferéncias de Competéncias Individuais

Trajetoria
Pessoal

Competéncias
Trajetéria Individuais
Profissional

(materializam o saber
agir e 0 auto-conceito)

Auto-conceito

Saber agir (CHA)

Valores/Crencas
Individuais

CIRCUNSTANCIA ESPECIFICA: EVENTO|

I CICLO VIRTUOSO

CIRCUNSTANCIA GENERICA: AMBIENTE

Fonte: BECKER, 2004, p.30.

Swieringa e Wierdsma (1992) contribuem para reflexdo destacando as trés
dimensBes principais do que consideram o desenvolvimento de competéncias:

- 0 saber — refere-se ao conhecimento. Implica questionamentos e esforcos voltados

a informagdo que possa agregar valor ao trabal ho.

- 0 saber fazer — refere-se a habilidades. Centraliza-se no desenvolvimento de

préticas e consciéncia da agdo tomada.

- 0 saber agir — refere-se a atitudes — o comportamento mais condizente com a

realidade desgjada.

Outro foco de andlise € proposto por Moscovici (1995), que propfe que as
competéncias possam ser analisadas como técnicas e interpessoais — inter-relacionadas e
fundamentais, tanto para o desempenho quanto para o desenvolvimento do ser humano, pois
apenas 0s conhecimentos e as técnicas ndo asseguram um desempenho adequado e de
qualidade. As competéncias interpessoais referem-se a habilidade de lidar eficazmente com
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relacdes interpessoais, de lidar com outras pessoas de forma adequada as necessidades de
cada uma e as exigéncias da situacdo. Essa competéncia pode ser desdobrada em dois
componentes. a percepcdo (visdo acurada da Situacdo interpessoal) e a habilidade
comportamental - flexibilidade perceptiva e comportamental que “significa procurar ver
varios angulos ou aspectos da mesma situacdo e atuar de forma diferenciada, ndo rotineira,
experimentando novas condutas percebidas como aternativas de agéo” (Moscovici, 1995, p.
37).

Na discussdo de competéncias, uma abordagem de ponto de vista diferenciado
ontologica e epistemologicamente é a apresentada por Sandberg (2000). Considerando
trabalhador e trabalho como uma entidade, e que a realidade se da por meio da interpretacéo
humana, Sandberg (2000) pergunta ‘o que constitui a competéncia humana no trabaho’.
Assim, ele questiona tanto as listagens de atributos quanto as definicbes a priori de
competéncia. Sua abordagem de pesquisa € interpretativa e se pauta em outros estudos da
mesma linha, que ja haviam sugerido que a competéncia € congtituida pelo significado que o
trabalho assume para o trabalhador na sua experiéncia. Suas principais conclusdes sdo:

- A competéncia ndo € um conjunto de atributos especificos:. pelo contrério, 0s
conhecimentos, habilidades e outros atributos utilizados para a realizagdo do
trabalho sdo precedidos, selecionado e baseados nas concepcbes que 0s
trabal hadores tém do trabal ho;

- Os atributos ndo tém significados fixos, mas adquirem significado a partir do
modo especifico como o trabalho é compreendido;

- As concepgdes que se tem do trabalho ndo sd dao sentido aos atributos, mas
determinam que atributos em particular seréo desenvolvidos e mantidos na
realizacao do trabal ho.

Assim, propde Sandberg (2000), a mudanca nas concepgdes do trabalho é a forma

mais basica de desenvolvimento de competéncias. Para ilustrar mudanca, ele propde o
ciclo de competéncia (Sandberg, 1996 apud Bitencourt, 2001) como uma maneira de unificar
a compreensao e a aplicacdo das competéncias (Figura 6).

Esse modelo propde o seguinte desdobramento (SANDBERG, 1996, p.21 apud
BITENCOURT, 2001, p.39):

- Conhecimento tedrico — “representa as caracteristicas intelectuais e descritivas

incluidas nas teorias, métodos e fatos que os trabal hadores precisam conhecer”;
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Conhecimento prético — “representa a familiaridade do trabalhador com seu
trabalho e sua habilidade de fazer julgamentos sobre 0 seu proprio desempenho”;
Rede de trabalho — “representa os contatos pessoais e ndo pessoais do trabal hador.
Os contatos pessoais referemse a interacdo com outras pessoas ho ambiente de
trabalho. Os contatos ndo pessoais centralizam-se na rede que se estabelece por
meio do acesso dos trabalhadores a manuais, livros de instrugdes, banco de dados
usados no trabalho”;

Capacidade — “a capacidade do trabalhador inclui aspectos fisicos e psicol 0gicos.
Os aspectos fisicos sdo definidos pelo volume de trabalho que o trabalhador pode
realizar num especifico espaco de tempo. As caracteristicas psicoldgicas
relacionamse ao sentimento ou experiéncias pessoais no sentido de ‘ser uma
pessoa competente’ podendo cumprir os resultados desejados’;

Concepcdo — € a origem do modelo e o que oferece significado as demais

variaveis.

Figura 6: Ciclo de competéncias

SROKHALPHQWR SRQKHALPHQWR]
7HYUR 30U WR
SROPHSOMR
SHGHIGH]
7 UDEDBR SDEDA.CDCH

Fonte: Sandberg, 1996, p.22 apud Bitencourt, 2001, p.37.

Bitencourt (2001) salienta que o0 modelo desenvolvido por Sandberg (1996) parece ndo

explicar suficientemente a dinamica de relacionamento entre as variaveis apresentadas, apesar

de denominar-se ciclo de competéncias. Entretanto, pode-se considerar que a concepcao

realiza o papel de articulacdo entre as outras varidveis, sendo a partir dela que as demais se

mobilizam.
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Neste estudo opta-se por uma abordagem dinamica das competéncias, considerando-as

sempre contextualizadas, relacionadas com aagdo e com a interagdo. Entretanto, a intencéo

aqui ndo é, simplesmente, aplicar abordagem diretamente as organizagbes do terceiro
setor, mas, como afirma Voltolini (2004, p.12), “tomar emprestado aguns de seus

fundamentos como ponto de partida, visando organizar um novo referencial tedrico, ndo

simplesmente baseado em adaptacdes conceituais, mas na construcdo de novas premissas’.

Considerando-se o referencial tedrico estudado, o terceiro setor como pano de fundo e,

especificamente, o papel do Coordenador de Voluntérios, busca-se neste estudo analisar as

competéncias individuais destes, a partir da concepcdo que tém do préprio trabalho, sob os

Seguintes aspectos.

dando-se

saberes (conhecimentos, capacidades, habilidades, experiéncia e maturidade);
acao (saberes selecionados, mobilizados e organizados; atitudes e formas de atuar);
resultado (desempenho desegjado),

énfase especial as competéncias classificadas por Moscovici (1995) como

interpessoais, conforme apresentaa Figura 7.

Figura 7: Base de analise para as competénciasindividuais

Fonte: Elaborado pela autora com base em Becker (2004) e Sandberg (1996).
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Assim, considera-se que a concepcdo do proprio trabalho atua como “filtro” para a
selecdo e mobilizagdo dos saberes, transformados na agcdo, e para a avaliacdo dos resultados.
Estes por sua vez, so agregados a trajetoria da pessoa, influenciando seus saberes e podendo

influenciar sua concepcao do trabalho (segja para ratifica-la ou transformé:- 13).

5.3. Métodos de analise de competéncias

Refletindo as variagbes do conceito de competéncia, dadas por diferentes enfoques e
abordagens, ha uma grande diversidade de métodos e ferramentas sugeridos para identifica
las, avali& las e gerencia-las. Em artigo publicado em 2006, Barbosa e Rodrigues identificam
cinco correntes metodoldgicas potencialmente relevantes para a construgdo de sistemas de
gestdo com base na nogéo de competéncias. andlise ocupacional, andlise comportamental,
analise construtivista, fenomenografia e analise funcional.

Cada uma dessas correntes estaria sustentada por referenciais tedricos especificos,
tratando de diferentes abordagens das competéncias. Fazse aqui um resumo do proposto
pelos autores (BARBOSA e RODRIGUES, 2006):

A andlise ocupaciona tem como principa categoria de analise a ocupacao (conjunto
de postos de trabaho cujas tarefas sdo semelhantes e demandam requisitos também iguais).
Esse tipo de andlise tem por objetivo identificar competéncias basicas e genéricas e
comportamentos comuns a diversas ocupactes, que habilitam os individuos a agir e obter
resultados em determinado posto de trabalho;

A andlise comportamental enfatiza os atributos que um individuo mobiliza no
“desempenho efetivo ou superior”. Assim, inclui uma gama variada de caracteristicas pessoais
tals como motivos, tragos de personalidade, auto-imagem e conhecimentos que se combinam
para a obtencdo de “resultados especificos com acBes especificas’ em um contexto
determinado;

A andlise construtivista visa ndo apenas identificar competéncias, mas principal mente
0 desenho de processos formativos — a relacéo entre individuo e conhecimento, fazer e saber,
teoria e prética. Nesse sentido a competéncia seria o espaco de convergéncia de necessidades
do contexto e das caracteristicas do individuo. Dessa abordagem derivam duas estratégias de

capacitacio por meio do trabalho: aformagdo em aternancia e pedagogia da disfuncéo®;

® Para uma descricao dessas estratégias de capacitacéo ver Barbosa e Rodrigues (2006).
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A andlise funcional tem como caracteristica sua orientagdo para desempenhos ou
resultados concretos. Busca explicitar, a partir de desdobramentos sucessivos das atividades
produtivas, as ‘funcdes elementares do trabalho’ - as que podem ser realizadas por uma
pessog;

A fenomenografia, que tem na obra de Sandberg (1996) sua referéncia maior, busca
ndo reduzir o constructo competéncia a uma lista de atributos e uma lista de atividades.
Remete-se a abordagem interpretativa, a qual fornece as bases para 0 emprego da
fenomenografia para descrever a competéncia no trabalho. Barbosa e Rodrigues (2006)
descrevem a fenomenografia como uma abordagem de pesquisa empirica e qualitativa
empregada originalmente na educacdo, para melhor entendimento das formas como as
pessoas experimentam as tarefas de aprendizado. Seu objeto é descrever as variagcOes
gualitativas nas experiéncias individuais do ponto de vista do individuo.

No presente estudo, opta-se por uma abordagem inspirada pela fenomenografia, na
medida em gue se busca a concepcado que os Coordenadores de Voluntarios tém do proprio
trabalho. Assim, consideram:se como premissas as conclusdes de Sandberg:

- A competéncia ndo é um conjunto de atributos especificos, mas estes séo

selecionados e baseados nas concepgdes que os trabalhadores tém do trabal ho.

- Os atributos ndo tém significados fixos, mas adquirem significado a partir do
modo especifico como o trabalho é compreendido.

- As concepgdes que se tem do trabalho ndo s6 ddo sentido aos atributos, mas
determinam que atributos em particular seréo desenvolvidos e mantidos na
realizacao do trabal ho.

E buscam-se identificar, além das concepgdes que os Coordenadores tém do proprio

trabalho, os atributos a serem desenvolvidos para a realizacdo do trabalho e o significado que

esses atributos tém para os Coordenadores.
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6. Métodos de Pesquisa e Trabalho

“ Como um homem que anda sozinho e nastrevas,
resolvi ir muito lentamente e usar o maximo de
circunspeccao em tudo, pois, ainda que sO avancasse
muito pouco, evitaria ao menos cair."

Descartes

Este capitulo tem como objetivo apresentar os procedimentos metodol6gicos que
foram utilizados na investigagcdo do problema de pesguisa e 0 método de trabalho empregado

para suarealizacao.

6.1. Método de Pesquisa

As organizagOes do terceiro setor, sem fins lucrativos, existem em todo mundo. Os
tracos comuns gue unem essas organizagdes S80 serem orientadas por valores, nao
distribuirem lucros e estarem menos sujeitas a controle politico direto (HUDSON, 1999).

Tendo em vista a diversidade e a abrangéncia deste setor, a pesquisa limita-se a um
estudo em OSCs de Porto Alegre, vinculadas a ONG PV, cuja atuagdo esta focada em
criangas e adolescentes em situagdo de vulnerabilidade social.

Considerando-se o tema estudado, verifica-se que ainda ha pouca compreensdo sobre
ele, dém de pouca producdo académica sobre 0 mesmo. Assim, optouse por realizar um
estudo exploratorio baseado em pesquisa qualitativa.

A pesguisa qualitativa (FLICK, 2004, p.42) “tem por objetivo a compreensdo do
fendmeno a partir do interior. Busca-se entender a opinido de um sujeito ou de diferentes
sujeitos e o curso de situacgOes sociais.” Com isso, permite ao pesquisador uma postura aberta,
cuja realidade vai construindo (criando e recriando) durante a execucdo do proprio estudo, a
partir de sua interagdo com o fenébmeno. Demo (1997) define pesquisa qualitativa como um
dialogo critico e criativo com areaidade; € a atitude de “ aprender a aprender”. Desse modo, a
reaidade é uma construcdo social da qual o investigador participa. Os fendmenos sdo
compreendidos dentro de uma perspectiva histérica e holistica. O pesquisador e o pesquisado
estdo em interacdo em um processo multidirecionado no qual ha ampla interacdo entre o
sujeito e o objeto do conhecimento. O conhecimento fundamenta-se na prépria acéo
(BAPTISTA, 1999). Segundo Merrian (1998), os pesguisadores que adotam esta forma de
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pesguisa estéo interessados em entender os significados construidos pelas pessoas. Baptista
(1999) acrescenta que o pesquisador € integrante do processo de conhecimento e interpreta os
fenbmenos atribuindo-lhes significado. Silverman (2000) acrescenta que na pesquisa
qualitativa se preferem palavras e imagens (a0 invés de nimeros), dados de ocorréncia natural
(observacdo ao invés de experimento, entrevistas ndo-estruturadas ao invés de estruturadas), o
significado (a0 invés do comportamento) e a geracdo de hipdteses (ao invés do teste de
hipéteses).

O estudo é exploratério porgue ndo se encontraram registros de conhecimentos sobre
as competéncias dos Coordenadores de Voluntarios no terceiro setor. Conforme Sampiere et
al. (1991, p. 59 e 60 apud Bitencourt, 2001, p.62),

0s estudos exploratérios servem para aumentar o grau de familiaridade com
fendmenos relativamente desconhecidos, obter informagdes sobre a possibilidade de
realizar uma investigagdo mais completa sobre um contexto particular da vida real,
investigar problemas de comportamento humano que os profissionais de
determinada area considerem cruciais, identificar conceitos e variaveis promissoras,
estabelecer prioridades para investigacBes posteriores ou sugerir afirmacfes
(postulados) verificaveis [...] com um denominador comum: investigar algo pouco
investigado ou desconhecido.

De acordo com Merrian (1998), quando se trata de um estudo qualitativo, em geral, as
perguntas sdo construidas a medida que o pesquisador aprofunda o conhecimento do assunto e
identifica as pessoas chave para a andlise em questdo. Para a redizacdo desse estudo,
sel ecionaram:-se as técnicas de entrevista semi-estruturadas além de observactes

Nas entrevistas semi-estruturadas, a solicitagdo de informagbes ndo envolve o
preenchimento de lacunas convencionais de informac&o sobre o respondente, mas a narragéo
de uma histéria pessoal, nas palavras do proprio narrador (TEN HAVE, 2004). Assim, 0
controle da narracéo é deixado para o proprio entrevistado, o que faz com que esse tipo de
entrevista ndo sgja organizado em sequéncias de pergunta/resposta relativamente curtas, mas
como uma sucessao de unidades de turno multiplo (HOUTKOOP e MAZELAND, 1985). A
implicacdo desse tipo de organizacdo é que “o entrevistado é o expert no assunto abordado,
enguanto o entrevistador é apenas o0 ouvinte interessado” (TEN HAVE, 2004, p.64). Ao fazer
a ‘narrativa detalhada’, o entrevistado recebe suporte ativo do entrevistador. 1sso € feito de
varias formas. pela producdo de ‘sinais de reconhecimento’ (principamente “sim”),
formulagdes de resumo e questdes de suporte. As formulagGes oferecem uma interpretacéo
resumida do teor, relevante localmente, da informacéo fornecida (HERITAGE e WATSON,
1979).

Para andlise, as entrevistas foram submetidas a analise de qualitativa de contelido e a

membership categorization analysis (MCA). A andlise de contelido é uma estratégia de
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pesguisa que € utilizada no intuito de tornar objetivo o contelido das entrevistas realizadas.
Esta andlise pode ser entendida como um conjunto de técnicas de analise de comunicacéo,
visando, por procedimentos sisteméticos e objetivos de descri¢do do contelido das mensagens,
obter indicadores quantitativos ou ndo, que permitam a inferéncia de conhecimentos relativos
as condicdes de producéo/recepcdo (variaveis inferidas) das mensagens (BARDIN, 1977).

No contexto da andlise qualitativa, ao praticar andlise de contelido, o pesquisador
busca compreender as caracteristicas, estruturas e/ou modelos que estdo presentes e

subentendidos nos fragmentos de mensagens. Conforme Godoy (1995, p. 23),

o esforco do anadlista é duplo: entender o sentido da comunicagéo,
como se fosse 0 receptor normal e principamente, desviar o olhar,
buscando outra significagdo, outra mensagem, passivel de se enxergar
por meio ou ao lado da primeira.

Visando ampliar e aprofundar a andlise das entrevistas, lancou-se mdo também da
estratégia de analise MCA, aqual assume um conjunto diferente de pressupostos a respeito da
linguagem e da agdo social. A perspectiva tedrica na qual se baseia a MCA é a Andlise da
Conversa Etnometodoldgica, tradicdo de pesquisa de extracdo sociolégica que tem intensa
interlocucdo com abordagens afins no &mbito dos estudos da linguagem. Compartilhando com
outros dominios de saber o interesse pelo uso da linguagem, a ACE aborda esse objeto a partir
de sua importancia na congtituicdo da acdo nas sociedades humanas. O uso da linguagem é
entendido ndo como mera manifestacdo de estruturas cognitivas mais profundas ou como a
expressdo das intencdes de um falate. E, sim, concebido como elemento crucia na
construcdo das agles sociais, pois € mediante 0 uso da linguagem que os membros de uma
sociedade, a cada momento em que interagem, fazem coisas co-ordenadamente, constroem
colaborativamente seus encontros, que, tomados em conjunto, formam o que chamamos de
sociedade e de histéria. Assim, entende-se que as interagdes sdo fruto de constante co-
construgdo, em que o0 que conta é a coordenacdo entre os participantes em torno da agéo
conjunta, e ndo simplesmente suas acgdes individuais (Jacoby & Ochs 1995; Clark 1996).
Considera-se ainda que a conversa cotidiana é o sistema elementar e fundador de fala-em+
interacdo, do qual todos os outros tipos derivam, sendo esse 0 uso da linguagem presente em
todas as sociedades humanas, ndo requerendo quaisquer habilidades ou treinamento especia
aém da propria socidizacdo inicid em um grupo humano. Assim, as interagdes
médico/paciente em uma clinica médica, juiz/depoente em um tribuna ou
pesquisador/informante em uma entrevista, por exemplo, apresentam uma organizagao

semelhante a da conversa, mas se constituem em interacfes institucionais pelas modificacoes
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observaveis em alguns aspectos que organizam a conversa cotidiana, especialmente no que
diz respeito a tomada de turnos, segundo Sacks, Schegloff e Jefferson (1974).

Baseada nos trabalhos de Sacks (1992) e Schegloff (1988), considera que os
membros'® classificam a si mesmos e aos outros a partir de determinados dispositivos, como
as atividades especificas de uma categoria; além disso, se orientam para essa classificacao.
Segundo Baker (1997), nas entrevistas, a MCA, considera gue os membros se baseiam no seu
conhecimento cultural, incluindo-se ai a visdo de como os membros de determinadas
categorias falam e que, portanto, as respostas podem ser vistas mais como accounts do que
relatos — ou sgja, sdo entendidas como a ‘prestacéo de contas de um membro de uma
categoria para atividades ligadas aguela categoria. O gque se procura sdo “dispositivos de
categorizacéo dos membros utilizados na entrevista e como estes estéo envolvidos na geragéo
de versdes da realidade social construida por meio de categorias e atividades” (BAKER, 1997,
p.163).

Assm, na tentativa de compreender o papel do Coordenador de Voluntarios no
terceiro setor e a relagdo destes com os préprios voluntérios, procura-se, por meio de um
estudo qualitativo com caracteristicas exploratérias, e utilizando-se como ferramentas a
observagao e entrevistas semi-estruturadas, investigar, identificar e analisar as competéncias
principais de representantes dessa classe que atuam em entidades do terceiro setor que

atendem criangas e adol escentes em situagdo de vulnerabilidade social.

6.2. Mé&odo de Trabalho

O método de trabalho para esse estudo foi desenvolvido a medida que a conpreensdo
do fenbmeno estudado ocorria. Entretanto, a pesguisa de campo buscou inspiracdo em um
estudo realizado por Sandberg (2000), no qual ele identifica competéncias de engenheiros
responsavels pela melhoria (otimizagdo) de motores na empresa Volvo. Para isso, ele busca
capturar as possiveis variacbes de concepcdo que os engenheiros tém sobre o seu trabalho,
utilizando como ferramentas de pesquisa entrevistas e observacao.

Nesse item, para fins de compreensdo, descrevemse 0s pressupostos da pesquisa, as
etapas em seqiiéncia, ainda que algumas delas tenham ocorrido em paralelo. Um esguema do
método de trabalho empregado é mostrado na Figura 8.

