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Resumo

A presente disserta¢do teve como propdsito estudar o Voluntariado Corporativo no setor das
telecomunicacGes em Portugal, nomeadamente a diferenca existente entre as expectativas
dos responsaveis pelo Voluntariado dentro de uma organizacdo e as perce¢des dos respetivos
voluntarios. Paralelamente tentou-se também perceber quais as diferencas de
motivacdo/percecdo de um colaborador que adere ao Voluntariado e um que ndo

adere/nunca aderiu.

O estudo exploratdrio foi feito através de instrumentos quantitativos e qualitativos. Neste
sentido, contou-se com a participacdo de trés empresas de telecomunicacbes e com a

entidade reguladora deste setor, onde foram realizadas entrevistas e inquéritos.

Concluiu-se que, apesar de haver um grande acompanhamento e reconhecimento dos
programas de Voluntariado dentro das organizacOes, existe espaco para melhoria, visto que
alguns colaboradores estdo descontentes, na medida em que afirmaram que, se tivessem a
possibilidade, mudariam varios aspetos nos programas. Além disso, ha ainda oportunidades

para uma maior mobilizacdo das a¢des de Voluntariado.
Sugere-se que haja um contacto mais préximo entre os colaboradores e a gestdo da
organizagao, para que as a¢des de Voluntariado Corporativo possam cumprir as expectativas

dos colaboradores.

Palavras-chave:  Voluntariado  Corporativo,  Responsabilidade  Social  Corporativa,

telecomunicagdes, Portugal, expectativas, percegdes.
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Abstract

This work aimed to study the Corporate Volunteering in the telecommunications sector in
Portugal, namely the difference between the expectations of those responsible for the
Volunteering within an organization and the perceptions of the respective volunteers. At the
same time it also tried to report the differences of motivation/perception of an employee who

joins the Volunteering and one that does not adhere/never joined.

The exploratory study was conducted through quantitative and qualitative instruments.
Following the prior idea, it counted with the participation of three telecommunications’

companies and the regulator of this sector, where interviews and surveys were carried out.

It was concluded that, although there is a large monitoring and recognition of the Volunteering
programs within organizations, there is room for improvement because some employees are
unhappy, as they said if given the chance, they would change several aspects in the programs.

In addition, there are still opportunities for a greater mobilization of Voluntary actions.

It is suggested a closer contact between employees and the organization’s managers, so that

the Corporate Volunteering actions can meet the employees” expectations.

Keywords: Corporate Volunteering, Corporate Social Responsibility, telecommunications,

Portugal, expectations, perceptions.
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1.Introducao

A presente dissertacdo tem como propdsito estudar a diferenca entre as expectativas da

organizacao e as percegdes dos colaboradores, relativamente ao Voluntariado Corporativo.

A vertente de Responsabilidade Social Corporativa nas organiza¢des em Portugal tem vindo a
dinamizar-se, principalmente devido a sua relevancia a nivel empresarial. Uma das vertentes
em que se materializa a Responsabilidade Social é o Voluntariado Corporativo, que tem vindo
a mostrar um significativo desenvolvimento e interesse ao nivel da gestdao das organizacdes e

ao nivel dos respetivos colaboradores.

Neste ambito foi estudado se os beneficios para a organizacdo e para os voluntarios sdo os
mesmos na opinido da organizacdo e na opinido dos voluntarios; se os voluntdrios estdo
satisfeitos com o modo como se concretiza a Responsabilidade Social e com as acdes de
Voluntariado realizadas pela organizacdo; e qual a diferenca de motivacdo/percecdo entre um
colaborador voluntdrio e um ndo voluntario. Foram realizadas entrevistas e inquéritos, de
forma a poder comparar as respostas dadas pelos responsaveis pelo Voluntariado Corporativo

e pelos colaboradores.

A dissertacdo estrutura-se do seguinte modo: em primeiro lugar é feito um enquadramento
tedrico ao estudo, abordando trés vertentes do tema: (i) a Responsabilidade Social; (ii) O
Voluntariado Corporativo; e (iii) o Voluntariado Corporativo como estratégia empresarial. De
seguida descreve-se a metodologia utilizada e o decorrer da investiga¢do. Por fim, sdo
apresentados e analisados os resultados obtidos através das entrevistas e dos inquéritos,
elaborando-se as conclusdes e as limitagdes da investigacdo, e sdo ainda sugeridas pistas para

futuras investigagdes.



2.A Responsabilidade Social

A Responsabilidade Social Corporativa (RSC) definida deste modo - ato de disponibilizar
recursos ou proveitos em prol de uma causa (Wymer, 2006) — dd inicio ao tema abordado ao
longo desta investigacdo. Em pleno século XXI a RSC sofreu um enorme crescimento e foi-lhe
atribuida uma enorme importancia, com consequéncias a varios niveis empresariais (Wymer,

2006).

O ano de 1950 foi marcado pelo inicio da era moderna da Responsabilidade Social.
Particularmente nos paises mais desenvolvidos é possivel identificar a marca que vdrias
organizacbes criaram, com a adocdo de diferentes praticas corporativas (Carroll, 1999).
Segundo a autora, Bowen foi o autor mais relevante nos anos 50 nesta drea. Este acreditava
gue a Responsabilidade Social — ainda ndo era habitual o termo “Corporativa” - se baseava
num conjunto de obrigacdes exigidas ao homem de negdcios, ja que a mulher ainda ndo

exercia neste ramo (Bowen, 1953 apud Carroll, 1999).

A década de 60 abriu portas a importantes contribuidores para este tema. Segundo Carrol
(1999) diversos autores marcaram o desenvolvimento do tema nessa década,
designadamente: Keith Davis, William C. Frederick, Joseph W. McGuire e Clarence C. Walton®.
Nesse periodo, a RSC era vista como um conjunto de decisGes tomadas por um gestor de
acordo com a missdo da organizagdo e com o seu publico (Carroll, 1999). A partir do ano de
1970 nasceu uma preocupag¢ao com a comunicag¢do, a imagem e a filantropia corporativa
(Heald, 1970 apud Carroll, 1999) e com a maximiza¢do dos proveitos (Johnson’s, 1971 apud
Carroll, 1999). A partir dos anos 80 o conceito de RSC deu origem a varios outros temas e a

investigacdo de campos relacionados (Carroll, 1999).

Foram precisos estes Ultimos cinquenta anos para a Responsabilidade Social Corporativa
assumir, nos dias de hoje, um elemento essencial na pratica dos negdcios e aos olhos do seu
publico (