10 Membros de uma interacao. Por exemplo, uma das entrevistadas e a pesquisadora — sendo esse j& um

dispositivo de MCA: as categorias entrevistador e entrevistado.
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Os pressupostos envolvidos neste trabalho séo:

P1 - Existe uma relacdo direta entre 0 modo como o Coordenador de Voluntérios
concebe 0 seu papel e como ele atua.

P2 — Competéncias sdo dinamicas e contextualizadas, ndo envolvendo uma lista de
atributos a priori, pois estes séo selecionados e utilizados a partir da concepcdo que se tem do
trabal ho.

P3 — O Coordenador de Voluntarios exerce um papel fundamental na manutencéo do
voluntério na entidade.

Inspirados nos pressupostos apresentados o estudo seguiu algumas fases que séo
descritas a seguir.

Em uma primeira etapa, selecionaramse a &rea e 0 assunto a serem estudados: o
terceiro setor e o Coordenador de Voluntarios. A judtificativa para essa escolha foi
apresentada no Capitulo 1 deste trabal ho.

Para maior compreensdo do tema, pesquisouse referencial bibliografico sobre o
terceiro setor. Como resultado dessa pesguisa inicial, selecionouse a ONG Parceiros
Voluntérios (PV) como base para a selecdo de entidades para o estudo. A selecéo da PV levou
em conta o fato de ser o maior Centro de Voluntérios de Porto Alegre e estar promovendo ha
10 anos cursos de formagdo de Coordenadores de Voluntarios.

Na seqiéncia, realizourse uma entrevista com a responsavel pelo treinamento de
Coordenadores de Voluntérios na PV. Essa entrevista prévia objetivou compreender melhor o
assunto a ser pesquisado para definicdo da questdo de pesquisa. Na oportunidade também se
coletaram alguns dados gerais sobre OSCs em Porto Alegre.

A seguir, pesquisaramse referenciais sobre voluntariado. A partir dessa pesquisa
surgiu o interesse em pesquisar a visdo que os voluntarios tém do voluntariado e, para isso,
realizou-se uma busca via Internet.

Selecionou-se, entdo, a abordagem tedrica mais apropriada para a andise do estudo:
enfoque social de Competéncias. A escolha desse enfoque levou em conta as possibilidades
de adapt&lo ao terceiro setor e de abordar 0 assunto a partir da visdo dos proprios
Coordenadores de Voluntérios, seguindo as recomendacdes de Sandberg (2000).

Considerando-se a quantidade de OSCIPs existentes em Porto Alegre, e as diversas
areas de atuacdo, selecionou-se um subgrupo para a pesquisa, focando-se especificamente
naguel e que contava com o maior nimero de entidades. atendimento a criangas e adol escentes

em situacdo de vulnerabilidade social.
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A seguir, buscaramse dados dessas entidades. Como universos da pesguisa
consideraram as OSCs de Porto Alegre legalizadas, caracterizadas como OSCIP e cujos
beneficiarios principais sdo criancas e adolescentes de 0 a 14 anos em situacdo de
vulnerabilidade social. Estas entidades perfazem um total de 50. Realizouse com elas um
levantamento de dados via telefone, objetivando-se saber se alguém atua como Coordenador
de Voluntérios e conhecer 0 nimero de voluntérios e 0 nimero de beneficiarios. Com esses
dados objetivava-se obter informagdes para selecionar as entidades que seriam pesquisadas.
Das 50 entidades, 10 ndo tém voluntérios atuando atualmente e todas contam com um
Coordenador de Voluntarios. Assim, excluiramse do universo da pesquisa as entidades que
ndo possuem voluntérios atuando e a entidade onde a pesguisadora realiza trabalho voluntério,
por questdes éticas e de conflito de interesses.

A partir das 39 entidades restantes, selecionaram-se 6 para realizar a pesquisa: 2 com
0sS maiores numeros de voluntarios (35 e 15, respectivamente), 2 com nimeros de voluntérios
proximos a média das entidades (10 e 9 voluntarios) e 2 com 0 minimo de voluntérios (3 e 1
voluntario).

Foram realizadas 6 entrevistas com Coordenadores de Voluntarios das OSCs
selecionadas. As entrevistas foram readlizadas nas proprias OSCs, durante o horario de
atendimento aos beneficiados. Antes de inicialas tomaramse os cuidados de explicar o
propdsito da entrevista e arazdo da escolha da OSC e solicitouse a permissdo para gravagao.

As entrevistas tiveram duracdo entre 1 e 2 horas, com média de 1h20min. Foram
gravadas e posteriormente transcritas.

Com o objetivo de conhecer as concepcdes do Coordenador de Voluntérios acerca do
proprio trabalho, definiv-se uma estrutura basica para as entrevistas. Essa estrutura foi
composta de trés topicos. o papel do Coordenador de Voluntérios, as atividades do
Coordenador de Voluntérios e aimagem que o Coordenador tem dos voluntérios.

No tépico papel do Coordenador foram feitas duas perguntas bésicas:

- Qua afuncéo do Coordenador de Voluntérios?

- Que dificuldades vocé encontra para desempenhar bem essa fungéo?

As perguntas foram feitas em momentos distintos. Feita cada pergunta, deixava-se o
entrevistado discorrer livremente sobre o tema (fazer a narrativa), dando-se apoio a ele por
meio de sinais de reconhecimento e, caso as respostas fossem curtas ou muito especificas,
acrescentavam-se questdes de suporte (por exemplo, Por qué?, Como assim?, Explique
melhor, Dé um exemplo.) para incentivalo a continuar tratando do tema. Esse processo foi

continuado até que ndo houvesse mais avanco.
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No segundo tépico foi feita apenas uma pergunta:

- Quais as principais atividades do Coordenador de Voluntérios?

Aqui também os entrevistados puderam discorrer livremente sobre o tema. Além
disso, foram usadas as perguntas de apoio. Entretanto, ndo se perguntou por atividades que
ndo fossem citadas pelo entrevistado. Para andlise, as ages citadas pelos entrevistados foram
separadas em trés grupos. a recepcdo dos voluntérios, a atribuicdo de tarefas a estes e a
solucdo de conflitos. Outras atividades previstas na literatura para o Coordenador de
Voluntarios (como supervisdo, treinamento, avaliacdo) ndo foram citadas diretamente nas
entrevistas, portanto ndo foram incluidas nas categorias de analise.

Considerando-se que a literatura aponta uma relagdo existente entre o trabalho do
Coordenador de Voluntérios e a desisténcia dos voluntarios, no terceiro tépico da entrevista,
para compreender a imagem que o coordenador tem dos voluntarios, foram feitas duas
perguntas:

- Quais 0s motivos que levam as pessoas a se voluntariar?

- Por que algumas desistem?

Novamente, as perguntas foram feitas em momentos distintos. Seguiu-se 0 mesmo
padréo: feita cada pergunta, deixava-se o entrevistado discorrer livremente sobre o tema e,
acrescentavam-se sinais de reconhecimento e questdes de suporte, caso fosse necessario, para
incentivé-lo a continuar tratando do tema. Esse processo foi continuado até que ndo houvesse
mais avanco.

Um resumo da estrutura basica da entrevista € mostrado no Quadro 4.

A seguir, as entrevistas foram transcritas integralmente. Na transcricdo, a letra C
seguida de um nimero indica cada um dos 6 Coordenadores de Voluntérios, e aletra E indica

0 entrevistador.

Quadro 4: Estrutura basica das entrevistas

Tépico Pergunta
Papel do Coordenador Principal funcédo
Dificuldades para cumpri-la
Atividades do Coordenador  |Principais atividades

Imagem que o coordenador faz |Motivos para voluntariar
do voluntario Motivos para desistir

Fonte: Elaborado pela autora.
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Para a andlise das entrevistas, 0 processo de selecdo de trechos considerou trés
aspectos:

- aenunciacdo®! isoladamente;

- 0 turno multiplo dentro do topico que estava sendo abordado;

- aenunciacdo e o turno multiplo dentro da entrevista como um todo.

Assim, foram incluidas na andlise as enunciagdes e os turnos multiplos considerados
mais significativos - para o topico abordado ou para o todo.

O contetdo das entrevistas foi analisado como um todo, ndo sendo feita a priori uma
analise por organizagaéo. Essa opcdo levou em consideracdo o contexto semelhante das OSCs
selecionadas. érea de atuacdo (Educagdo), tipo de beneficiario (criancas e adolescentes em
situacdo de vulnerabilidade social), localizagdo (bolsdes de pobreza em bairros de Porto
Alegre), programas oferecidos (principalmente SASE e Educacéo Infantil) e principais fontes
de recursos (parcerias com 0 Governo via FASC, SMED e SEC e projetos com empresas
privadas).

Sendo esse um estudo exploratério, as categorias de andlise foram definidas a
posteriori, com base no contelido das entrevistas. As categorias de anadlise de cada topico

estdo apresentadas nos Quadros 5 e 6.

Quadro 5: Categorias de andlise dos topicos papéd e atividades do Coor denador

Tépico Pergunta Categorias
Principal fun¢do Afetividade Coordenagéo Desenvolvimento
Papel do Coordenador - B . - a;;
Dificuldades para cumpri-la| Contexto Voluntario Papel do Coordenador
Atribuicéo de

Atividades do Coordenador  |Principais atividades Recepcao Solucéo de conflitos

tarefas

Fonte: Elaborado pela autora.

As categorias de andlise da principa funcdo do Coordenador (afetividade,
coordenacdo e desenvolvimento) tém como subcategorias de andlise os niveis individual,
pegueno grupo e coletivo.

A categoria de andlise voluntario tem como subcategorias. compromisso, alinhamento

e guantidade. As categorias de andlise contexto e papel do coordenador ndo tém

subcategorias.

1 Utiliza-se a palavra enunciagdo como sinénimo de utterance = uma cadeia ininterrupta de fala ou

escrita.
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A categoria de andlise recepcdo tem como subcategorias. documentacao, apresentacao

da entidade e entrevista
A categoria de andlise atribuicdo de tarefas tem como subcategorias. liberdade de

escolha, direcionar e conciliar.
A categoria de andlise solucdo de conflitos tem como subcategorias. relacéo

voluntério-funcionério e conduta inadequada do voluntério.

Quadro 6: Categorias de anélise do topico imagem do voluntario

Tdpico Pergunta Categorias
Imagem que o Motlvos_ Pae oo dade Necessidade | Compartilha Int_ergsse Religioso
voluntariar pessoal mento profissional
coordenador faz do g, o Faltadetempo/ | 'Choguede | Fatad Faltad
voluntério OUVOS  parg Contingencial| . ade tempo oque de rade aoe
desistir disponibilidade [ realidade’ | acolhimento | organizacdo

Fonte: Elaborado pela autora.

As categorias de andlise apresentadas no Quadro 6 ndo tém subcategorias.
A cada pergunta, com base nas categorias e subcategorias de andlise de analise,

verificouse qual(is) atributo(s) se sobressaia(m) no discurso da Coordenadora, associando-a a

esse(s) atributo e a respectiva categoria.
Finalmente, fezse a discussédo dos perfis e das principais competéncias de cada

Coordenadora com base na andlise readizada..
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Figura 8: Método detrabalho.

Selecdo da area e do assunto ser estudado:
Terceiro Setor e Coordenadores de voluntarios.
J L
Pesquisa de referencial tedrico sobre terceiro setor.
[ ]

Entrevista com a responsavel p\eﬁ treinamento de Coordenadores de

Voluntérios na ONG Parceiros Voluntarios.
Coleta de dados sobre OSCs de Porto Alegre

o |

Pesquisa de referencial tedrico sobre voluntariado.

Pesquisa na Internet sobre voluntariado.

Escolha do enfoque competéncias e pesquisa de referencial .
1
J_ L

Selecdo da sub-&rea a ser estudada

Entidades que atendam criangas e adol escentes em vulnerabilidade social

JLC

L evantamento de dados de OSCs que atendam criancgas e adol escentes em

vulnerabili-dade social em Porto Alegre, vinculadas a Parceiros
Voluntarios. Tota de 50 entidades.

10
Pesquisa de referencial tedrico sobre Coordenadores de Voluntérios

1

J L

Pesquisa quantitativa (via telefone) sobre dados das entidades e existéncial

de Coordenadores de Voluntarios nas 50 entidades.

JLC

Andlise dos dados iniciais.

Selecéo das entidades a serem incl l%’das na pesquisa qualitativa.
- >

Complementac&o da revisdo bibliografica

[ ]
Entrevistas com Coordenadores de Voluntarios

JLC

Andlise de dados.

1L

Discussdo e consideracoes.

Fonte: Elaborado pela autora.



7. Analise e Discussao

“ Sel que meu trabalho € uma gota no oceano,
mas, sem ele, 0 oceano seria ainda menor.”
Madre Teresa
O capitulo de andlise e discussao € composto de quatro itens principais: a apresentacao
do Centro de Voluntarios, a apresentacao das entidades estudadas, a analise dos resultados e a

discussdo dos resultados.

7.1. A Parceiros Voluntarios

A Parceiros Voluntarios (PV) é uma ONG, sem fins lucrativos, apartidaria, criada em
22 janeiro de 1997 por iniciativa do empresariado do Rio Grande do Sul, com a missdo de
estimular, captar, qualificar e encaminhar voluntarios & comunidade galicha, para promover a
cultura do voluntariado organizado. E reconhecida como o maior Centro de Voluntérios do
RS e, de 1997 a janeiro de 2007, soma 197.294 voluntarios engajados no Estado. Essas
pessoas integram uma rede de 75 unidades distribuidas entre 73 municipios do RS. No

Quadro 7 apresentam-se a Visdo, aMisséo e os ValoresdaPV.

Quadro 7: Visdo, Missao e Valores da Parceiros Voluntarios

Visdo
Desenvolver a cultura do trabalho voluntério organizado.
Missdo
Promover, ampliar e qualificar o atendimento as demandas sociais pelo trabalho voluntério, visando a
melhoria da qualidade de vida no Rio Grande do Sul.
CrencaseValores
Toda pessoa € solidaria e um voluntério em potencial
A filantropia e o exercicio da cidadania, pela pratica do voluntariado, sdo indispensaveis paraa
transformac&o da realidade social.
O voluntariado organizado € a base do desenvolvimento do Terceiro Setor.
Todo trabalho voluntario traz retorno para a comunidade e para as pessoas que o realizam.
A prética do principio da subsidiariedade é indispensavel a autonomia das comunidades para seu
desenvolvimento.

O desenvolvimento sustentado € alcangado pelainteracdo entre os sistemas econdmico e social.

Fonte: Parceiros Voluntérios, 2007.
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A PV opera com programas que envolvem pessoas fisicas, juridicas, escolas,
universidades e organizagdes da sociedade civil, conforme Quadro 8.

A maior parte dos voluntarios € formada por mulheres (71%). Do conjunto de
cadastrados, 36% estédo na faixa de 25 a 50 anos de idade, 42% tém 0 ensino superior

completo ou incompleto e dedicam até quatro horas semanais ao trabalho voluntario.

Quadro 8: Numeros da Par ceiros Voluntarios

N° de Participantes no Voluntariado Total até Janeiro/2007
Voluntérios Engajados 197.294
Jovens Engajados 72.000
Escolas Engajadas 1.109
Empresas Engajadas 1.663
Organizacdes da Sociedade Civil Conveniadas 1.909
REDE Parceiros Voluntarios (cidades) 73
Beneficiados Diretamente (em torno de) 650.000

Fonte: Parceiros Voluntérios, 2007.

A atuacdo como Centro de Voluntarios se da por meio de um programa, chamado
“Voluntério Pessoa Fisica’, no qual a pessoa interessada participa de uma reunido de
conscientizacdo, em recebe informacBes conceituais e € orientada sobre “0 que é ser
voluntario”. No passo seguinte, uma entrevista de encaminhamento, o interessado indica
localizagdo desgjada, area de interesse (atividade que quer desenvolver) e publico que quer
atender. A partir desses dados, uma OSC, dentre as conveniadas com a PV, € selecionada e 0
interessado recebe uma Carta de Apresentacdo para ser levada até a entidade.

Além de atuar como Centro de Voluntarios, a PV desenvolve estratégias que
contemplam o atendimento das necessidades das organizagOes sociais carentes de formacéo e
capacitacdo gerencia e de liderangas Dessa forma, visa sanar algumas das dificuldades das
organizagbes sociais interagirem com as empresas e usufruirem de projetos e incentivos
sociais ofertados pelo governo (federal, estadual e municipal). As OSC séo apoiadas por
voluntérios cadastrados na PV, que visam atender as demandas dessas organizacdes nos mais
diversos segmentos, possibilitando o beneficiamento direto e indireto de seus publicos. Além
disso, por meio do Programa de Desenvolvimento do Terceiro Setor, em parceria com 0

Sebrae/RS, aPV capacita organizagdes sociais, envolvendo os participantes em um curso com
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trés etapas. Capacitacdo para Dirigentes de OSC, Formacdo de Projetos Sociais e Formagdo
em Lideranca

As OSCs conveniadas a PV atuam, principamente, nas seguintes &reas. criangas e
adolescente, direitos humanos e desenvolvimento social, salide, portadores de necessidades

especiais e idosos, conforme apresenta a Figura 9.

Figura 9: Perfil das organizagdes conveniadas a Par ceir os Voluntarios

O Creches, pré-escolas e cursos profissionalizantes

3%

B Area de direitos humanos e desenvol vimento social

14% O Areadasalde: cancer, drogase DST/AIDS

50%

O Entidades especializadas (portadores de
necessi dades especiais)

B Asilos (idosos)

Fonte: Parceiros Voluntérios, 2007.

O trabalho da PV ainda é destacado pela forte presenca dos jovens no voluntariado
organizado. Em 2006, 72 mil jovens, 241 escolas e 61 municipios estavam envolvidos nesse
programa. Por melo da agdo Tribos Nas Trilhas da Cidadania, os jovens voluntérios
desenvolvem agdes sociais dentro em trés temas. Educacdo para a Paz, Meio Ambiente e
Cultura

Outra linha de atuacéo diz respeito ao programa Voluntario Pessoa Juridica, que tem
por objetivo sensibilizar as empresas a se verem como agentes estimuladores de seus
colaboradores para 0 exercicio da Responsabilidade Social Individual e para a participacéo
em projetos sociais da comunidade. Ou sgja, fomenta o voluntariado corporativo.

A PV é mantida por organizagdes privadas e por quatro federacdes
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7.2. As entidades pesquisadas

Cerca de 50% das organizacdes vinculadas a PV atuam no segmento de criangas e
adolescentes. Apenas em Porto Alegre, ha 50 entidades desse tipo. Na época de redlizacdo da
pesquisa, 40 delas contavam com a atuagao de voluntarios.

Os principais programas desenvolvidos por essas OSCs sao:

- Educagdo Infantil: turno integral para criangas de 0 a 6 anos, incluindo 4 refeicbes

e, em aguns casos, banho;

- SASE (Servico de Apoio Sécio-educativo): turno contrario a0 escolar para
criancas de 7 a 14 anos em situacdo de vulnerabilidade socia; Trabalho Educativo:
oficinas de formagéo para o trabalho para jovens de 14 a 16 anos. Os cursos mais
oferecidos s80 os de Padaria e Informética;

- Menor Aprendiz: preparagéo e encaminhamento de jovens de 16 a 18 anos para
atuarem como aprendizes em empresas privadas. A OSC se responsabiliza pelo
acompanhamento escolar dos jovens.

Para esse estudo, selecionaram-se 6 das OSCs que atuam com criancas e adolescentes
em situacdo de vulnerabilidade social em Porto Alegre, utilizando-se como critério o nimero
de voluntérios que atuavam na entidade no periodo de realizagdo da pesquisa. Um perfil das
OSCs selecionadas pode ser visto no Quadro 9.

Quadro 9: Perfil das OSCs pesquisadas

Ano Nuamero de Numero de
fundacdo | Numero de atendidos voluntarios funcionarios
140 SASE,
OSC1 1987 1178 Educagao Infantil, 9 45
80 Trabalho Educativo
95 SASE,
85 Educacéo infantil,
osc2 1942 40 Menor Aprendiz, 1 40
30 Trabalho Educativo
100 SASE, .
0sC3 1952|240 Educacdo Infantil, 35 40 diretos,
i 20 cedidos
35 Trabalho Educativo,
170 SASE,
0SC4 1957 |120 Educagao Infantil, 10 35
24 Trabalho Educativo
oscs | 1968 |[BOSASE. _ 15 25
120 Educacao Infantil
0sc6 | 1994 |168 SASE, _ 3 15
20 Trabalho Educativo

Fonte: Elaborado pela autora.




As entidades pesguisadas mantémse financeiramente principalmente a partir de
parcerias estabelecidas. As principais parcerias citadas pelas entrevistadas foram:

- Convénios com SMED e SEC. Os convénios se ddo de dois modos: cedéncia de
professores para a Educacéo Infantil (0 que ocorre apenas na OSC3) ou verba para
a contratac@o de educadores para a Educacéo Infantil (os educadores devem ter o
primeiro grau completo e ter feito o curso de Educador Assistente). Além disso,
sdo fornecidas verbas para o pagamento de custos basicos, como agua e luz;

- Projetos com a FASC (Fundacdo de Assisténcia Social e Cidadania - detalhes
disponiveis em http://www2.portoalegre.rs.qov.br/fasc/): sdo projetos especificos

como o0 SASE e o Trabaho Educativo. A FASC fornece verbas para contratagdo
de educadores e alimentacdo. O orcamento da FASC em 2006 foi de R$
55.794.812,00, utilizados em programas das unidades orcament&rias: Criangas e
Adolescentes, Populacdo Adulta, Idosos e Familias. Periodicamente, a FASC lanca
editais para convénios e/ou parcerias com organizagoes. Esses editais sdo para
projetos com demandas especificas e tém prazos e orgcamentos pré-determinados.
No periodo de conclusdo desse estudo, a FASC contava com cerca de 400
convénios com entidades de Porto Alegre;

- Parcerias com Empresas Privadas (Caixa Econbmica, Banco do Brasil), dgumas
vezes vinculadas a projetos especificos como o Menor Aprendiz;

- Projetos especificos que recebem verbas ou suporte de empresas e/ou outras
entidades (por exemplo, a Gerdau Riograndense S.A. aceita projetos de
construgdo/reforma de entidades e de implementacdo de laboratérios de
informética, a Associacdo de Arquitetos do RS estabel ece parcerias para assessoria
a projetos de construcdo e reforma, a GM do Brasil aceita projetos para a
erradicacéo de trabaho infantil);

- Doacgles pontuais de empresas e de pessoas fisicas, em gera vinculadas a periodos
especificos do ano, como Pascoa, Natal e Dia das Criancas,

- Eventos realizados pelas préprias entidades, como bazares e churrascos;

- Programas como o0 Mesa Brasil e o Banco de Alimentos, que distribuem alimentos
para OSCs.

As seis entidades selecionadas situamse em bairros com grande concentragdo de

pobreza e violéncia. Segundo dados do IBGE (2000), a renda média do responsavel pelo

domicilio em Porto Alegre é de R$ 750,00, enquanto que nos seis bairros onde as entidades se
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localizam a média é de R$ 460,00. Além disso, essas entidades localizamse dentro ou
préximo aos bolsbes de pobreza existentes nesses bairros.

Para esse estudo foram entrevistadas as Coordenadoras de Voluntarios dessas seis
entidades, todas mulheres, com idade média de 44 anos e, em média, atuando ha 5 anos como
coordenadora (Quadro 10).

Dentre as entrevistadas, 3 (50%) cursaram até o Ensino Médio ou equivalente, 1
cursou até o Ensino Fundamental e 2 cursaram até o Ensino Superior, nas &eas de Pedagogia
e Ciéncias Contabels.

Das 6 entrevistadas, 5 atuam como Coordenadora Pedagogica além de Coordenadora
de Voluntarios. A outra entrevistada acumula a fungdo de Coordenadora de Voluntéarios com
um cargo administrativo na OSC. Todas as entrevistadas sdo funcion&rias das OSCs e ndo

realizam trabalho voluntério.

Quadro 10: Perfil das Coordenadoras de Voluntarios das OSCs pesquisadas

Formacao Idade Tempo na funcéo
Cl Ensino Médio 45 6 anos
C2 | Superior - Pedagogia 27 3 anos
C3 | Superior - Contabeis 33 7 anos
C4 Ensino Médio 69 5 anos
C5 Magistério 47 5 anos
C6 Ensino Fundamental 43 3 anos

Fonte: Elaborado pela autora.

7.3. Os coordenadores de voluntarios - A andlise dos dados™

Neste item apresentam se e analisam se 0s dados coletados nas entrevistas, transcritos
e selecionados de acordo com os critérios ja apresentados. Eles foram organizados a partir dos

tOpicos presentes na estrutura da entrevista.

7.3.1. O papel do coordenador de voluntarios

No tépico papel do Coordenador foram feitas duas perguntas. qual a funcdo do
Coordenador de Voluntarios e que dificuldades vocé encontra para desempenhar bem essa

funcdo. As respostas a primeira pergunta séo analisadas no item “Funcdo do coordenador” e

12 Nesta secéo, o discurso dos voluntarios é representado em itélico, referéncias literais ao discurso s&o

representadas entre aspas duplas e parafrases sdo representadas entre aspas simples.
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as respostas a segunda pergunta sdo analisadas no item “Dificuldades encontradas pelo

coordenador”.

7.3.1.1. Funcdo do coordenador

Na descricdo da principal fungdo do coordenador, identificaramse trés atributos
principais que séo mobilizados:

- 0 estabelecimento de vincul os afetivos com o voluntario (afetividade);

- 0 controle/coordenacao de atividades,

- 0 desenvolvimento do voluntério.

Nessa anélise usamos o rétul o afetividade para designar o atributo * estabel ecimento de
vinculos afetivos .

Cada atributo apresenta-se em diferentes aspectos, ou niveis. O que distingue esses
niveis é o foco no individuo, no pegueno grupo ou no coletivo. Assim, a afetividade tanto
pode significar estabelecer uma relacdo pessoal com o voluntario, como estabelecer um
vinculo que permita o controle do grupo de voluntérios, ou entdo propiciar um ambiente
acolhedor na entidade como um todo. Os niveis de cada atributo sdo exemplificados a seguir
€, em seguida apresenta-se uma tabela com o posicionamento de cada coordenador a partir

dos atributos e dos niveis citados por eles.

Exemplos do atributo afetividade:

O atributo afetividade esta relacionado com a criagdo de vinculos, priorizando 0s
relacionamentos interpessoais. Ele pode ser mobilizado de trés modos:

Afetividade como construcéo de relaco interpessoal:

C1: Eu acho que pra gente ficar num lugar a gente tem que querer. Por exemplo, a [home da
voluntaria] pra nés ndo € uma voluntaria, € uma amiga. Ela chega aqui, a gente convida pra tomar
cafezinho. Se a gente ta fazendo uma festa como essas que sdo tradicionais nossas com as criangas, a
gente convida €ela, porque a gente geralmente faz no saldo ali e - a gente procura integrar nas nossas
atividades, no nosso dia a dia, o voluntario. A gente ndo deixa €ele restrito. Teve uma época em que a
gente teve muito voluntario junto, a gente tinha mais de dez. Ai claro, a gente teve algumas falhas de
ndo poder dar muita atencd@o pra eles. Agora, por eles serem menos, a gente até consegue dar um
pouco mais de atencdo. Porque agora a gente também tem prestadores de servico, tem em torno de 10,
12 prestadores de servico. E bastante pessoas pra gente dar uma aten¢do. Tem uma hora que eu tenho

até medo, a gente ja chegou a ter 20 prestadores de servico e 15 voluntérios.
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A coordenadora C1 destaca que a voluntaria “ndo € uma voluntéria’ (alguém com
vinculo profissional ou distante), “é uma amiga’ (alguém com um vinculo pessoa afetivo).
Estabelecer um relacionamento pessoal com a voluntaria parece ser a funcéo da coordenadora.
Assim, ela apresenta como seu principal atributo a afetividade e esta se estabelece como uma
relacdo interpessoal, como um criar vinculos afetivos com o voluntério.

Afetividade como caminho para o dominio do grupo:

C3: Tu pega um grupo muito grande, tu ja ndo consegue da aten¢éo, tu ndo consegue cativar, tu ndo
consegue fazer manter aquele grupo. Entdo eu prefiro o pequeno. Tipo assim, 6, eu domin- ndo é eu

dominando bem, tipo assim, eu acolhendo bem essas, talvez depois cada uma delas vai trazer alguém.

Para a coordenadora C3, o estabelecimento de um vinculo afetivo com o grupo
significa dominio sobre o grupo, é “fazer manter” o grupo. Ou sgja, 0 atributo principal
utilizado por ela é a afetividade, mas essa ndo objetiva apenas um estabel ecimento de vinculos
afetivos, foca a possibilidade de controlar/dominar o grupo a partir desse vinculo.

Afetividade como gerenciamento do ambiente/clima da organizac3o:

C2: Transpor um espago acolhedor, né, fazer com que a gente possa t& proporcionando um espaco
onde se sinta bem, onde se sinta acolhido na sua proposta que ta sendo feita. E eu acho que a gente
também perceber ndo s6 o interesse, mas também qual a caminhada que ta sendo feita. 1sso, eu
acredito assim que o papel do coordenador é importante, mas nao € sb dele, ndo faz sozinho. Eu acho

gue a equipe toda tem que fazer esse papel, sendo ndo da certo.

A coordenadora C2 refere-se a afetividade como acolhimento, assim, seu pape €
proporcionar um “espaco acolhedor” onde o voluntario “se sinta acolhido”. Ou sgja, 0 atributo
mobilizado é a afetividade, mas esta enfocada no grupo, que deve estabelecer (enquanto
tal) um vinculo com o voluntario. Assim, o papel da Coordenadora estd4 ligado ao
gerenciamento do estabelecimento de vinculos entre o voluntario € o grupo, monitorando o
clima da organizag&o.

C3: Eu acho que é essencial a acolhida, ndo é so porque ele ta vindo voluntariar. Porque é muito

parecido com, tipo assim, eu vou contratar um servico, eu vou num local eu quero ser atendido, eu

quero que olhem no meu olho, eu quero que me tratem com respeito, eu quero gque falem comigo de

verdade. Eu pelo menos tento atender da mesma forma que eu gostaria de... escolher a escola do meu

filho, por exemplo. Eu acho que é essencial.

A coordenadora C3 também se refere ao acolhimento como o atendimento, o ‘olho no
olho’, o tratamento com respeito. O seu papel € garantir que o voluntario sgja tratado dessa
maneira na entidade. Para tanto, sua tarefa consiste em monitorar esse ambiente de
atendimento na entidade, sensibilizando os funcionarios por meio da sugestdo de uma

identificac@o destes com os voluntarios enquanto ‘ clientes'.
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Exemplos do atributo controle/coordenacao de atividades (CA):

O atributo CA estarelacionado com o gerenciamento das atividades — quem faz o que,
guando. Aqui a preocupacdo ndo é com a formacdo de vinculos, mas com a possibilidade de
garantir que o voluntério cumpra seu papel da melhor forma. Ele pode ser mobilizado de trés
modos:

CA do voluntério:

C6: Organizar o cronograma do voluntario. E um pouco de estrutura a gente tem que dar. Tem

entidade que ndo td nemai, ” se quer trabalhar, vem” .

A coordenadora C6 enfoca sua capacidade de organizar ‘o qué e ‘0 quando’ das
atividades do voluntario. Ao organizar o cronograma, ela garante que o voluntério saiba o que
va fazer, podendo assim cumprir seu papel. Desse modo, ela vaoriza o voluntario e
dimensiona sua importancia dentro da entidade — ha uma atividade (e, conseguentemente,
pessoas) esperando por ele.

C6: Eles vem aqui pra ajudar, no caso, administragdo, fazer um servicinho, arquivamento, coisas

assim. Ai tu gasta muito tempo ensinando €eles, entdo né. Daqui a pouco vem outro, vem outro... Eles

ajudam, ajudam, mas n&o atinge a necessidade. A propria coordenadora C6, na continuidade
de seu relato, destaca que ndo apenas organiza as atividades, como treina os voluntarios. Ou
sga, ela tenta garantir que cada voluntario tenha condi¢cfes de realmente realizar uma
atividade significativa na entidade.

CA entre funcionérios e voluntarios;

C2: O pessoal da Educac&o Infantil tem um viés de meio que explorar, né. “ E voluntario? Vai trocar
fralda, vai fazer ndo sei o que, ou... fica aqui enquanto eu vou |1&” Esse tipo de coisa a gente tem que
saber ter um olhar sobre isso. Porque nao é esse o viés do voluntario. Tem que ter claro a que se
propde.

A coordenadora C2 assume a tarefa de garantir que funcioné&rios e voluntarios
cumpram seus papéis predefinidos. Assim, ndo pode deixar que as educadoras ‘explorem’ os
voluntérios. Ou sgja, ela tem uma visdo especifica de qual € o papel do voluntério e coordena
as atividades do grupo para que esse papel sgja cumprido, numa atitude que visa ‘valorizar’ o
trabalho do voluntério.

C5: Olha, é... jogo limpo. Dar liberdade dele dizer o que ele acha, o que ele acha que ta errado. Ele
tem liberdade de dizer o que ele quer. E convidar: vamos sentar, vamos conversar, porque nés

precisamos e eles querem. Entao a gente tem que abrir esse jogo limpo, tem que ser muito aberto.

A coordenadora C5 se atribui a funcdo de atender as demandas do voluntério e da
entidade, numa posicdo de mediadora (“nds precisamos e eles querem”). Aqui também

destaca-se a ‘valorizagao’ do voluntério como alguém que tem voz dentro da entidade, com
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direito a reivindicacOes e que pode apontar falhas (da entidade ou dos funcionarios) para a
coordenadora.

CA da entidade como um todo:

C2: Fazer o acompanhamento, a percepcdo do todo, da necessidade da casa, da importancia do
voluntario, do que que o voluntario ta pretendendo. Acho que é... esse acompanhamento é o papel do

coordenador, é esse.

A coordenadora C2 considera como principal funcéo o ‘acompanhamento do todo’,
incluindo-se ai a “necessidade da casa’ e “0 que o voluntario ta querendo”. Esse enfoque
diferencia-se do anterior porque ndo prioriza a mediagdo, mas a ‘ percepcdo do todo’ que leva
a tomada de decisdo da coordenadora, que se atribui 0 papel de gestora da entidade, ndo

apenas dos voluntérios.

Exemplos do atributo desenvolvimento do voluntério:

O atributo desenvolvimento do voluntario apresentase apenas com enfoque no
individuo. Esse atributo é mobilizado a partir de uma visdo em que o voluntario tem tanto o
que doar (seu tempo, trabalho etc.) quanto o que receber e, para agumas coordenadoras, o
voluntario teria na realidade ‘muito mais a receber do que a dar’. Assim, o papel do
Coordenador de Voluntérios esta vinculado diretamente a capacidade de fazer com que essas
pessoas se desenvolvam e, com isso, aproveitem ao maximo a oportunidade de voluntariar-se.

C4: Tu ta crescendo e a gente vai aprendendo com o crescimento o que tu precisa fazer, o que tu

precisa organizar. Tudo € um aprendizado, né. A minha sala, por exemplo, acaba sendo, como é que se

diz, uma sala... um... as vezes as pessoas vem e me perguntam se eu sou psicéloga, eu ndo sou, mas

aprendi coma vida, de tanto conversar.

A coordenadora C4 faz um relato indireto de sua funcdo. Ela atribui as suas agcdes
caracteristicas que podem ser percebidas como as de quem pertenca a categoria de
‘psicdloga’, as quais em um sentido comum poderiam ser de aconselhamento, ou de apoio.
Com isso, explicita seu papel como de ‘atendimento’ aos voluntarios.

C4: As vezes tu precisa dar um empurrdozinho, entdo as vezes assim parece um pouco de medo, de

receio, deimaturidade. Até porque se tu ndo tem nem umfilho, tu nunca lidou com uma crianca é dificil

né. [risos] Nao é como quem ja ta acostumado, quem ja foi mae, ja tem uma outra experiéncia. Entéo
tem assim essas coisas. Até as meninas [ estagiarias] que vem da [ nome de universidade] ... assim...

Nesse trecho, acoordenadora C4 faz referéncia a imaturidade dos voluntarios e a
necessidade de gjudélos (“dar um empurréozinho”). Ela explicita amplamente seu papel no
desenvolvimento destes, sendo que esse papel independe da formacdo académica dos

voluntarios (por exemplo, universitarias), mas € exercido a partir da sua experiéncia de vida.
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C5: O voluntario é importante pra casa porque é uma méao de obra que nés necessitamos e é doada pra
nés. E importantissimo isso. E a crianca...eu acho que o parceiro sai também satisfeito porque a
crianga da retorno logo... 1ogo, logo. O pessoal faz com prazer. Pra nds vale ouro, gente! [conta dois

exemplos de voluntarios] E o coordenador € que mostra pra essas pessoas que eles valem.

A coordenadora C5 aponta que o desenvolvimento do volunté&rio se da também pelo
reconhecimento. Assim, tanto o ‘retorno’ dado pelas criangas, quanto o reconhecimento

oferecido pela coordenadora geram satisfacéo nos voluntarios, o que os estimula.

O Quadro 11 apresenta os atributos percebidos nos relatos dos entrevistados a partir
dos niveis de abrangéncia das relagdes. Percebe-se que trés coordenadoras descreveram sua
funcdo com apenas um atributo e no nivel individual (C1, C4 e C6). E trés coordenadoras
utilizaram dois atributos ou dois niveis do mesmo atributo para descreverem sua funcgao.
Tanto o atributo afetividade quanto o atributo coordenagdo sdo citados por 3 delas, enquanto o

atributo desenvolvimento é citado por 2 entrevistadas.

Quadro 11: Resumo da principal funcdo da Coordenadora de Voluntarios

(posicionamento de cada coordenadora a partir dos atributos e dos niveis citados por elas)

Individuo Pegueno grupo Coletivo
Afetividade C1l C3 C2,C3
Coordenacéo C6 C2,C5 Cc2
Desenvolvimento C4,C5

Fonte: Elaborado pela autora.

7.3.1.2. Dificuldades encontradas pelo coordenador

Na descricéo das dificuldades encontradas pelo coordenador para desempenhar bem
sua funcdo, identificaram-se trés categorias principais:

- contexto;

- volunt&rio;

- 0 papel do coordenador.

O contexto é uma dificuldade em virtude da violéncia ou da distancia. O voluntario
constitui-se numa dificuldade por trés razBes principais. a fata de compromisso ou a
desisténcia, 0 ndo alinhamento com a entidade e a quantidade excessiva de voluntarios. Além

disso, ha dificuldades que sdo inerentes ao proprio papel do coordenador. As categorias de
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dificuldades sdo exemplificadas abaixo e, em seguida apresentase uma tabela com o

posicionamento de cada coordenadora a partir das dificuldades citadas por elas.

Exemplo das dificuldades de contexto:

As dificuldades categorizadas como de contexto dizem respeito a fatores externos a
entidade. Esses fatores foram citados por vérias das coordenadoras, mas apenas uma citou o

contexto como uma dificuldade para a realizacdo de seu papel.
C1: Eu muitas vezes acho que €l es ficam com receio também do local da nossa creche.

Para a coordenadora C1 a localizacdo da entidade torna-se uma dificuldade. Essa
dificuldade engloba pelo menos trés aspectos. a localizagdo em s (periferia da cidade); os
arredores da creche (rua de dificil acesso, sem calcamento, sem saneamento basico) e a

guestéo da violéncia no bairro.

Exemplos da dificuldade voluntério:

As dificuldades categorizadas como estando no préprio voluntario dizem respeito as
atitudes ou a quantidade destes. As dificuldades relacionadas com atitude explicitam o
distanciamento entre as expectativas de algumas coordenadoras quanto ao trabalho voluntério
e 0 que de fato é oferecido pelos voluntarios que procuram as entidades. Esse distanciamento
ocorre em algumas dimensdes:
regularidade da atividade;

nivel de compromisso e comprometimento;

importancia da atividade desenvolvida;

importanciada‘causa;

compreensdo das necessidades e potencialidades dos atendidos;

- compreensdo das necessidades e potencialidades dos proprios voluntarios.

Assim, como ha uma compreensdo e valorizagdo assimétricas dessas questdes tanto as
coordenadoras quanto os voluntarios encontram frustragfes e dificuldades na realizagdo de
suas atividades. As dificuldades relacionadas a atitude foram subdivididas em dois grupos:
falta de compromisso ou desisténcia e ndo alinhamento.

A falta de compromisso ou a desisténcia

C1: Dificuldade, eu acho que ndo tem. A gente s0 fica triste quando ndo consegue que a pessoa fique.
Porque as vezes o voluntario que vem pra conhecer a entidade, a gente passa, e eles tem... no caso - a
pessoa diz assim, b4, eu dou aula de inglés, eu dou aula de... eu sei trabalhar com origami, eu faco
artesanato. E ai tu fica com a cabega assim pensando, ba vai ser legal se ele trabalhar |4 naquele setor,

se ele trabalhar com aquela crianga, né, ou trabalhar na salinha tal. E ai ndo aparece. Entendeu? Te
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enche de esperanca de que tu poderia ocupar aquele voluntario naquele setor e ai ndo vem. Essa é a
dificuldade que eu me vejo enfrentando.

E: Por queisso acontece?

C1: Eles, ficam... eles querem mostrar realmente, ou sabem fazer, mas ficam meio titubeando, “ sera
gue realmente vai dar certo?”. Por que é uma coisa nova, € uma atividade nova, € uma aventura

realmente. Eu, por exemplo, me coloco muitas vezes no lugar delestambém.
A coordenadora C1 aponta a desisténcia prematura do voluntério como uma

dificuldade. Essa desisténcia é reportada como resultado de uma ‘inseguranca’ do voluntério.

C2: Voluntariado n&o é algo fixo, ndo é algo regular, periddico. Tu ndo tens como ta cobrando muita
coisa além do que eles podem te fornecer. Essa dificuldade eu acho que existe em todos os locais,
porque ndo é algo assim “ bom, a gente pode contar” . A gente tinha uma outra voluntaria aqui, a gente

nao sabia quando podia contar com ela.. Tem essas dificuldades, né.

A fata de compromisso dos voluntarios é apontada como dificuldade (“a gente ndo
pode contar”) pela coordenadora C2. Ela apresenta sua expectativa do que representaria esse
compromisso, algo ‘fixo, regular, periédico’ e reconhece que ndo € essa ‘oferta’ dos
voluntarios. Por outro lado, se coloca em uma posi¢cao na qual ndo exerce autoridade sobre 0s
voluntérios (“tu ndo tens como ta cobrando”), ficando a mercé do que estes podem oferecer.
Ela se orienta fortemente para o tipo de relacdo de trabaho, diferente dos funcionérios
contratados, na qual os direitos e deveres ndo estdo bem claros, ficando a sua posicéo

vulneravel.
C3: “ Ah, hoje eu ndo posso ir. Ah eu vou pra praia” . Entdo tu ndo conta. Tu conta assim, quando veio,
naquele momento, que bom. O voluntario ele é bom pra uma atividade mais dentro, pra uma coisa mais

esporadica.

A coordenadora C3 também aponta a falta de compromisso dos voluntarios como
dificuldade, colocando-se também em uma posicdo na qual ndo tem autoridade sobre o
voluntario. Essa falta de autoridade € gerenciada pela atribuicéo de tarefas, ou sga, utiliza o
voluntério em atividades nas quais a sua falta de compromisso seja menos prejudicial, por
exemplo, ndo atendendo diretamente o beneficiado.

O ndo ainhamento com a entidade

C2: Eu acho que ele [o voluntario] tem idéias proprias, mas ndo acompanha a caminhada da
instituicdo. A instituicéo j& tem um planejamento, um projeto, uma... todo um enfoque. E o voluntariado
vem de fora pra tentar assim... “ ah, a entidade é aquilo, vamos tentar ajuda-la” e ai vem e quebra a
caminhada que ja tava acontecendo. Ou tenta— ou vem cheio de teoria, também ja teve essa situacgao,
cheio de teoria de que era pra fazer isso, isso e aquilo e a entidade j& tinha feito toda essa caminhada.
O voluntéario tem a teoria de que ele vem para ajudar, né, ele é mais que... ou menospreza o trabalho

gue ja acontece.
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Para a coordenadora C2, o alinhamento € visto como inser¢do em um grupo e em uma
historia. Alinhar-se com a entidade € respeitar ‘acaminhada’ da entidade. O voluntario torna-
se um problema na medida em gue, movido por suas crengas e por sua vontade, tenta intervir
na entidade sem conhecé-la e sem reconhecer o que |4 é feito. Ou sgja, 0 desgjo de alguns
voluntarios de ‘mudar o0 mundo’ ou de ‘salvar 0 mundo’ constituem-se, muitas vezes, em
dificuldades para os coordenadores que precisam alinhar esses voluntarios com as crengas,

interesses e necessidades da entidade.

C4: Tem gente que vem g, as vezes, quer ficar muito a vontade. Entéo é aquela coisa que eu digo, ndo

vai ficar sozinho, também ndo pode agir sozinho. Sempre tem pessoas que querem distorcer um pouco.

A coordenadora C4 vé o alinhamento relacionado com a acéo do individuo que ‘ quer
ficar muito avontade’, ou que ‘quer agir sozinho’, ou ‘quer distorcer um pouco’. Novamente,
0 ndo conhecimento da entidade, das necessidades do beneficiado ou das caracteristicas da
acdo desenvolvida geram conflitos entre a acdo do voluntario e a agdo da entidade. Uma
possivel reflexdo a ser feita € até que ponto as atividades iniciais de recepcdo ao voluntario
(entrevista, apresentacdo a entidade, treinamento) sdo adequadamente readlizadas e até que
ponto elas podem diminuir ou sanar esse tipo de dificuldade.

A quantidade (excesso ou falta) de voluntérios como dificuldade

Na escolha das organizagdes pesquisadas, selecionaram-se entidades com diferentes
guantidades de voluntéarios visando perceber a influéncia dessa variavel no trabalho das
Coordenadoras. Ao falar nas dificuldades encontradas para a realizagdo de seu trabalho, as
coordenadoras cujas entidades tém o menos numero de volunt&rios atuando (C2 - 1
voluntério, C6 — 3 voluntarios) citaram o nimero excessivo de voluntérios como uma

dificuldade.

C2: Um numero grande de voluntérios tem que saber lidar com isso. A proposta, tanto a que eles vém,
guanto a que a gente t4 querendo receber. Um nimero grande acaba um pouco... é dificil de
administrar, dificil de conviver e até de poder criar esse vinculo. E um vai e vai, ou sio doze e passa

um pouco do acompanhamento.

Para a coordenadora C2 uma grande quantidade de voluntarios € ‘dificil de
administrar’ e ‘dificil de conviver’. Ela ndo explicita claramente que quantidade seria grande,
mas cita 0 numero ‘doze como excessivo e também aponta a pouca permanéncia do

voluntario como um problema de quantidade.
C6: Aqui noés ja tivemos muito voluntario. Voluntarios que tavam atrapalhando em vez de ajudar
porque era muito. A gente tem convénio com o SESC, daquel e Segundo Tempo, tem dois estagiarios que
vem todos os dias, ai a gente assinou também com o |PA, ai vem os estagiarios do IPA, ai vinha da

Parceiros, ai a gente tem com o Ministério Publico que eles mandam aqueles meninos que cometeram
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pequenos delitos que tem que prestar Servigo Comunitario, ai a gente também tem. Ent&o isso aqui tava
uma bagunca de voluntérios. Ai eu tive que conversar, ndo, porque, ah, tava demais, era muita gente.

E: Amaioria, voluntarios jovens?

C6: Tudo jovens, estudantes, né€? Um que outro com mais de 25 anos, mas muito pouco. Ai € que ficou
muito tumulto, tumulto de voluntéarios. Eles entravam, tu ndo sabia quem era quem, tu... eles nao

sabiam mais o que iamfazer, o que tinham feito, tudo. Entdo tava demais.

A coordenadora C6 vé a grande quantidade de voluntarios como ‘tumulto’, no qual
‘eles ndo sabiam o0 que iam fazer’'. Essa ‘grande quantidade’ era proveniente de diversas
parcerias estabelecidas pela entidade, muitas delas focadas no voluntério jovem. Assim, 0s
voluntarios ndo possuiam experiéncia no trabalho com criangas e jovens e, muitas vezes,
apresentavam comportamentos ndo adequados ou que colocavam os beneficiarios em algum
tipo de risco.

C6: Néao adianta eu encher de voluntario aqui e ndo atinjo... O que que eu preciso? De umvoluntario...

de uma psicéloga - aqui entre nos, criancas precisam. Aquelas gurias vem fazer recreacdo com as

criancgas, eu tinha dez fazendo recreacgéo, sabe. Ndo tem pratica nenhuma, ndo tem, ndo déa pra deixar
sozinho junto com as criangas, muito novo também. Eles ndo fazem nada, ndo sabem lidar com as
criangas.

Além disso, os voluntéarios jovens, por ndo terem especializacdo profissional,
realizavam acdes rotineiras, as quais ndo atendiam ao que a ‘ entidade precisava'.

Ainda que sob pontos de vista um pouco diferentes, as coordenadoras C2 e C6
explicitam suas dificuldades em gerenciar com os voluntarios enquanto grupo, perdendo o
controle da situacdo. Essa visdo parece refletir-se diretamente no nimero de voluntérios
atuando nas entidades.

Como caso desviante, a coordenadora C5 (que trabalha com 15 voluntérios) se queixa

ndo do excesso, mas da falta de voluntarios como uma dificuldade.

C5: Unir o Util ao agradavel, viu, porque as vezes ndo da pra unir. Mais nds precisamos do que eles
nos oferecem. Eu acho que faz uns trés anos que nds estamos pedindo uma bibliotecéria e a Parceiros

n&o manda.

Ela reconhece a importancia dos voluntérios para a entidade e vé nichos especificos
para a atuagao destes. Atividades para as quais a entidade n&o teria condigbes financeiras de
contratar profissionais poderiam ser realizadas por voluntérios. Estes, entretanto, nem sempre

estdo disponiveis (“mais nés precisamos do que eles nos oferecem”).

Exemplos da difi cul dade papel do coordenador:

A prépria natureza do papel do coordenador € apresentada como uma dificuldade por

duas coordenadoras. Elas consideram a atividade em s desafiadora por suas caracteristicas,
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especialmente por fazer a ligacdo entre os voluntérios e a entidade. Por um lado, devem
garantir e salvaguardar os interesses e a atuagdo da entidade e, por outro, devem captar,
estimular e manter os voluntérios. Esses dois aspectos sdo apontados por elas como quase-
antagbnicos, e por isso tornam-se geradores de uma dificuldade.

C2: E o enfrenta — Porque ele [0 coordenador] é o meio, né, é o mediador da equipe, da instituicio

com o voluntario. Entdo acho que essa € a dificuldade, saber lidar com a casa, com a institui¢do, coma

empresa e com o voluntario. Ser esse elo de ligagéo.
Para a coordenadora C2, a dificuldade inerente é ser mediadora entre tantas instancias,
reconhecendo e respeitando os diversos interesses e necessidades.

C3: A principal dificuldade é assim, 6, tu tem que t4 pronta, sO que a gente nunca ta pronta, pra
receber todo voluntario. Porque vem dos mais diversos tipos, pra trabalhar nas mais diversas areas e
as vezes nao é o0 que tu necessita, Ndo € 0 que tu precisa, e tu ndo sabe o que tu vai fazer com ele, mais
ainda assim tu quer ajudar. E ai tu fica, acolho esse voluntario? Recebo ele desse jeito, nem que sgja
pra... pra o que? Entdo eu acho, no caso, € um risco do coordenador de voluntério ter que ficar

preparado pra receber tudo que é tipo assim sem... sem as vezes ndo ter o que fazer. O meu problema
pelo menos é isso, eu ndo sei dizer ndo. Entdo qualquer pessoa que vier aqui eu vou dar um jeito de

precisar.

Para a coordenadora C3, a dificuldade é ‘estar pronta para receber todo voluntério’ e
saber o que fazer em cada caso. Novamente, a origem dessa dificuldade é a mediacéo entre os
interesses do voluntéario e as necessidades da entidade. A coordenadora se coloca em uma
posicdo na qual ‘deve aceitar’ todo voluntario, ainda que, na sua visao, ndo precise do que ele
tenha a oferecer, deixando assim as ‘ necessidades da entidade em segundo plano.

O Quadro 12 apresenta um resumo das categorias apresentadas pelas entrevistadas
como dificuldades enfrentadas pelo Coordenador de Voluntérios. A principa dificuldade
parece ser 0 proprio voluntério, citado de algum modo por todas. O contexto é citado por
apenas uma coordenadora e duas citam o proprio papel de Coordenadora como fonte de
dificuldades.

Quadro 12: Resumo das dificuldades enfrentadas pelo Coor denador

Contexto C1
Compromisso C1,C2,C3

Voluntério Alinhamento C2,C4
Quantidade C2, C5, C6

Papel do coordenador C2,C3

Fonte: Elaborado pela autora.
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7.3.2. As atividades do coordenador de voluntarios

Neste tépico foi feita apenas uma pergunta: quais as principais atividades do
Coordenador de Voluntarios. Ressalta-se aqui que as atividades do Coordenador de
Voluntérios sdo definidas em documento do Comunidade Solidéria (2001) e sdo trabalhadas
como item de treinamento pela PV. Neste estudo, essas atividades foram elencadas nas
paginas 60 e 61.

Para a andlise, foram consideradas apenas as atividades citadas espontaneamente pelas
coordenadoras, ainda que representem apenas uma parcela dagquelas citadas na literatura.
Destaca-se que grande parte das atividades citadas como principais dizem respeito ao periodo

inicial de contato do voluntario com a entidade.

7.3.2.1. Recepcao

A recepcdo foi citada como atividade principal do Coordenador de Voluntérios por
cinco das entrevistadas, sendo a primeira atividade a ser citada por elas. Observaram se trés
etapas como partes potenciais da recepcdo dos voluntarios: preenchimento da documentacéo
(assinatura do Termo de Adesdo), a apresentacdo da entidade (acompanhar o voluntario para
gue ele conheca a entidade) e a entrevista com o voluntario. No relato das coordenadoras, ao
comentarem a recepcdo dos voluntérios, nem sempre foram citadas essas trés atividades.
Entretanto, a assinatura do Termo de Adesdo acontece em todas as entidades. Por outro lado,
ha bastante divergéncia sobre o que constitui a entrevista com 0s novos voluntérios. Cada
coordenadora parece ter desenvolvido seu proprio conceito do que sgja a entrevista e do
objetivo ao redlizala. Assim, a entrevista pode assumir um ou mais dos seguintes trés
enfoques. percepcdo do volunt&rio (0 que ele busca, a que se propde), esclarecimento
(explicar para o voluntério sobre a entidade, sobre as atividades) e estabelecimento de um
compromisso (contrato verbal).

A seguir apresentamse trechos das entrevistas, indicando-se como titulo as atividades
citadas pela entrevistada como parte da recepcao.

Documentacéo

Desde o advento da Lel 9.608/98, a assinatura do Termo de Adesdo tornou-se
obrigatéria para caracterizar o trabalho voluntario. O Termo de Adesdo, entre outras funcoes,
estabel ece os horarios de trabalho dos voluntérios e as atividades gue seréo desenvolvidas por
estes.
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C3: A gente tem voluntarios de duas formas. Assim, 6. Tem o pessoal vem direto aqui. A Parceiros nos
da toda a capacitacéo pro Coordenador pra acolher, fazer toda a documentacéo, assinar o Termo de

Adesio.

A coordenadora C3 foca a documentacdo como parte da acolhida ao voluntario,
fazendo referéncia explicita a essa atividade ser parte da ‘ capacitacdo’ dadapelaPV.

C1: Quando elas vem com a cartinha de apresentacdo, eu dou o Termo de Adesdo, ai preenchem e

ficam cientes, né.

A coordenadora C1 também faz referéncia explicita ao Termo de Adesdo, comentando
sobre outro documento, a ‘cartinha de apresentacéo’, que € entregue pela PV ao voluntario
gue participou da reunido de conscientizacdo. Por outro lado, a coordenadora C1 parece
considerar que a assinatura do Termo de Adesdo equivale ou substitui a entrevista, pois
comenta “eu dou o Termo de Adesdo, ai preenchem e ficam cientes, né.” Assim, o contrato
estabelecido € 0 do Termo, ndo parecendo haver nesse momento contrato verbal mais
detalhado por meio de entrevista.

Apresentacdo da entidade

E recomendado pelo Comunidade Solidéria que o Coordenador de Voluntérios
apresente a entidade ao novo voluntario, incluindo-se nessa apresentacdo o historico da
entidade, sua proposta e filosofia de trabalho e as diferentes atividades desenvolvidas e
publicos atendidos, buscando com isso encontrar uma atividade dentro da instituicdo que
motive o voluntério e que possa conciliar o tipo de trabalho para o qual ele esta apto com seus

interesses e necessidades.
C1: No6s mostramos — 0 que a gente aprendeu no curso |14, mostrar a instituicao, explicando nessa
amostragem as idades, pra elas saberem que a crianca tal fica no Maternal 1, Maternal 2, Bercéario, a

cozinha. J& aconteceu de vir gente pra cozinha e querer ficar com as criancas, contar historias.

A coordenadora C1 apresenta a entidade a partir das diferentes salas e diferentes
publicos atendidos. Assim, a apresentacéo € focada nos tipos de a¢bes e ndo no histérico ou
na‘filosofia (visdo, missdo, valores) da entidade.

C3: E feito toda uma conversa, se mostra a instituicao, se faz ele participar da reunio da equipe, por

exemplo, na area da educacao da escola, da Educacao Infantil.
A coordenadora C3 comenta sobre a apresentacéo da entidade utilizando a expresséo
‘se mostra ainstituicdo’, ou sgja, seu foco também é nos tipos de acdes e publicos atendidos.

Entrevista com foco na percepcao.

C2: No inicio é a recepgao né, entdo tu faz todos os trabalhos, a percepcdo do que té acontecendo e ai

depoistu verifica o quer na verdade.
A coordenadora C2 destaca na recepcdo a entrevista com o candidato, entretanto

outras atividades, ainda que néo explicitadas, sdo referidas (“todos os trabalhos’). A entrevista
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objetiva perceber os interesses e as demandas do voluntério, buscando, dessa forma, conhecé-
lo melhor e adequé-lo as necessidades da entidade. Na seqiiéncia dessa interacéo, perguntada
sobre ‘todos os trabalhos', ela esclarece citando o preenchimento do Termo de Adeséo e a
‘apresentacdo dacasa'.

Entrevista com foco no compromisso

C3: Aqui tu vai assumir um compromisso, a gente vai contar contigo, teu trabalho vai ser muito
importante, a tua assiduidade pra gente — tu vai ter uma turma te esperando naquele dia, naquela hora.
E feito toda uma conversa, se mostra a instituico, se faz ele participar da reunido da equipe, por

exempl o, na area da educacao da escola, da Educacéo Infantil.

A coordenadora C3 enfatiza a entrevista como atividade de recepcdo do voluntario,
sendo o objetivo principal desta o estabelecimento do compromisso. Para dar mais énfase a
esse ponto, ela reporta a propria fala, ‘recriando’ um momento de entrevista. A idéia que o
volunt&rio perceba sua atividade como algo importante e esperado, e ndo como ago

facultativo.
C4: Porque eu digo assim pras gurias, se vocés vém trabalhar com as criangas, tem que amar, gosta ...

gostar mesmo. Porque a gente tem cada histéria aqui dentro que a gente - muuuitas histérias.

A coordenadora C4 também enfatiza 0 estabelecimento de um compromisso com 0s
voluntarios, reportando a prépria fala. O fato destacado é que o compromisso ndo € com €la,
coordenadora, mas com as criangas (beneficiarios).

Entrevista com foco no esclarecimento.

C5: A gente esclarece bem na entrevista, né. O que compete a nds é esclarecer.

A coordenadora C5 se refere a entrevista como tendo o objetivo de esclarecer para o
voluntario qual é o trabalho, quais podem ser as dificuldades e 0 que se espera dele. O papel
dela durante a entrevista parece ser o de responder e explicar, e ndo o de perguntar. Esse
posicionamento contrapde-se a entrevista com foco na ‘percepcdo’, na qual o papel da
coordenadora estéd muito mais ligado ao investigar (para perceber) do que ao esclarecer.

Em resumo, conforme apresenta o Quadro 13, das cinco entrevistadas a citar a
recepcdo dos voluntarios como uma das atividades principais de um Coordenador, quatro
abordam a realizagdo de entrevista e duas enfocam a documentacdo e a apresentacdo da

entidade.
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Quadro 13: Resumo das atividades que fazem parte da recepcdo

Documentacdo C1,C3

Apresentacdo da entidade C1, C3
Esclarecimento C5

Entrevista Percepcéo C2
Compromisso C3,C4

Fonte: Elaborado pela autora.

7.3.2.2. Atribuicdo de tarefas

A atribuicdo de tarefas foi citada como atividade principal do Coordenador de
Voluntarios por cinco das entrevistadas. No contelido das entrevistas, observaram-se trés
modos principais de conduzir a atribuicdo de tarefas. dar liberdade de escolha ao voluntério,
conciliar o desgjo do voluntario com & necessidades da entidade e direcionar o que o
voluntario vai readlizar.

Dar liberdade de escolha

Essa opgéo aparece como a mais freqliente entre as entrevistadas (3 das 6). No relato,
elas destacam que procuram dar liberdade de escolha ao voluntario, com a premissa de que se
ele escolher ele vai se ‘sentir melhor’ (C1), vai se ‘adaptar’ (C4) ou ter ‘o melhor espaco’
(C5).

C1: A gente procura, até porque a gente fez o curso, mas independente disso, deixar o voluntério bema

vontade. Nés ndo fazemos nada assim — a gente mostra toda a creche, a casa toda. “ Ah, onde é que eu

posso trabalhar?” “ Onde tu gostar mais, onde tu te sentir melhor, onde tu sentir que tu vai ser mais

atil” .

A coordenadora C1 deixa bem claro que a opcdo é do voluntario. Ainda que ele peca
um direcionamento, perguntando onde pode trabalhar, a escolha é totalmente delegada a ele.

C5: Quando a gente tem procura de voluntarios, eu sempre procuro assim, o interesse, onde mais se

sentiria bem pra tentar encaixar. Pra poder proporcionar o melhor espago possivel.

A coordenadora C5 também da liberdade de escolha ao voluntério, mas faz isso

buscando o interesse dele e o local/atividade no qual se sentiria melhor.
C4: Quando a pessoa vem, a gente conhece toda a [ home da entidade] . Dai eu sempre proponho pra
eles que eles venham, cada dia fiquem em uma sala, né, pra ver onde melhor se adapta. Eu nunca digo
assim ndo “ Tu tem que ficar no bercario. Tu tem que ficar no Jardim.” Entende? Nao, eu acho assim,
gue a pessoa tem que... ela optar onde ela achar melhor. E também assim, 6, vem pra fazer o que?

Recreacéo, contar historia, vai jogar bola, ou vai. A pessoaficalivre, né.
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A coordenadora C4 da a opcdo de escolha ao voluntério e busca auxilia-1o nessa
escolha permitindo que ele “experimente” diferentes atividades em diferentes salas.

Direcionar

Ao contrério da opcdo ‘dar liberdade de escolha’, a opcdo ‘direcionar’ diz ao
voluntério o que ele vai fazer e com quem.

C6: Eu preciso mais € de voluntario técnico, né, que ele venha pra fazer aquilo que eu preciso. Eu ja

tive voluntario que veio, eu tenho o que ele fazer e ele ndo quer fazer aquilo. Ele quer fazer a idéia que

ele tem, que ele acha que aquela idéia € melhor, que ele ja veio com aquela proposta.

Essa opcdo € a utilizada por apenas uma coordenadora. Para direcionar o voluntario
ela sugere diretamente 0 que ele deva fazer. Essa opgdo é sustentada ainda que gere um
conflito com o voluntério (“Eu tenho o que ele fazer e ele ndo quer fazer aquilo”).

Conciliar

Outra forma de distribuir tarefas é corciliar o desgjo do voluntario com o da entidade.
Essa opcéo é utilizada por duas coordenadoras. Na conciliagdo ndo € qualquer proposta do
voluntario que serd aceita pela entidade, ou entdo a coordenadora acredita saber 0 que sera
melhor para o voluntério e para a entidade (ndo necessariamente o0 que ele quer). A

coordenadora C2 explicita isso em dois momentos distintos de sua faa:
C2: Eu acho que tem que ta muito préximo o interesse do voluntario e o interesse da instituicdo. No
gue que ele ta se propondo e 0 que que a gente quer, no que que a gente espera do voluntério.
C2: Tem da pessoa e tem do interesse, de como € que a gente ta aberto.
A conciliagdo € apresentada como uma proximidade de interesses (“tem que ta muito
proximo o interesse do voluntério e o interesse da ingtituicdo”). Assim, a tarefa distribuida

serd ‘boa para o voluntario’ e ‘boa paraa entidade’ — atendera os interesses dos dois.
C3: A gente vai tentando, se a gente vé que ela ndo da num setor, tenta direcionar pra outro. O que é
que tu faz? “ Eu sempre tive vontade de atender criangas, mas eu to fazendo um curso na area de
computacdo.” Tu quer fazer um trabalho voluntério, entdo quem sabe nessa vez, por enquanto, tu
comega a fazer um trabalho na tua érea, que dai depois assim...por exemplo, tu comega a fazer alguma
coisa no computador, dai tu vai entender toda a dindmica da instituicdo, e ai tu vai ver tudo como é que

funciona e, depois, quem sabe tu vai maistarde chegar la.

A coordenadora C3 também utiliza a conciliaco para atribuir tarefas, mas para isso
tenta persuadir o voluntario (“entdo quem sabe nessa vez, por enquanto”) a fazer o que ela
considera mais adequado, ou sgja, aquilo que atenda as necessidades da entidade.

C3: Eu acho que ele [voluntéario profissional] ja ta preparado, é o que ele sabe fazer, é o que ele gosta

de fazer, provavelmente, porque ele ja ta atuando € o que ele tem formac&o. Ai eu acho que sim. Por

gue aquele que é dentista e quer ler historinha... “ Eu limpo o chdo” . Nao limpa néo, ou limpa uma vez.

O bom é assim, 6, eu entendo de costura eu vou voluntariar na costura, eu sou médica, eu vou
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atuar...sabe? E a maioria que vem quer o contrario. Tipo assim, eu sou dentista e eu quero atender as
criangas. Ta tudo bem, se fosse na area dela com as criangas, ta bem que fosse com ela até um
teatrinho, orientar pra escovar, daria. Mas onde e€la querer s ler histéria, quere cuidar criancga, levar
crianca pro banheiro, ndo flui. J& tive inimeras experiéncias. A maioria que tem uma formacédo e quer

outra pra pagar promessa ou algo assim, ndo fica.

A justificativa para fazer a conciliagéo (ndo apenas com o0s interesses da entidade, mas
também com a formacao profissional do voluntario) é apresentada como sendo a prevencéo de
uma desisténcia prematura. O volunt&rio profissional é preferido, desde que exerca sua
profissdo. A redlizacdo de atividades rotineiras é despreferida’® pela coordenadora
(despreferéncia marcada pelo reparo redlizado a fala reportada do voluntério: “*Eu limpo o
chdo.” N&o limpa ndo, ou limpa uma vez.”) e simboliza para ela uma desisténcia iminente.
Assim, ela concilia o que o voluntario quer com aquilo que ela, coordenadora, considera mais

apropriado para ele, como forma de manté-lo na entidade.

Assim, um resumo das formas de atribuir tarefas € apresentado no Quadro 14, sendo
gue trés das entrevistadas preferem dar liberdade de escolha ao voluntério, uma direciona a
atribuicéo de tarefas e duas buscam a conciliagéo entre o desgjo do voluntério e 0s interesses
da entidade.

Quadro 14: Resumo das formas de atribuir tarefas

Liberdade de escolha Cl1,C5,C4
Direcionar C6
Conciliar C2,C3

Fonte: Elaborado pela autora.

7.3.2.3. Solucdo de conflitos

Além das atividades de recepcdo e atribuicdo de tarefas, apenas mais um tipo de
atividade foi citado pelas coordenadoras. Das seis entrevistadas, quatro citaram alguma
situacdo de conflito para exemplificar suas atividades. Utilizou-se como categoria ‘ solugdo de
conflitos' para simbolizar os diversos relatos de situacdes que foram mediadas de algum
modo pelas coordenadoras.

Os conflitos apontados foram de dois tipos. relacéo dos voluntarios com funcionérios e

conduta inadequada dos voluntarios.

13 No sentido de ‘ néo preferidas’, utilizado usualmente pela Lingistica.
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Relacdo dos voluntérios com os funcionarios

Em geral, nas entidades estudadas, o trabalho dos voluntérios, quando direto com os
beneficiérios, se da em parceria com o trabalho dos funcionarios. Essa situagdo visa, por um
lado, proteger os beneficiarios e, em Ultima insténcia, a propria entidade ja que o Estatuto da
Crianca e do Adolescente estabelece uma série de regras que devem ser cumpridas por essas
entidades e pelas quais elas devem responder frente ao Conselho Tutelar. Por outro lado, o
funcionario precisa receber o trabalho do voluntario, integrando-o as suas atividades

rotineiras.
C1: Nao eles se adaptam. Primeiro tu tem que ver se ndo é o funciondrio que ta pegando no pé da
pessoa. Mas se tu vé que realmente acontece, tu tem que chama a pessoa e saber lida com ela.

Conversar “ esse é o teu papel” [referindo-se a voluntéria] .

Na primeira parte da sua fala, a coordenadora C1 reconhece indiretamente que ha
problemas de relacionamento entre funcionarios e voluntarios (“Primeiro tu tem que ver se
ndo é o funcionério que ta pegando no pé da pessoa’). Ou sgja, nem sempre o funcionario esta
disposto a abrir mdo de seu espaco e da sua zona de influéncia para a atuagdo de um
voluntério. A presenca do voluntério pode ser indesgjada, 0 que levaria o funcionario a ‘ pegar
no p€ do voluntério como forma de tentar afasta-1o. Por outro lado, pode ser o voluntéario que
esteja realizando atividades de algum modo ndo adequadas (n& competem a ele, ndo estéo
alinhadas com a entidade, colocam os beneficiarios ou a entidade em alguma situacéo de
risco). Como exemplo, a coordenadora cita um voluntério que, tendo levado as criancas a
pracinha, retornou a entidade com uma que se machucou, deixando as demais
desacompanhadas. No relato acima, o problema era uma voluntaria que distribuia balas e
doces as criangas a cada visita, ndo importando se o horério era proximo as refeicbes. A
coordenadora solucionou esse conflito especifico por meio de uma conversa com a voluntaria,
estabel ecendo limites para a conduta desta (‘ bala s6 depois do almogo’).

C2: Tivemos dificuldade, assim, com a [ nome da voluntéria] ficou para se afastar, o vinculo dela, como

ela é da Educacéo Infantil, a Educacdo Infantil tem a professora e teve uma... com uma professora ela

nédo se sentiu acolhida, ndo se sentiu proxima e ela tava pra desistir. E ai foi interessante que a casa fez
esse movimento “ pd, ela ta aqui ha tanto tempo” ... ahn... eu propriamente passei pras gurias assim

“ ela éimportante, né” , ndo s6 na questéo do voluntariado, era importante pra ela como era importante

pranés e prasproéprias criangas, né. E ai a gente conseguiu trabalhar isso, reverter esse quadro.
Também a coordenadora C2 se refere a dificuldades de relacionamento entre
funcion&rios e voluntérios, dizendo que a voluntéria “ndo se sentiu acolhida’ pela professora

da salanaqual elavoluntariava. Nesse caso, a solucéo foi a mobilizac&o da entidade em torno
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da importancia da permanéncia da voluntéria. Na sequiéncia da interacdo, a coordenadora
comenta que o problema foi resolvido e a voluntaria continuou trabalhando na mesma sala.
Nem sempre os conflitos entre voluntérios e funcionérios sdo resolvidos na entidade.
C5: Inclusive a gente falou com o pessoal 1a da ONG [Parceiros Voluntarios], né. Que ndo dava pra
€la continuar. E tudo bem, a pessoa foi chamada e fomos atendidos.
E: Qual foi o conflito?
C5: Ela tava como recreacionista e ndo tava batendo com a orientagédo da professora da sala. E ai a

professora disse “ olha, ndo vai dar, ndo vai dar”, entdo a gente tentou trocar de atividade ela e tudo,

mas ai nao deu.

A coordenadora C5 relata um problema de relacionamento entre a voluntéria e a
professora da sala. Nessa situagéo, a reclamacdo foi da professora (“E ai a professora disse
‘olha, ndo vai dar, ndo vai dar’ ”). A solugdo buscada foi cessar a interagcéo (“a gente tentou
trocar de atividade ela e tudo”) e, ndo tendo surtido efeito, o problema foi transferido para a
PV (“agente falou com o pessod |4 da ONG”), que encaminhou a voluntéria a outra entidade.

Conduta inadequada dos voluntarios

Ha dois tipos de conduta inadequada relatados: a néo compreensdo do voluntario sobre
0 que é voluntariado e 0 ndo alinhamento com a entidade. A compreenséo do voluntério sobre
0 que é voluntariado parece ser um problema que perpassa o discurso de varias
coordenadoras. Mesmo no item dificuldades, ao relatar a fata de compromisso dos
voluntérios, algumas & referem a causa dessa falta de compromisso como sendo a ndo
compreensdo do seu papel. Parece haver uma distincdo grande entre quem vé o trabalho
voluntério como algo que “eu faco quando posso” — e, nesse caso, historicamente ligado ao
assistencialismo, e quem vé o trabaho volunt&rio como um trabaho ndo remunerado
monetariamente, mas com todas as responsabilidades, direitos e deveres subentendidos na
palavra trabal ho.

[ comentando sobre uma voluntaria que ndo era assidua]

C2: Essa situacdo passa a amargura, ou 0 ndo entendimento do voluntario nas instituicfes... Aqui
passa a idéia do voluntario, alguém que tu ndo pode contar, alguém que tu ndo sabe quando ta a
disposicéo, ou entdo... Afirma mais essa situacéo. E ai tu tem que estar apontando, pra uma situacdo
néo ficar pendente, a questdo do horario, das combinac6es.

E: E 0 que aconteceu?

C2: Bom, Eu levantei a situagdo que nao tava de acordo, assim, né, acho que nao tava bom pra nés,
nem pra ela, que ela estava com algumas dificuldades, porque néo tava fazendo bem, né, eu acho que a
imagem dela ndo tava positiva, o vinculo ndo tinha sido estabelecido, o que tinha acontecido. E na
verdade ela colocou assim que néo, realmente ndo tava querendo mais, que néo era aquilo que ela
esperava, que €la tinha feito uma outra imagem. O que ela falou foi isso assim, que voluntario pra ela

era algo que nao tinha regra, era algo livre, se eu quero eu vou, se eu ndo quero ndo vou. Foi nesse
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sentido assim. N&o era algo com compromisso. E voluntario? Sim, ndo tem remuneracéo, néo tem...

mas nao tinha uma procedéncia pra ela. Nao sei se ndo tinha valor, ou ndo tinha percepgao, né.

A coordenadora C2 explicita dois pontos— que a voluntéria talvez ndo compreendesse
seu papel (“O que elafaou foi isso assim, que voluntéario pra ela era algo que ndo tinha regra,
eraago livre, se eu quero eu vou, Se eu ndo quero Ndo vou”), mas que o problema poderia ser
a ndo valorizagdo pela propria voluntaria do seu trabalho (“N&o sei se ndo tinha valor, ou ndo
tinha percepcdo, né€’). Ela também aponta quanto situacdo prejudica a imagem do
voluntariado junto a entidade, criando ou reforcando uma imagem negativa (“Aqui passa a
idéia do voluntario, alguém que tu ndo pode contar, alguém que tu ndo sabe quando ta a
disposicéo, ou entdo... Afirma mais essa situacdo.”) que tem consequéncias (“Essa situacéo
passa a amargura, ou 0 ndo entendimento do volunt&rio nas ingtituigdes...). Assim, o
voluntario que ndo compreende seu papel, ou ndo valoriza adequadamente a atividade que
realiza, contribui para uma imagem negativa do voluntariado, o que faz com que algumas

entidades tenham receio em receber voluntarios

C3: Tem gente que nao concorda com a rotina, ndo concorda com os procedi mentos. Eu acho até que é
uma coisa normal até. Teve outros também, tipo assim, teve uma pessoa, um administrador de empresa,
eu tive um. Ele veio aqui “ ndo, isso aqui ta errado” . Entdo vamos ver, né, o que tu tem pra me dizer.
“Ta tudo errado, tu tem que fazer assim, tem que fazer assim” Mas aqui € uma organizagdo, uma
instituicdo. A gente ndo tem recurso. “ Tem que pintar as paredes, ndo sei 0 que, porque sO de chegar a
pessoa ja se senteruim.” Sm, mas a gente ndo temrecurso. Ai ele também n&o se identificou e foi [saiu

da entidade].

A coordenadora C3 destaca a conduta inadequada do voluntério primeiro como falta
de concordancia com o padréo de atuagéo da entidade (“Tem gente que ndo concorda com a
rotina, ndo concorda com os procedimentos’) e depois com a ndo compreensao da situacéo da
entidade (“Mas aqui € uma organizacdo, uma instituicdo. A gente ndo tem recurso”). Ou sga,
além do voluntério que ndo tem clareza sobre 0 seu papel, também o voluntario que ndo tem
clareza sobre o papel, aforma de atuacéo e as possibilidades da entidade torna-se um fonte de
conflitos. Esses dois tipos de conflitos remetem arelacdo inicial do voluntario com a entidade,
desde a sensibilizacdo promovida pela PV, até o trabalho de recepcéo e treinamento. De
algum modo, a forma de realizacdo dessas atividades ndo estd atingindo os objetivos

propostos, evidenciando-se isso nos conflitos descritos neste item.

Em resumo, os conflitos apontados pelas coordenadoras foram de dois tipos (Quadro

15): problemas no relacionamento dos voluntéarios com os funcionarios (citado por trés
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entrevistadas) e problemas na conduta dos voluntérios (citado por duas entrevistadas), que ndo

compreendem seu papel ou hdo concordam com a rotina da entidade.

Quadro 15: Resumo dos conflitos a solucionar

Relacdo voluntérios - funcionérios C1,C2,Ch
Conduta inadequada do voluntério C2,C3
Fonte: Elaborado pela autora.

No Quadro 16, resumem-se as solucdes dadas pelas coordenadoras aos conflitos
apresentados. Esses sd0 solucionados por meio de conversa - com o voluntario ou com o

grupo, ou sdo relegados, o que leva ao afastamento do voluntario da entidade.

Quadro 16: Resumo das solucdes par a os conflitos

Conversa individual C1,C2
Conversa com o grupo C2
N&o solugdo / transferéncia do problema C3,C5

Fonte: Elaborado pela autora.

7.3.3. A imagem que os coor denador es tém dos voluntarios

A literatura sobre voluntariado aponta uma relacdo existente entre o trabalho do
Coordenador de Voluntérios e a desisténcia dos voluntérios (TEODOSIO, 2001; TEODOSIO
e RESENDE, 1999; FISHER e COLE, 1993; GROSSMAN e FURANO, 1999; MCCURLEY
e LYNCH, 1996; UPS FOUNDATION, 2002). Na terceira parte da entrevista, para
compreender um pouco melhor a imagem que o coordenador tem dos voluntérios e ao que
eles atribuem as desisténcias, foram feitas duas perguntas. quais os motivos que levam as

pessoas a se voluntariar e por que algumas desistem.

7.3.3.1. Motivos para voluntariar

Perguntadas sobre os motivos que levam as pessoas a voluntariar, algumas
coordenadoras ndo forneceram motivos explicitos, mas relataram situagdoes que continham
esses motivos. Em geral, esse ndo parece ser um topico de conversacdo entre essas

Coordenadoras e os voluntarios, mesmo em situactes de entrevista.
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A partir dos relatos das coordenadoras, as categorias surgidas na andlise dos motivos
para voluntariar foram cinco: atruismo, necessidade pessoal, compartilhamento, interesse
profissional e religioso.

Altruismo

O primeiro motivo para voluntariar que apareceu via relato foi o atruismo das
pessoas. Parece haver uma relagdo direta: quanto maior o sacrificio feito, mais atruismo ha na
pessoa. Varios relatos de voluntarios que ‘se sacrificam’ de alguma forma foram oferecidos —
pessoas que ligaram do hospital avisam que ndo iriam naguele dia, pessoas que foram a
entidade durante as £rias, pessoas gque recolhem doacdes dos amigos, pessoas que fazem o
trabalho em condi¢des minimas, pessoas que superam as adversidades.

Em geral, os personagens desse tipo de relato sdo idosos ou adolescentes. As
coordenadoras se orientam para isso utilizando categorias como: “a tiazinha da costura’, “a
vovozinha do bercario”, ou ndo se referindo ao voluntério diretamente pelo nome, mas

utilizando “a Dona...” ou “0 Seu...” como antepositivo. Por exemplo:

C1: Tem voluntarios que atravessam a cidade pra vir aqui. Essa, a Dona [nome da voluntéria], vemla
da Zona Norte. Ela também tem uma dificuldade pra caminhar. Ela teve um aneurisma, né, eu acho. E

€la perdeu bastante a visdo de uma vista, né. Ela vem de 6nibus. Ela é uma pessoa bonissima, né.

No exemplo acima, a seqiiéncia dada para caracterizar a voluntaria € o deslocamento
grande até a entidade, a dificuldade para caminhar, um possivel aneurisma, a perda parcial da
visdo de um olho, a ida até a entidade utilizando énibus. E a conclusdo apresentada é “Ela é
uma pessoa bonissima, né”. Nesse tipo de relato, 0 motivo para voluntariar parece ser a luta
contra 0s motivos para ndo-voluntariar, ou sgja, a superacéo de obstaculos em algum tipo de
luta simbdlica ‘do bem contra o mal’.

C4: Eujative, assim, pessoas maravilhosas, assim né. Tem muita gente que € vo, é v, que ja tem uma

vivencia maior.

Nesse exemplo, como no caso acima, o atruismo parece estar relacionado com aidade
dos voluntarios (‘ pessoas maravilhosas' = ‘tem muita gente que € vo, é vd'). No atruismo
ficaclaro que a pessoa voluntaria porque € ‘maravilhosa’, ‘bonissima’, ou sgja, a partir da sua
posicéo diferenciada opta por voluntariar.

C4: Eu tive uma menina aqui o ano passado, jovem de 18 anos, né, ela veio super entusiasmada, veio

uma vez no Jardim A, no Jardim B, contou histéria, fez, fez, fez — ela tava a mil. SO que a mée dela

vinha, ficava sentada no carro ali na frente esperando, trazia e buscava e levava. Ela — ela sufocou
tanto a menina que ela chegou um dia e disse pra mim “ Eu ndo posso mais vim, a minha mae ndo me
da liberdade nem pra respirar.” Tudo isso ja aconteceu. Entdo a gente tem vérias histérias dos
voluntarios, desses mais jovens, né. E uma pena assim, porque ela se encontrou, ela de uma familia de

bem, assim, que nao precisava fazer isso, mas ela quis fazer. Mas a mde sufocou €ela.
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Aqui a coordenadora C4 apresenta outro caso de altruismo — de uma jovem. Nesse
caso, dois pontos sdo salientados: ela superou as dificuldades e “ela ndo precisava fazer isso”.
Nesse caso, 0 destague € dado para a situagdo sOcio-econdmica da voluntaria, que seria
justificativa para que ela ndo voluntariasse.

C5:(...) E tem os abnegados, né. Jovem sdo os mais abnegados... Eu nunca me detive em analisar e em
perguntar a eles por que.

Novamente, o altruismo, nesse caso, encarado como abnegacdo é relacionado com a
idade dos voluntarios.

Em resumo, o volunt&rio motivado pelo atruismo é aquele que supera qualquer
adversidade pelo tipo diferenciado de pessoa que € e, por ser assim, faz trabalho voluntario.

Necessi dade pessoal

Consideram-se agui como necessidade pessoal motivos como: caréncia, soliddo,
ocupar tempo. O voluntario é reportado como tendo uma necessidade pessoa que pode ser
suprida pela realizacéo de trabalho voluntério.

C4: (...). As vezes, essas pessoas vem por que ELASt&o mais precisando do que nés. A grande maioria é

assim, ele vem porque ele ta precisando. E acaba gostando e fica. E uma caréncia da propria pessoa,

as vezes solidéo, tu é vilvo, sozinho, solteiro, né, nao tem familia. Entdo, eu acho assim, a prépria
solidao dessa pessoa que ela procura.

Nesse exemplo, sdo elencados varios motivos pessoais, atribuidos pela coordenadora a
categoria genérica ‘o voluntario precisa mais do que a entidade’: caréncia, soliddo, néo ter
familia- ser vilvo, solteiro. Assim, a necessidade do voluntério é que o leva ao voluntariado.

C6: Elas vem, tdo desempregadas, tu tem todo um projeto, todo...todo aquele trabalho de fazer

tudo...Elas sdo chamadas no trabalho, elas ndo vem mais Entdo eu acho que esse voluntério

desempregado a Parceiros tinha que ter uma selegéo diferenciada com eles 1a. Eles vém na verdade

ocupar aquele espaco que eles tém enquanto eles tdo tentando arrumar emprego. Eu acho que a

Parceiros tinha que ver tudo isso la. Outra coisa assim, é... umas pessoas assim amargas, ndo sei se

elas tdo com problemas, elas ndo sdo muito simpaticas, muito, sabe, umas pessoas muito frias.

A coordenadora considera que o voluntario vai ‘ocupar’ o tempo disponivel enquanto
esta desempregado. Assim, atende a uma necessidade pessoal sua de ndo ficar ocioso, ou de
se sentir dtil.

Compartilhamento

O motivo compartilhamento considera uma relacdo reciproca, na qua tanto voluntario
guanto beneficiario saem ganhando, ha um compromisso entre os dois.
C2: O voluntario tem o lado afetivo, o lado sentimental. Tem o envolvimento, tem o contato, tem o

vinculo, tem o afeto, tem o sentimento. Tem um envolvimento tanto do voluntario quanto dos nossos

assistidos, no caso. A doacgdo pontual ndo tem — ndo se envolve com a causa, ndo tem o valor. O
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voluntario tem algo que me faz bem, que faz bem ao préximo, néo é sé vou doar, é vou me doar, vou

conviver, vou me envolver, vou conhecer, vou ser conhecida.

A coordenadora C2 explicita o beneficio matuo (“tem algo que me faz bem, que faz
bem ao préximo™). A importancia da convivéncia e da troca sdo ressaltadas.

C1: Se eu encho o carro de uma coisinha, entrego |4, vou la e eu fiz meu trabalho voluntario. Nao é

iss0. Eu acho que é uma coisa bem mais séria. E um comprometimento. Se tu vai trabalhar numa

turma, os préprios componentes da turma vao se apegar a ti. Eles ficam contando e eles cobram. As

criangas cobram, até os pequeninhos.

A coordenadora C1 caracteriza o compartilhamento como um comprometimento e um
estabelecimento de vinculos afetivos (“Se tu va trabahar numa turma, os préprios
componentes da turma vao se apegar ati.”).

I nteresse profissional

Outra classe de motivos € o interesse profissional. Em geral, a relacdo voluntariado-

s

emprego € vista como negativa e interpretada como uma ndo compreensdo do que €

voluntariado ou intencdo escusa de conseguir emprego.
C2: Um ndo entendimento do voluntariado, uma nao capacitacdo do voluntariado. Por exemplo, vem
uma professora que ta se formando fazer voluntariado, mas com a pretensdo de ser contratada, esses
casos ja tivemos, ndo é algo assim... com doagdo. “ Se gostarem de mim... mas se ndo gostarem eu vou
embora, ndo vou ficar aqui o resto da minha vida mofando.”
Aqui a coordenadora desqualifica a possibilidade de voluntariado como experiéncia
profissiona (“Um ndo entendimento do voluntariado, uma n&o capacitacéo do voluntariado”),

preferindo motivos para voluntariar de outra natureza (“ndo € algo assim... com doacao”).
C2: Em certos casos, as vezes se entende que o voluntariado € pra isso, uma ocupagdo, ou uma pré-
selecdo. Eu ndo sei também como € que € a visdo de todas as institui¢des. Tém outras que talvez ndo
tem a visdo do voluntariado, do que é na verdade, o entendimento. Entdo ndo s6 o voluntario como a
instituicdo pode néo entender.
Novamente, a possibilidade de voluntariado como experiéncia profissonal €
desqualificada (“ndo tem a visdo do voluntariado, do que € na verdade, o entendimento”).
C3: Eu acho pelo tempo que eu estou verificando, assim, entrevistando, um pouquinho assim, a gente
consegue ter uma percepgao, duas coisas. Ou eles vém atras de algum emprego — emprego, estagio,
alguma coisa assim.
Aqui a coordenadora se orienta para a motivacdo busca de emprego ou estagio.
C3: Promessa, arrumar emprego.
E: Que mais?
C3: Até pode ser alguém que realmente queira se ocupar. Ja teve caso de gente que perdeu gente da
familia assim muito proximo. A idade assim um pouco avangada ta comegando a deixar as pessoas

assim*“ ndo eu vou me ocupar” , mesmo aposentado que é pra nao ficar invalido.
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A coordenadora aponta imediatamente como motivo o “arrumar emprego”.
C3: E sempre sdo assim, 6, mulheres mais - mulheres ou homens, enfim— com um pouco mais de idade,
ela-ela permanece mais na instituicdo. A gurizada eu acho que é assim, ela quer um momento, ela quer

serealizar emrazao de uma promessa de alguma coisa, de um emprego.

Mesmo dentro de outro topico da entrevista, a coordenadora volta a destacar a busca
de emprego como uma motivacdo para o voluntariado jovem.

O exemplo abaixo foi desviante dos demais, pois se constitui da Unica alusdo com tom
positivo feita a relacdo voluntariado-emprego.

C1: Uma loirinha até depois mandou uma ficha pra trabalhar na creche, de tanto que gostou.

O fato de a voluntaria ter tentado conseguir um emprego na entidade foi avaliado
como resultado positivo do voluntariado (“de tanto que gostou”).

Religioso

Outro motivo apontado pelas coordenadoras é o de cunho religioso. O vinculo da
pessoa com determinada religido e os preceitos dessa religido tornamse o motivo para o
voluntariado.

C5: A maioria é de confissdo religiosa espirita e faz entdo as obras. Eu acho que a crenga € principal.
Isso é a maioria. Absoluta coisa.

A coordenadora C5 relaciona a crenga espirita como motivacdo para o voluntariado.
C3: Promessa, arrumar emprego.

C3: (...) Ou entdo, é do tipo assim, pagar uma promessa. “ Em tal época eu fui bem sucedida, entdo eu
prometi que vou trabalhar voluntario.” Mas ela ndo prometeu que €ela vai trabalhar voluntario, ela

prometeu que ela veio conhecer e que ela tentou, mas néo... E tem um grande nimero assim.

A coordenadora C3 também se orienta para a religiosidade, ndo mais como preceito de
uma determinada religido, mas como cumprimento de compromisso religioso. Em duas
oportunidades distintas na sua fala ela destaca esse aspecto religioso.

No Quadro 17 resumem-se 0s motivos citados para o voluntariado. Verifica-se que ha
cinco categorias de motivos apontados pelas coordenadoras. Nas proprias falas elas
apresentam alguns desses motivos como ‘preferiveis’. Assim, ninguém questiona altruismo

como motivo para voluntariar. Entretanto, o interesse profissiona é visto negativamente.
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Quadro 17: Resumo dos motivos para voluntariar

Bondade Cl1,C4
Necessidade pessoal C4,C6
Compartilhamento C2,C1
Interesse profissional C1,C2,C3
Religioso C3,C5

Fonte: Elaborado pela autora.

7.3.3.2. Motivos para desistir

Os principais motivos para desisténcia citados pelas coordenadoras séo: contingenciais
(mudanca de enderego, custo de deslocamento, seguranca na regido onde fica a entidade),
falta de tempo ou de disponibilidade, ‘ chogue de realidade’, falta de acolhimento na entidade
e falta de organizacéo na entidade.

A seguir apresentam-se 0s motivos destacados pelas coordenadoras, utilizando-se
como titulo do topico a indicacdo da coordenadora e os motivos apresentados por ela. N&o se
separaram 0s motivos apenas por tépicos porque muitos deles aparece relacionados a outros
em uma mesma fala, tornando mais adequada a apresentacéo por caso.

Coordenadora C1: Contingencial e falta de tempo

C1: As pessoas vém individualmente e ficam. E ficam, e permanecem, como nds temos voluntarios ha
anos.

E: Elas ndo desistem?

C1: Da Parceiros Voluntarios ndo acontece isso. Eles sdo mais estaveis, eles ja vém decididos e parece
gue tem mais um comprometi mento real mente.

E: Nao houve até hoje casos de desisténcia?

C1: Ha mais de seis anos, a gente fez 0 curso e ai veio, né, uma lista de pessoas, mas alguns dessa lista
permaneceram e outros se afastaram por notivos de estudo, de troca de endereco, né, as vezes até

mesmo de estado.
Depois de alguma insisténcia, a coordenadora C1 apresenta dois motivos. um
contingencia (mudanca de enderego) e falta de tempo (motivos de estudo).

Coordenadora C2: Contingencial, falta de tempo e falta de acolhimento

C2: Eu acho que o tempo é forte, € um fator forte. Eu acho que o fator financeiro, né, deslocamento,
disténcia, até aqui particularmente [bairro da periferia da zona sul da cidade], né. Eu acho também
gue é a questao de sentir-se aberto, assim né. A casa tem que se sentir mais acolhedora, nesse sentido,
todas as salas todos os projetos. Tem um pouco esse lado, o voluntario ndo é sempre, entdo vamos
excluir, ou ndo vamos contar. Entdo quando a pessoa vem cheia de entusiasmo também as vezes tu

corta ou tu poda, né, um pouco.
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Primeiramente, ela apresenta o motivo fata de tempo. Acrescenta motivos
contingenciais e, finalmente, acrescenta a questdo da abertura da casa para o volunt&rio — o
acolhimento.

C2: Néo sei de que maneira se vincular, ter uma proximidade.

C2: Tem muito da pessoa querer, ou as vezes tem uma disponibilidade “ ah, vou fazer voluntariado” . E

ai vai, e acaba que aquela disponibilidade termina.

Aqui, novamente, ela pontua a falta de tempo e falta de acolhimento, tratada como néo
criacéo de vinculo.

Coordenadora C3: ‘ Choque de realidade’, falta de tempo

C3: A maioria vem, conhece e ndo sei se ela ndo se identifica, ou se a pratica € diferente do que.. da

teoria, tipo assim, 6, ela pensa “ Eu vou |4 um dia por semana pra brincar, pra ndo sei 0 que’, mas
chega aqui, tu bate com arealidade, néo fica.

O choque surge da confrontacdo de uma idealizacdo do que sgja trabalho voluntério

com a realidade vivenciada na entidade. Como no trecho a seguir:

C3: Uma coisa étu pensar, tipo assim, que eu vou ter uma turminha de dez anjinhos sentadinhos que
eles ndo vdo se mexer. SO que dai tu chega e sdo uns anjinhos que ndo sdo bem anjinhos, que tem
piolinhos, que sdo carentes, que querem colo, que querem beijo, que td. E ai ndo é todos eles
[voluntarios] que estdo preparados pra receber. Eles querem, tipo assim, tu viu na tevé aqueles
bonitinhos de guardapozinho, sabe, sentadinhos numa rodinha. Mas néo €&, eles querem ir no banheiro,
tu tem que ajudar a limpar, no final lavar a mao, escovar os dentes, descer pro lanche, fazer aquilo.
Um briga com o outro, tem que separar. Ai assim, na tua casa tu tem que t4 com a vida muito boa,

muito bem estruturada, tu ndo tem que ter na cabecga, se ndo tu bate de frente aqui e ndo engrena.

Nesse trecho, a coordenadora reconstréi aidealizacdo do voluntario (“turminha de dez
anjinhos sentadinhos que eles ndo va&o se mexer”, “bonitinhos de guardapozinho, sabe,
sentadinhos numa rodinha’) e compara-a com a realidade (“ndo sdo bem anjinhos, que tem
piolinhos, que sdo carentes, que querem colo, que querem beijo”, “querem ir no banheiro, tu
tem que gudar a limpar, no final lavar a médo, escovar os dentes, descer pro lanche’). A
comparagdo se da em trés niveis. no comportamento/atitudes das criangas (‘anjinhos
sentadinhos contraposto a ‘ndo sdo bem anjinhos'), no aspecto das criangas (bonitinhos de
guardapozinho contraposto a piolinhos), e nas atividades do voluntério — na idealizaco néo
fica claro como ele atua — ja que as criancas ndo vao se mexer — e na realidade ele tem a
interacdo fisica (sdo carentes, querem colo, querem beijo) e uma série de atividades (gjudar a
limpar, lavar a mé&o, escovar os dentes, descer pro lanche).

C3: E sempre sdo assim, 0, mulheres mais - mulheres ou homens, enfim— comum pouco mais de idade,

ela-ela permanece mais na instituicdo. A gurizada eu acho que € assim, ela quer um momento, ela quer

serealizar emrazio de uma promessa de alguma coisa, de um emprego.

E: O que tu chama de gurizada?
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C3: Gurizada, o que ndo chega a 30, assim. Ja os com umas idades como as nossas, de 30 e poucos pra
fora, ele ja tem 0 ramo deles, eles ja sabem diferenciar o que é o voluntariado, o que é o emprego.

Sabe? Mas osjovens elesvemassim“ Larguei o curriculo emvarioslugares’.

A implicacdo aqui € que o jovem por ndo diferenciar emprego e voluntariado e por
haver ‘largado curriculo em varios lugares’, ao conseguir um emprego, abandona o trabalho
voluntério. Assim, o motivo torna-se fata de tempo.

Coordenadora C4: Contingencial

C4: As vezes a gente fica assim, “ Ah, fulana ndo veio” , dai as gurias vém e me dizem “ Ah, fulana néo
veio essa semana’, “Fulana jA é a segunda semana que ndo vem’. Entdo vamos vé 0 que ta
acontecendo, né. As vezes a gente consegue saber, mas as vezes a gente ndo consegue mais saber,
porque dai a pessoa ndo ta mais com aquele numero de telefone, ninguém conhece, mudou, foi embora
e ndo... Entdo, assim, eu vejo assim, o voluntario — ultimamente a gente tem tido bastante visita até de

voluntérios, mas o0 que assusta as pessoas um pouco € o medo devir pra ca. O pessoal tem medo.
Inicialmente a coordenadora afirma desconhecer os motivos de desisténcia, depois

apresenta um motivo contingencial.
C4: Eu tive uma menina aqui 0 ano passado, jovem de 18 anos, né, ela veio super entusiasmada, veio
uma vez no Jardim A, no Jardim B, contou histéria, fez, fez, fez — ela tava a mil. S6 que a mée dela
vinha, ficava sentada no carro ali na frente esperando, trazia e buscava e levava. Ela — ela sufocou
tanto a menina que ela chegou umdia e disse pra mim “ Eu ndo posso mais vim, a minha mae ndo me
da liberdade nem pra respirar.” Tudo isso ja aconteceu. Entdo a gente tem varias histérias dos
voluntérios, desses mais jovens, né. E uma pena assim, porque ela se encontrou, ela de uma familia de

bem, assim, que n&o precisava fazer isso, mas ela quis fazer. Mas a mae sufocou ela.

O segundo motivo também é contingencial, ja que esta relacionado com a seguranca
do local da entidade.
Coordenadora C5: Falta de tempo

C5: Geralmente € quando a pessoa tem emprego com horério que ndo da, que nao é compativel...

Sempre - ndo é porque desapareceu, que nunca mais — sempre tem um motivozinho. Tem o que

desapareceu, mas a maioria tem o seu motivo. Porque geralmente é os desempregados que vém aqui,

né.

O notivo apresentado é a falta de tempo, com a implicagdo de que os voluntarios
conseguem emprego e entdo deixam de voluntariar (“geralmente € os desempregados que vem
aqui”, “a pessoa tem emprego com horario que ndo da, que ndo € compativel”).

Coordenadora C6: Contingencial, organizacdo da entidade

C6: Seelaficar commedo, ela ndo volta. Outra coisa é chegar pra fazer o servico voluntario e ndo tem

nada pra fazer, e ela ficar semter o que ela fazer ela também abandona.
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A seguranca € o primeiro motivo aegado. A coordenadora C6 apresenta também
como motivo a falta de organizacdo da entidade (“chegar pra fazer o servico voluntério e ndo

tem nada prafazer, (...) elatambém abandona’).
No Quadro 18 resumemse os motivos apresentados pelas coordenadoras para a
desisténcia dos voluntarios. Destacam-se como mais citados 0s motivos contingenciais e a

falta de tempo.

Quadro 18: Resumo dos motivos para desistir

Contingencial C1,C2,C4,C6
Falta de tempo/ disponibilidade C1,C2,C3,C5
‘Choque de realidade’ C3
Falta de acolhimento na entidade C2
Falta de organizacdo da entidade C6

Fonte: Elaborado pela autora.

7.3.4. Outrasinformagdes r ecor rentes

Além da discussdo dos topicos principais da pesquisa, dois assuntos emergiram em
todas as entrevistas:

- os casos/exemplos de atendimento da entidade;

- aquestdo da seguranca.

Ainda que ndo fossem topicos de discussdo a priori, as Coordenadoras abordaram
esses assuntos, algumas vezes longamente. Assim, faz se referéncia a eles aqui por parecerem
ser relevantes na visdo das proprias Coordenadoras.

Os casos e exemplos citados, em geral, ilustravam sucessos ou dificuldades da
entidade no atendimento aos beneficiarios. Em alguns momentos, o papel de Coordenador de
Voluntérios e de Coordenador Pedagdgico pareciam fundir-se e intercambiar-se — dada a
preferéncia por relatos de casos de beneficiarios frente a casos de voluntérios.

A questdo da seguranca foi, em geral, abordada de duas formas. violéncia na
comunidade em que a entidade esta situada (inclusive contra a propria entidade) e medo dos
voluntérios de irem/estarem naquele local. Algumas das entidades situam-se dentro de bol sdes
de pobreza, sendo de dificil acesso, entretanto outras se situam préximas a avenidas ou a ruas
movimentadas, com relativa facilidade para uso do transporte publico.
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A pesqguisadora visitou todas as entidades em horério diurno, desacompanhada e
utilizando transporte publico. Apesar de ndo ter havido qualquer incidente, a sensacao

recorrente era de inseguranca.

7.4. Discussio™

Nesse item, discutemse os dados apresentados no item anterior. A discussdo versa
inicialmente sobre os perfis das coordenadoras de voluntérios. A seguir € discutido o papel da
PV como provedora de padrfes e normas. Posteriormente sdo analisados os motivos para o

voluntariado e, por fim, aimagem do voluntario.

7.4.1. Os perfisdas Coordenadoras de Voluntarios

Utilizando-se como inspiracéo o trabalho de Sandberg (2000), a andlise de contetido
das entrevistas permitiu a identificagdo de diferentes perfis de Coordenadoras de Voluntérios,
a partir de sua concepcdo do seu papel e dos atributos por elas mobilizados. Conforme
discutido no Capitulo 5, € a concepcdo do proprio trabalho que seleciona e mobiliza atributos
e saberes para a realizacéo deste. No Quadro 19 esses diferentes perfis séo destacados com
diferentes tons de cinza.

Quadro 19: Atributos dos quatro perfis de Coor denadoras

Papel do Coordenador C1 C2 C3 C4 C5 C6
Individuo X
.% Afetividade Pequeno grupo X
5 Coletivo X X
I Individuo X
8  |Coordenagéo Pegueno grupo X
38 Coletivo X
T Individuo
Dgf Desenvolvimento |Pegueno grupo
Coletivo
8 5 Contexto X
85 Compromisso X X X
gé Voluntario Alinhamento X
é g Quantidade X X
a° Papel do coordenador X X

Fonte: Elaborado pela autora.
O primeiro perfil representa a coordenadora que mobiliza principalmerte o atributo

afetividade focado no individuo para arealizagao de seu trabalho. O segundo perfil engloba as

14 Nesse item, o discurso dos coordenadores é apresentado entre aspas duplas, enquanto que paréfrases

s80 apresentadas entre aspas simples.
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coordenadoras que majoritariamente mobilizam o atributo afetividade focado no grupo ou na
coletividade. O terceiro perfil inclui as coordenadoras que mobilizam principalmente o
atributo desenvolvimento. Finalmente, o quarto perfil representa a coordenadora que mobiliza
prioritariamente o atributo coordenacdo do individuo.

De acordo com o trabalho de Sandberg (1999), a concepcdo que se tém sobre o
trabal ho acaba por definir qual € o trabalho, ou sgja, 0 que deve ser feito e como. No caso das
Coordenadoras de Voluntérios, as atividades apontadas como principais na execucéo de seu
trabalho parecem ter relaco direta com os atributos que mobilizam (conforme apresenta o

Quadro 20, seguindo o0 mesmo padréo de preenchimento em diferentes tons de cinza).

Quadro 20: Atividades das coor denador as de acordo com os perfis

Atividades C1 C2 C3 C4 C5 C6
Documentacio X X
lg Apresentac3o da entidade X X
g Esclarecimento
@ |Entrevista Percepcéo X
Compromisso X
8 8 |Liberdade de escolha X
E g Direcionar X
Z 8 |condiliar X X
.§ Relacdo voluntarios - funcion&riod X X -:
L%) Conduta inadeguada do voluntario X X
Conversaindividual X X
’§3« Conversa.com o grupo X
8 |N&o solugdo/ transferénciado
problema X -:

Fonte: Elaborado pela autora.

Percebe-se ainda que a concepcao que a Coordenadora tem do seu papel parece ter
relagcdo com a concepcdo que ela tem do voluntariado, especialmente no que se refere aos
motivos que levam o voluntario a desistir (conforme é mostrado no Quadro 21, seguindo o
mesmo padréo de preenchimento em tons de cinza), ainda que a priori ndo houvesse relagcdo

entre esses fatores.
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Quadro 21: Motivos para desisténcia de acordo com perfil da Coordenadora

| magem do voluntério C1 C2 C3 C4 C5 C6
Contingencial X X X
Falta de tempo/
disponibilidade X X

‘Choque deredidade X

Falta de acolhimento na
entidade X
Falta de organizacdo da
entidade X

X

Motivos para desistir

Fonte: Elaborado pela autora.

A seguir abordamse os quatro perfis identificados e o0 que representaria competéncia
em cada um deles:

- fraterna (representado pela Coordenadora C1);

- gestora (representado pela Coordenadora C2 e C3);

- tutora (representado pela Coordenadora C4 e C5);

- técnica (representado pela Coordenadora C6).

A coorderedora fraternal tem o foco no individuo e na afetividade. Prioriza
estabelecer vinculos com o voluntério. Assim, por considerar 0 volunt&rio como ‘um amigo
pessod’, as dificuldades que vé para desempenhar seu papel sGo de contexto. A outra
dificuldade que vé (de compromisso — o0 voluntério que procura a entidade e ndo volta) é
atenuada pela empatia: “Por que € uma coisa nova, € uma atividade nova, € uma aventura
realmente. Eu, por exemplo, me coloco muitas vezes no lugar deles também”. Assim ndo ha
ma intengdo ou conduta errada, € o0 ‘receio de ndo dar certo’ que afasta o voluntario. Como
prioriza arelacdo, daliberdade de escolha ao voluntario parafazer ‘o que ele quiser’.

Também sdo de contexto os motivos para a desisténcia do voluntério. Mesmo quando
o motivo ‘falta de tempo/disponibilidade’ é apresentado adquire um carater de contexto, pois
€ visto como ‘motivos de estudo’. Assim, o volunt&rio € visto como isento de culpa pela
desisténcia

Dentro desse perfil, a competéncia principal é estabelecer vinculos com o voluntério e
a coordenacdo se realiza pela manutencéo e aprofundamento desses vinculos. Como efeito
disso, torna-se inviave trabalhar com muitos voluntarios (“Tem uma hora que eu tenho até
medo”). O atributo fundamental € a afetividade. Os conflitos sdo percebidos como problemas

de relacionamento e sdo solucionados por meio de conversa, mas € preciso ‘saber lidar'.
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Assim, nesse perfil 0 coordenador se torna mais competente a medida que estabelece mais
vinculos de afetividade com o voluntério.

A coordenadora gestor a tem foco no grupo e na gest&o das atividades e das diferentes
relagdes — do voluntério com as criangas, do voluntario com os funcionarios, do voluntério
com a entidade como um todo. O todo é mais importante do que qualquer uma das partes e ela
se vé como mediadora dessas diferentes partes em prol do coletivo (“a percepcdo do todo, da
necessidade da casa’). Ao invés de definir seu papel a partir do individuo, define-o nas
relagdes do grupo ou na coletividade. Assim, a entidade deve receber bem e acolher o
voluntério (“olhem no olho”, “tratem com respeito”, “o papel do coordenador ndo é sO dele
(...) toda a equipe tem que fazer esse papel”). Nas suas atividades, a entrevista com o0s
voluntérios recebe um destague especial, servindo para verificar o alinhamento do voluntario
com a entidade (“tem que ta muito préximo o interesse do voluntario e o interesse da
instituicdo”) e para estabelecer um ‘contrato verba’ (“Aqui tu va assumir um
compromisso”). Por outro lado, o voluntario que ndo cumpre com 0 compromisso acordado
torna-se uma dificuldade, j& que ela ‘ndo pode contar’ com ele. Da mesma forma, um niimero
grande de voluntarios também representa um problema, pois se torna “dificil de administrar,
dificil de conviver e até de poder criar esse vinculo”. Nesse caso, 0 vinculo € assumir 0
compromisso e cumpri-lo. Para redlizar a distribuicdo de tarefas, ela opta por conciliar as
necessidades da entidade com os interesses do voluntario. Além disso, ela demonstra preferir
o voluntario profissional (aquele que aplique seus conhecimentos profissionais no trabalho
voluntério). As razdes apontadas para isso séo de cunho prético (“€ele ja ta preparado, € o que
ele sabe fazer, é 0 que ele gosta de fazer”) e também visando o melhor ‘aproveitamento do
voluntario’ (“O pessoal da Educagdio Infantil tem um viés de meio que explorar, né. “E
voluntario? Vai trocar fralda, vai fazer ndo sei o que” (...) Porque ndo é esse o viés do
voluntario.”). Além disso, as razfes para a desisténcia do voluntéario também se remetem ao
alinhamento (“ndo sei se ela ndo se identifica, ou se a prética é diferente”) e ao entrosamento
(“ndo sei de que maneira se vincular, ter uma proximidade’) com a entidade.

Dentro desse perfil, a competéncia principal € gerenciar as atividades e as pessoas,
organizando, criando um bom ambiente e garantindo o alinhamento da entidade. Receber
voluntérios com capacitacdo profissional e ‘aproveitélos da melhor maneira € o foco da
coordenadora. O atributo fundamental € a coordenac@o do grupo. Os conflitos so percebidos
como ndo cumprimento dos compromissos ou no ndo alinhamento com a entidade. Assim,

nesse perfil o coordenador se torna mais competente a medida que amplia sua capacidade
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como gestor (‘estar preparado para receber qualquer voluntario’, ‘perceber o todo’,
‘acompanhar’, manter a ‘rotina e os ‘ procedimentos’).

A coordenadora tutora tem o foco no desenvolvimento dos individuos dentro do
contexto. Ela considera o voluntario um igua e a base da relacdo estabelecida é a troca — a
coordenadora se desenvolve (“Tu ta crescendo e a gente vai aprendendo com o crescimento”),
o voluntério se desenvolve (“ele vem porque ele ta precisando. E acaba gostando e fica’) e as
criancas se desenvolvem (“o parceiro sa também satisfeito porque a crianca da retorno
logo”). Vé seu papel como auxiliar nesse desenvolvimento, sgja criando um ambiente
adequado (“Pra poder proporcionar o melhor espaco possivel.”), estimulando (“As vezes tu
precisa dar um empurréozinho”), estabelecendo arelagcdo de troca (“ Dar liberdade dele dizer o
que ele acha (...) Ele tem liberdade de dizer o que ele quer. E convidar: vamos sentar, vamos
conversar, porgue nos precisamos e eles querem.”), ou orientando (“O gue compete a nés é
esclarecer”, “Porque eu digo assim pras gurias, se vocés vém trabalhar com as criangas, tem
gue amar”). Os motivos para desisténcia do voluntério sdo vistos como contingenciais (“o que
assusta as pessoas um pouco € 0 medo de vir pra cd’, “ndo € porque desapareceu, que nunca
mais— sempre tem um motivozinho”).

Esse perfil também estabelece um vinculo, ndo com carater de amizade como o
fraternal, mas um vinculo de parceria. A liberdade de escolha do voluntério também é
priorizada como base para que ele se adapte e possa se desenvolver.

Dentro desse perfil, acompeténcia principal € desenvolver as pessoas. Sendo o foco de
atuacdo desenvolver os individuos no contexto. O atributo fundamental é o desenvolvimento.
Os conflitos surgem do relacionamento do grupo e para resolvé- los tenta-se outra adaptacéo.
Aparentemente ndo ha limitagdo prévia para a quantidade de voluntarios, pelo contrario, a
Unica referéncia a quantidade é pela fata, ndo pelo excesso. Nesse perfil 0 coordenador se
torna mais competente a medida que cresce, aprende e amplia sua capacidade de desenvolver
e reconhecer as pessoas.

A coordenadora técnica tem o foco no aproveitamento da formac&o profissiona de
cada voluntério. Ndo tem interesse em quantidade de voluntarios (“ndo adianta eu encher de
voluntario aqui”), mas na formacéo de cada um, tendo muita clareza sobre 0 que a entidade
‘precisa (“O que gque eu preciso? (...) de uma psicdloga, (...) uma pedagoga’, “Voluntério pra
ca seria uma pedagoga pra gjudar o coordenado. As acfes genéricas ndo sdo vistas como
benéficas para a entidade, pelo contrério, pois ‘ndo se pode deixar o voluntario sozinho’ e
‘gasta-se muito tempo ensinando’. Nesse caso, 0 papel concentra-se em coordenar as agdes do

individuo e em fornecer a estrutura bésica para que possam realizar seu trabalho (“o que eu
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preciso é de alguém que me diga preciso disso, disso, disso, meu horario é esse e esse. Ai a
gente monta a sala e ela sai atendendo”). A Unica atividade citada foi a atribuicdo de tarefas,
feita de modo direcionado (“eu tenho o que ele fazer e ele ndo quer fazer aquilo”). As
desisténcias dos voluntarios sdo vistas como contingenciais ou ocasionadas pela fata de
organizacdo da entidade (“chegar prafazer o servico e ndo tem nada pra fazer (...) elatambém
desiste”).Nesse perfil, a competéncia principal é gerenciar as atividades do individuo, dando a
ele condicbes (materiais) de realizar seu trabalho. Recrutar voluntarios com capacitacéo
profissional € o foco da coordenadora — tanto que durante a entrevista ela fez uma lista
completa das necessidades da entidade para a entrevistadora. O atributo fundamental é a
coordenacdo do individuo. N&o foi explicitada a percepcéo de conflitos. Assm, nesse perfil o
coordenador se torna mais competente a medida que amplia sua capacidade de recrutar
voluntarios com diferentes tipos de capacitaco profissional Uteis a entidade.

No Quadro 22, encontra-se um resumo dos perfis, com suas competéncias e principais

atributos associados.

Quadro 22: Os perfis de Coordenadoras, suas competéncias e atributos

principais.
FRATERNAL GESTORA TUTORA TECNICA
Estabel ecer .
' Gerenciar e :
Competéncia man:cer 3 coordenar as Desenvolver Ggrgggjar d
rincipal gprofinaar atividadeseas | pessoas atividades do
P vinculos com o es508S individuo
voluntério PES
At.” b.UtO Afetividade Coordenagao Desenvolvimento _Copr(,jenagao do
principal do grupo individuo
Ampliasua
. . Ampliasua capacidade de
252%3;”22&: Estabelece mais Am;)(l:: 3{%’: de capacidade de recrutar
P vinculos afetivos | “PX desenvolver as voluntérios com
guando... gestéo e
pessoas capacitacaéo
profissional

Fonte: Elaborado pela autora.

Encontrase aqui um resultado semelhante aos primeiros resultados obtidos por
Sandberg (2000). No seu estudo, ele encontra trés concepgoes diferentes para otimizacdo de
motores, sendo que cada uma delas engloba atributos especificos. No entanto, o estudo de
Sandberg (2000) vai além, hierarquizando as competéncias a partir da visdo dos proprios

engenheiros sobre quais eram ‘ mais competentes’. Neste estudo ndo se propde uma hierarquia
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de competéncias, até por ndo ser claro, mesmo no Senso comum, como considerar um
Coordenador de Voluntarios mais competente do que o outro em seu trabalho. No entanto
propde-se uma relacdo entre os perfis a partir de duas dimensdes. uma que considera o foco
no individuo ou no coletivo, e outra que considera a valorizacdo maior de habilidades
humanas ou habilidades técnicas no voluntario.

A Figura 10 apresenta um desenho esquemético dos quatro perfis de coordenadoras a

partir de como se relacionam nessas duas dimensoes.

Figura 10: Os quatro perfis de Coordenadoras de Voluntarios

A
Hakilidades
Humanas m
Halbili dades
Técri
Eoricas >
Individual Coletive

Fonte: Elaborado pela autora.

Talvez o pefil mais desgado sgja aquele que incorpore 0S quatro, com suas
competéncias e atributos. Entretanto essa é uma questdo em aberto, ja que ndo ha a priori
indicadores que possam avaliar o nivel de competéncia de um Coordenador de Voluntarios.
Sabe-se que é desglavel que os voluntarios permanecam na entidade e também € desgjavel que
eles facam o melhor trabalho possivel. Entretanto, como se viu neste estudo, por parte das
Coordenadoras ainda ndo héa clareza sobre as causas de desisténcia dos voluntarios, o que
torna dificil sua atuacdo de modo preventivo. Também ndo ha consenso sobre qual o resultado
mais desgjavel do trabalho do voluntério, o que inviabiliza a propria mensuracéo dos

resultados.
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Entretanto, € de se esperar que as entidades continuem recebendo voluntarios
interessados tanto em agdes profissionais como em genéricas. Capacitar o Coordenador a
trabalhar com os dois tipos de voluntérios, ampliando sua visdo sobre as vantagens de cada
tipo e estratégias para coordena-los, parece ser uma alternativa para o desenvolvimento de

competéncias.

7.4.2. A Parceiros Voluntéarios como provedora de padr des e nor mas

Outra andlise possivel a partir dos dados é a percepcdo de que as Coordenadoras se
orientam para o fato da existéncia de uma instancia normativa para 0 seu papel, representada
pela PV. Especificamente, elas reconhecem que tém determinadas rotinas a cumprir,
ensinadas a elas pela PV. Esse reconhecimento ocorre independente do fato delas cumprirem

0u N&o as rotinas propostas. Alguns exemplos dessa orientagdo sdo fornecidos a seguir.

C3: A gente tem voluntarios de duas formas. Assim, 6. Tem o pessoal que vem direto aqui. A Parceiros

nos da toda a capacitacdo pro Coordenador pra acolher, fazer toda a documentacédo, assinar o Termo

de Adesao. E tem o que é encaminhado da Parceiros, ele chega na Parceiros faz uma capacitacéo |4,
tem uma palestra... e depois eles mostram, assim, os locais, as organizacdes e é encaminhado pra
organizacao.

Aqui se percebe que a coordenadora faz um account: para explicar que aguns
voluntarios procuram direto a entidade, sem fazer a capacitacdo na PV, ela sindiza “A
Parceiros nos da toda a capacitacdo pro Coordenador” e assim justifica ndo seguir o
procedimento padréo. Ela continua orientada para a diferenca existente entre ‘vir direto’ e ‘ser
encaminhado’ ao explicitar que “faz uma capacitacdo 14, tem uma palestra’.

C1: Nés mostramos — 0 que a gente aprendeu no curso |4, mostrar a instituico.

Aqui a coordenadora C1 explicita que ‘segue o procedimento’. Ela inicia uma
seguéncia de reparo da fala para sinaizar ‘0 que a gente aprendeu no curso 1a'.

C2: No inicio é a recepcdo né, entdo tu faz todos os trabalhos, a percepcao do que ta acontecendo e ai

depoistu verifica o quer na verdade.

Ja a coordenadora C2 categoriza a entrevistadora como alguém gue conhece 0 assunto,
mostrando isso ao usar a expressao ‘todos os trabalhos', como se tal expressdo tivesse sentido
pleno para as duas participantes da interacdo, ou sgja, ela segue o procedimento padréo

identificado como ‘todos os trabalhos .

C5: A gente esclarece bem na entrevista, né. O que compete a nés é esclarecer.
O uso da expressdo ‘ compete’ agqui pode ter duas fungdes. A primeira é garantir que se

cumpre com a obrigagdo. Assim, ‘fago 0 que me compete’ € tomado como sinbnimo de
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‘cumpro com a minha obrigacdo’. Entretanto, outra andlise € possivel, se eu ‘esclareco bem’ e
0 gque ‘me compete’ € esclarecer, eu ndo s6 cumpro coma minha obrigacdo como me isento de

culpa por possiveis faltas na entrevista— fiz ‘bem’ tudo o que ‘ me competia'.
C1: A gente procura, até porque a gente fez o curso, mas independente disso, deixar o voluntario bema

vontade.

Aqui a coordenadora se orienta para ‘a norma dizendo “até porque a gente fez o
curso”, no entanto faz um account logo depois “mas independente disso” sinalizando que ela
faz dessa forma (deixa o voluntario bem a vontade) por conviccdo de que é o correto a ser
feito e ndo apenas porque € aregra.

E interessante notar que a orientacdo para uma instancia normativa ocorre apenas no
que se refere a recepcdo do volunté&rio e a atribuicdo de tarefas. De agum modo, as
coordenadoras entendem que sd0 as atividades que a PV (instancia normativa) espera
gue elas realizem. Por outro lado, pode-se considerar que a atividade solugdo de conflitos
incorpora um pouco das atividades de avaliacdo e supervisdo previstas na literatura. No
entanto, as coordenadoras ndo parecem considerar essa atividade como possuindo instancia

normativa

7.4.3. Osmotivos para voluntariar

As categorias de motivos apresentados pelas coordenadoras entrevistadas foram
altruismo, necessidade pessoal, compartilhamento, interesse profissiona e religioso.

Comparando-se esses motivos com a Figura 4, proposta ha pagina 47, obtémse a
Figura 11.

Observa-se aqui que as Coordenadoras apontam motivos que estdo presentes nos
guatro quadrantes anteriormente propostos. Entretanto, destaca-se que motivos ligados a
cidadania, a politica e a luta por um ideal ndo foram citados. Também se observa que aguns
dos motivos apresentados como ‘religiosos’, se analisado o contexto explicativo do motivo,
poderiam ser caracterizados como ‘ sentimento de culpa’.

Destaca-se que parece haver uma conmpreensdo por parte das coordenadoras de que ha
variados motivos para o voluntariado, indo além de visdes mais simplistas como a do
Comunidade Solidaria (1997), ou as apresentadas pel os proprios voluntarios nas comunidades
virtuais. Entretanto, um aspecto que suscita discussdo é o fato de os Coordenadores
apresentarem preferéncia explicita por alguns motivos para voluntariar. Uma possivel questéo

a ser pesquisada, e que ndo faz parte do escopo deste estudo, € até que ponto essa preferéncia
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por alguns motivos para voluntariar influencia o atendimento dado pelos coordenadores aos

voluntérios e as interagdes entre estes.

Figura1l: Os motivos para voluntariar na visdo das Coordenadoras

FIM DA ACAO
EU O OUTRO
Religioso Compartilhamento

,8_:) (Humanitéaria)
—

)
£ 0
O O
<
o
a
§ 7 Profissional Altruismo
- (Assistencial)

Necessidade pessod
(Afiliagéo)

Fonte: Elaborado pela autora.

7.4.4. Asimagens do voluntério

No conteldo das entrevistas, outro ponto se destaca: as diversas ‘imagens que as
coordenadoras fazem dos volunt&rios. S&o generalizagcbes que constroem diferentes
identidades para o voluntério, algumas delas contraditérias. N&o se consideram aqui 0s

exemplos pontuais, mas generalizacbes como:
“ Ent&o tu ndo conta. Tu conta assim, quando veio, nagquele momento, que bom. O voluntario ele € bom
pra uma atividade mais dentro, pra uma coisa mais esporadica.”
“passa a idéia do voluntario, alguém que tu ndo pode contar, alguém que tu nao sabe quando ta a
disposicao, ou entdo... Afirma mais essa situacéo.”
“ Porque geralmente é os desempregados que vem aqui, né.”
“Voluntariado ndo é algo fixo, algo regular, periddico”
“ O voluntario temateoria de que ele vem pra ajudar”
“ O voluntario tem o lado afetivo, o lado sentimental.”

“ O jovem é mais abnegado”
Uma questdo para andlise é o quanto essas generalizagbes também influenciam a

relacéo das Coordenadoras com os voluntarios.
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Nesse capitulo de andise e discussdo, identificaramse quatro perfis de
Coordenadoras, relacionando-os com suas principais competéncias e atributos. Ndo se
considera que os perfis identificados sggam Unicos ou isolados, mas que cada coordenador de
voluntérios se oriente, em cada contexto, para alguns atributos especificos, mobilizando-os,
construa sua competéncia. Assim, os perfis sdo a priori dindmicos, representando

possibilidades mais do que tendéncias ou caracteristicas.
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8. Consideracoesfinais

Ha pelo menos dois enfoques a partir dos quais se pode olhar para o crescimento do
terceiro setor e do voluntariado no Brasil. Um da conta de que a sociedade finalmente deixou
de “cruzar os bracos’ e partiu para a acdo. Sob esse ponto de vista, € interessante, e até
desgjavel, esse crescimento - a sociedade se mobiliza e transforma a si mesma, na tentativa de
construir o pais que desgja. Entretanto, ha outro enfoque que merece igual atencéo: o setor
publico cada vez mais se exime de seu papel de gestor do social, tornando-se repassador de
verbas para a sociedade civil. A precarizacdo dos servicos oferecidos pelo Estado leva a que,
por exemplo, boa parte da Educacdo Infantil de Porto Alegre esteja sob a responsabilidade de
entidades do terceiro setor. Em muitas delas, devido a escassez de recursos, ndo se exige
formacdo minima das educadoras, que em contrapartida tém piso salaria muito inferior ao
dos professores regulares. A verba para 0 pagamento desses sal&rios vem, por meio de
convénios, do proprio governo que, com isso, se isenta de problemas empregaticios e se afasta
da gestéo do social. Assim, um olhar cuidadoso sobre o terceiro setor revela que, além de
acOes nobres, solidariedade e cidadania, ele também se compbe de mecanismos que
colaboram para a manutencéo do status quo - para a preservacéo da pobreza, do subemprego,
da educacdo ndo-qualificada, em suma, da propria exclusdo social. A discussdo sobre gestdo
no terceiro setor tem enfocado esse ponto, indo além da ideologia, e apresentando propostas
de gestéo mais articuladas e sistematizadas que levem a sustentabilidade das organizagtes
(McCARTHY, 1997; DRUCKER, 1995).

No campo das relaces de trabalho e gestdo de Pessoas, o terceiro setor apresenta um
desafio ao incorporar o trabalho de voluntarios— sem vinculo empregaticio, sem remuneragdo
- aos quais ndo ha como aplicar algumas das ferramentas mais comuns de gestéo, sejam elas
de punicdo ou de reconhecimento. Para atuar diretamente com o desafio de gerir voluntérios,
foi langado pelo Comunidade Solidaria no ano de 1997 o papel de Coordenador de
Voluntarios — para recrutar, selecionar, programar, organizar, capacitar, supervisionar e
avaliar de forma ordenada grupos de voluntérios (COMUNIDADE SOLIDARIA, 2001, p.5).

Este trabalho buscou ampliar a compreensdo de como funcéo é de fato realizada.
Para isso utilizou como enfoque a abordagem de Competéncias individuais baseadas na
concepcao que se tem do trabalho.

Para analisar 0 papel do Coordenador de Voluntarios, uma compreensdo do panorama
atual do terceiro setor no Brasil é relevante. Esse inicio de milénio tem acompanhado o

crescimento dos investimentos publicos e privados em causas sociais. O conceito de ‘causa
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social’ ampliou-se muito e abriga hoje uma miriade de entidades, com focos e areas de
atuacdo dos mais diversos. A auséncia de um marco legal para o terceiro setor propicia o
surgimento de tipos cada vez mais distintos de entidades, que lutam pelas mais diversas
causas. Assim, a quest&o de delimitagdo do terceiro setor vai além: o social, o ‘bem comum’ é
0 que define o terceiro setor? A nocdo de terceiro setor como ‘privado com fins pablicos
merece reflexdo cuidadosa sobre a propria nogéo de publico. Ainda hoje, no Brasil, entidades
gue beneficiam exclusivamente pequenos grupos (por exemplo, de associados) sdo vinculadas
ao terceiro setor.

Por outro lado, o terceiro setor movimenta 5% do Produto Interno Bruto do Brasil,
tendo trés milhdes de empregados diretos. E um setor da economia que cresce e para o qual 0s
indicadores de desempenho ainda néo estdo bem definidos, ou seja, a competicao por recursos
entre as entidades ainda ndo € baseada em resultados (econémicos ou sociais). Um dos efeitos
dessa falta de indicadores parece ser uma baixa exigéncia pela formacéo educacional dos
funcionarios. O perfil das Coordenadoras de voluntérios estudadas assemelha-se ao perfil das
coordenadoras americanas em trés pontos. maioria mulheres, idade (média de 45 anos) e
tempo como Coordenadoras de Voluntérios (cinco anos em meédia aqui; e 5 anos e meio em
média 18). Entretanto, 92% das coordenadoras americanas possuiam alguma graduacdo (65%
possuiam graduacdo superior), enquanto que, dentre as participantes desta pesquisa, um terco
tem formagdo superior. Considerando-se que o modelo brasileiro para a atuacdo do
Coordenador de Voluntarios € baseado gquase integralmente no modelo americano, cabe uma
reflexdo sobre a adequacdo desse modelo e, talvez, a necessidade de adequé-lo a redidade
brasileira

Durante arealizacdo desta pesguisa observouse um conflito velado entre funcionérios
das entidades estudadas e voluntéarios. Um topico abordado varias vezes pelas Coordenadoras
de Voluntarios foi a intencdo de alguns voluntérios jovens conseguirem emprego via
voluntariado. Para o jovem, considerando-se que o indice de desemprego até 21 anos chega a
50%, o voluntariado parece ser uma boa op¢éo como experiéncia de trabalho. Além disso, o
terceiro setor oferece muitas oportunidades de emprego e uma das formas de ter acesso a elas
e fazendo trabalho voluntario. Assim, o voluntario, ab mesmo tempo em que oferece ‘méao de
obra sem custo financeiro, pode estar competindo pela vaga do funcionario (no caso das
entidades estudadas, pela vaga de uma educadora ou pela vaga da prépria Coordenadora).
Uma consequiéncia disso é a relutancia apresentada por algumas coordenadoras em receber

voluntérios jovens.
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A visdo que se tem do voluntério ainda € muitas vezes estereotipada. Ainda que
existam trabalhos que olhem o tema de modo menos romantizado, ainda predominam as
visdes de que o voluntario € alguém movido por atruismo e solidariedade. Nota-se essa visdo
na aparente unanimidade encontrada na Internet, que vaora o trabalho voluntario como
“positivo”. No periodo de realizacdo dessa pesquisa, ndo se encontraram manifestagdes que se
opusessem, denegrissem ou negassem o trabalho voluntério, ou sga, mesmo entre os jovens,
(tantas vezes contestadores) ndo havia criticas ao voluntariado. Essa visdo romanceada nem
sempre € compartilhada pelas Coordenadoras de Voluntarios que também apontaram
estereltipos negativos relacionados aos voluntarios.

As motivagbes para fazer voluntariado se apresentam diversificadas. Dentro do
enfogue proposto de andlise (foco e fim da agdo), percebe-se que ndo € apenas a solidariedade
gue move o voluntariado. Uma das razbes certamente € o dtruismo, ligado ao
assistencialismo, nele ‘eu fagco bem ao outro’. Entretanto, pode-se fazer voluntariado com um
foco totalmente pessoa ‘eu faco bem a mim mesmo’ — por exemplo, ganhando experiéncia
profissional ou me relacionando com pessoas diferentes, me sentindo util. O foco da
motivacdo também pode ser externo: ‘fazer bem ao outro me faz bem’ — o foco é externo, mas
0 beneficiado € o individuo. H4 algumas vezes uma conotacdo de religiosidade nesse tipo de
motivacdo. E, finamente, ‘fazer bem ao outro faz bem ao outro (a coletividade)'. Esse
enfoque esta ligado a uma forte percepcdo de unido, de pertencimento a um grupo. E o
voluntariado humanitério ou focado na cidadania.

A pesguisadora acredita que todas essas motivagdes podem encontrar seus espagos
dentro das entidades. Inclusive, varias delas podem conviver no mesmo voluntério. Assim,
pode ser relevante que os Coordenadores de Voluntarios se orientem para os diferentes tipos
de motivacdo, percebendo as necessidades e anseios especificos de cada uma delas.

Do ponto de vista metodol 6gico, a base de andlise construida para apropriar a nogao
de competéncias ao terceiro setor priorizou o trabalho interpretativista de Sandberg (2000).
Ainda que ndo sgja freqliente em Administracdo o uso de abordagens interpretativistas, essas
sdo adeguadas aos estudos exploratorios e, epistemologicamente, encontramse em sintonia
com trabalhos de diversas areas das Ciéncias Sociais. Na Sociologia e na Linguistica, uma
estratégia de pesquisa interpretativista utilizada é a Andlise da Conversa, que tem suas origens
na Etnometodologia de Garfinkel. A utilizagdo de uma ferramenta da Andlise da Conversa, a
MCA, na andlise das entrevistas reflete a preocupacéo deste estudo em abordar o fendmeno de
um ponto de vista émico e etnocentrado. Partindo-se de pressupostos semelhantes aos de
Sandberg (2000), puderam-se identificar, a partir das concepcdes que tém do trabalho, quatro
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perfis de Coordenadoras de Voluntarios dentre as entrevistadas: fraternal, gestora, tutora e
técnica. Observou-se que elas orientam e selecionam suas agfes a partir da concepcdo que
fazem de seu papel, construindo a partir dai sua competéncia. Assim, o0 estudo aponta para
uma construcéo de competéncias e mobilizagéo de atributos que ultrapassa a esfera normativa
(orientam-se de modos diferentes em relacdo aos padrdes estabelecidos pela PV). Séo essas
competéncias e atributos que acabam por definir o tipo de atuagdo dos voluntérios nas
entidades e a abrangéncia desta, inclusive o nimero de voluntarios atuando pode ser
influenciado pelo perfil e pela principal competéncia da Coordenadora.

Tratando-se de um estudo exploratério, acredita-se que a contribuicdo teorica trazida
possa ser a consideracdo de perfis distintos de competéncias para o terceiro setor, sem
necessariamente hierarquiza-los. Os topicos escolhidos para embasar a andlise (papel do
coordenador, atividades dele e imagem que ele possui do voluntariado) ndo séo isolados e
facilmente apreensiveis. Pelo contrério, ndo hd uma fronteira entre o papel de um profissional
e as agoes que ele rediza, ou a forma como vé seu trabalho. Essas categorias foram
construidas e anaisadas separadamente com o intuito de enriquecer a andlise, tentando-se
observar o mesmo fendmeno sob trés Gticas distintas.

Como aplicacdo prética, 0 estudo permite uma andlise das préticas de capacitacdo de
Coordenadores de Voluntarios realizadas pela PV, orientando-se para a possibilidade de
existéncia de variados perfis de Coordenadores, com diferentes atributos e focos de agéo.

Para a pesquisadora, a oportunidade de realizar este estudo oportunizou conhecer mais
de perto uma &ea de grande interesse e poder aplicar algumas técnicas de pesquisa
gualitativas, de uma linha mais interpretativista. Como aprendizado, a certeza de que utilizar
técnicas de pesguisa menos positivistas exige do pesquisador um esfor¢o de coeréncia, de
abrir mdo de hipéteses e olhar 0 mundo ndo como uma realidade dada, mas como uma

construcao constante.

8.1. Limitagbes da pesquisa

Um dos limites que circunscreve esse estudo estd associado ao fato de abordar
fendmenos ainda em formac&o, registrando, contudo, seu ineditismo. Neste sentido, em
alguns pontos, a profundidade do tema pode apresentar alguma lacuna de analise, em funcéo
da inexisténcia de referenciais tedricos que déem suporte a andlise empreendida. Ndo se
pretende, contudo, esgotar suas possiveis contribuicdes e conclusoes.

Outro fator limitante refere-se a0 método de trabalho. A escolha de entidades foi

realizada por interesse — casos gque pudessem contribuir mais ao estudo, ndo se constituindo
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em amostra probabilistica. Ao investigar OSCs, a pesguisadora acredita estar contribuindo
para o referencia disponivel sobre terceiro setor. Por outro lado, ndo € possivel a
generalizacdo dos perfis registrados para Coordenadores de outras OSCs que atendam
criancas e adolescentes, tampouco para organizages do terceiro setor em geral, constituindo-
se a estratégia de pesquisa escolhida num limitante.

Outra limitagdo a ser mencionada é a predominancia de teorias que valorizam mais o
comportamento competitivo, as organizacfes utilitérias e burocraticas, o homem racional e as
competéncias instrumentais do que as substantivas. A producdo cientifica sobre categorias
como gestdo no terceiro setor, Gestdo de Pessoas sem vinculo empregaticio, processos
organizacionais aternativos, pautados na valorizacdo do ser humano, que vao aém dos
paradigmas surgidos com a sociedade industrial, ainda ndo alcangaram destaque em termos de

volume e credibilidade.

8.2. Sugestbes para estudos futur os

Para estudos futuros, sugere-se:

- investigacdo das possiveis relagtes existentes entre a concepgdo do voluntério e a sua
atuacdo: a idéa aplicada por Sandberg pode contribuir para uma maior compreensdo do
voluntariado, promovendo um aumerto do tempo de vinculo do voluntério com a entidade;

- ampliar a investigacdo de perfis de Coordenadores de Volunt&rios e suas
competéncias, ampliando a discussdo de competéncias individuais no terceiro setor;

- analisar qual arelacéo entre avisa que os Coordenadores de Voluntérios tém destes e
aforma como atuam;

- andlisar qual seria a nocéo de competéncia estratégica no terceiro setor e sua

interligacdo com as competéncias individuais.
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ANEXO A — Asmaiores comunidades de voluntarios no Orkut

Voluntariado — 18.613 membros

O voluntario dedica parte do tempo,talento e habilidade em acdes de transformagéo
socid. Nesta comunidade, vocé que jA € voluntério, podera contar suas histérias e
compartilhar experiéncias de cidadania.

E vocé, que ainda ndo encontrou oportunidade para doar seu talento, tera neste espaco
a possibilidade de refletir sobre o momento certo para comecar a agir em prol de uma
sociedade melhor.

SOS Animais Voluntarios Brasil - 11.679 membros

Comunidade de apoio a urgéncias animais por todo o pais
Por favor, se alguém souber de um caso de urgéncia de socorro a animais, envie uma

mensagem a todos os membros da comunidade a pedir gjuda.

ONG'S - Voluntariado - 3°Setor - 8.697 membros
Este € o primeiro espago reservado no ORKUT para integrantes de ONG's de todo o

Brasil, e interessados sobre 0 assunto, paratroca de informacfes e idéias. Tudo sobre ONG'S,

Voluntariado e terceiro setor, Faca parte de umal!!! Saiba qual é o impacto do Terceiro no

SEJA UM VOLUNTARIO - 6.969 membros

"De que vale afé, se ndo for convertida em acdo?' Vocé quer um mundo melhor?

Ent&o critique menos e se dedique com mais afinco a manifestar seus talentos com perfei ¢éo,
independente de qual for esse. Colabore, preste servico a esse mundo que estéd virado do
avesso, e de cabega para abaixo. A partir de vocé as coisas podem tornar-se completamente
diferentes. E a partir do momento em que vocé conseguir definir com clareza os objetivos que
desgja conquistar, e os ideais pelos quais sua dma luta, ai entdo acredito que aqui ficard bem
mais fécil reconhecer as pessoas certas com quem vocé devera relacionar-se. Cologue sua
energia a servico da evolugao.

Esta comunidade foi gentilmente cedida para o Grupo Voluntérios em Acéo, que uma
vez por més, sai em caravana para auxiliar os moradores de rua da cidade de S&o Paulo,
distribuindo refeicoes, leite, roupas, artigos de higiene pessoal, brinquedos e muito mais que
isso, levam também ESPERANCA, CONFORTO e AFETO..
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Voluntérios - 6.376 membros

Grupo destinado a reunir pessoas que participam de servicos voluntarios de toda e
gualquer forma, vocé que ja € voluntario, podera contar suas histérias e compartilhar
experiéncias de cidadania. Para quem quer trocar experiéncias, esclarecer davidas e semear
cultura para construirmos um mundo melhor!

O voluntério dedica parte do tempo, talento e habilidade em ac6es de transformagdo
socia. E vocé, que ainda ndo encontrou oportunidade para doar seu talento, tera neste espaco
a possibilidade de refletir sobre 0 momento certo para comegar a agir em prol d uma
sociedade melhor.

V oluntérios Greenpeace - 6.057 membros

Para as pessoas que sdo, ja foram, ou queiram ser voluntarios do Greenpeace.
Para ser um voluntério do Greenpeace, a tua cidade tem que ter um grupo de
voluntarios. Procurem no forum as selecdes de novos voluntérios!

Para se associar entre no site do Greenpeace: http://www.greenpeace.org.br

As informagOes sobre 0os meios de se associar estéo no site.
"Quando a Ultima arvore tiver caido,

...quando o ultimo rio tiver secado,

...quando o ultimo peixe for pescado,

...vocés vao entender que dinheiro ndo se come."

Trabaho voluntério - 4.252 membros

Comunidade para quem j& praticou, pratica ou gostaria de praticar algum tipo de

trabalho voluntario. Aqui nés vamos compartilhar experiéncias avisar sobre eventos e
divulgar esse trabalho que tanto nos da prazer de fazer...sgja ele com criangas, adultos ou
adolescentes...

Eu faco trabalhos voluntérios - 3.266 membros

Se vocé é daquelas pessoas que pensam nho proximo .. se vocé faz algum tipo de
trabalho voluntario .. se vocé de agum modo quer mudar o mundo .. nem que sgja um pouco

.. Ent&o junte-se ands ...

Amo trabalho voluntario - 2.847 membros

Esse € um espago para todos aqueles que jadescobriram o prazer de gjudar as pessoas.
Ou para agueles que desgjam se aventurar nessa aventura gostosa de contribuir com o bem

estar das pessoas em geral. Aqueles que fazem parte de algum trabalho voluntério sintam-se a
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vontade para comentar que tipo de trabalho faz, quem participa, quanto tempo ja € voluntario

etc. Participem dos féruns. E bem vindo a todos....

Eu faco Voluntariado! - 2.497 membros

Esta comunidade é dedicada a todas as pessoas que fazem (ou j& fizeram)

voluntariado, e querem dividir suas experiéncias.

Voluntério por amor - 2.127 membros

Esta comunidade € para todos aqueles que fazem trabalhos voluntérios, ou gostaria de
serem voluntarios. Nao basta ficarmos apenas criticando, temos que fazer a nossa parte.

Vamos distribuir o nosso amor através da doagdo do nosso tempo e conhecimento,
contribuindo assim para termos um pais com menos desigualdade e mais amor.

Se vocé quer ser voluntério entre nessa comunidade.

Também cadastramos entidades que necessitam de voluntarios.

Bombeiros Voluntérios - 1.952 membros

Espaco para o intercambio entre bombeiros, sejam eles voluntérios ou militares.

Eu faco trabalho voluntério! - 1.711 membros

Comunidade para quem dedica um pouco do seu tempo a esta atividade maravilhosa
gue € o traba ho voluntério. Para quem ndo o faz, recomendo a0 menos conhecer e ver como é
gratificante gjudar sem esperar nada em troca. Olhar para o rosto de uma pessoa que pede com
os olhos por uma abrago, e vocé poder oferecer mais do que isso, poder dar AMOR! Mas um
AMOR INCONDICIONAL! Deus abencoe a todos e que hgja muita luz na vida de cada um.

Amigos do trabalho voluntério - 1.433 membros

Se vocé conhece alguém ou ja participou de trabalhos voluntérios. Se gostaria de
participar ou encontrar gente que participa. Se sO desga saber mais sobre este trabalho
maravilhoso e gratificante. Ou ainda se ndo tem nada a ver com trabalho voluntario mas é
meu amigo do coracdo e quer fazer parte desta comunidade. Seja bemvindo!

Esta € uma comunidade Brasileira, entdo alingua é o portugués mesmo, mas é aberta a
pessoas de todo 0 mundo. Deixe uma mensagem! Confia no Senhor e faze o bem. (Salmos
37:3)

Voluntdrios por conviccdo - 1.102 membros

Esta é uma comunidade destinada a troca de idéias e experiéncias dagqueles que sao ou

pretendem ser voluntérios. Ajudar alguém sem saber a quem. Como mudar a realidade de
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nossa regido e como auxiliar as instituicoes a se organizarem e conseguirem sobreviver sem
pedir esmola para manter os mais necessitados.

Como envolver a sociedade e empresas na gjuda aos mais necessitados. Esta € uma
comunidade destinada a troca de idéias e experiéncias daqueles que sdo ou pretendem ser

voluntarios.

AMO MEU TRABALHO VOLUNTARIO - 1.068 membros

Comunidade para todos agueles que fazem trabalho voluntario. Se vocé ainda néo faz,
FACA! Infelizmente vivemos em um pais onde os problemas sociais sdo tratados com
descaso. N&0 sgja mais uma dessas pessoas vazias que rdo se importam com a condicéo de
vida de quem é menos favorecido. AJUDE! FACA! E MUITO GRATIFICANTE! Eu gjudo
uma ingtituicdo chamada LAR INFANTIL SOL AMIGO! Rua: Jodo Obrzut, 50. Curitiba.
Abriga 30 criancas de 0 a 14 anos. AMO muito meu trabalho voluntério e convido todos a nos

visitarem, serdo bem-vindos!

Protetores Voluntarios - 1.066 membros

Procuramos por quem queiram auxiliar a mudar a realidade dos animais abandonados
elou carentes de nossas cidades. Nao basta querer "fazer parte’, procuramos
comprometimento com nosso trabalho de "formiguinhas' visando a melhora de vida dos
animais. O comprometimento que esperamos €

- nos informe como pode auxiliar e concretize sem precisar ser cobrado(a)

- ndo prometa muito uma unica vez, auxilie com um pouco sempre!

- Ndo repasse problemas, participe da solucéo deles

- aprenda e ensine a todos como denunciar maus-tratos

- aprenda e esclareca a todos a legislacdo vigente em sua cidade, estado e pais

- aprenda e ensine a todos a importancia da esterilizagdo em cées e gatos, sem
distincdo de sexo

Voluntarios da Danca - 1.051 membros

Para todos aqueles que gostam de dancar ou sdo simpatizantes e estéo dispostos a fazer
um pouquinho para o proximo. Essa € a idéia formar uma comunidade do pessoal da danga
(Se possivel reunir todos os ritmos forrozeiros , zukeiros , salseiros, enfim todos em geral). A
principio formular idéias, topicos para podermos gjudar o préximo através da danca e depois
colocarmos em prética.

E desde ja estd comunidade esté aberta para agueles que se interessam pela idéia e

queiram trabalhar nesse mesmo proposito.
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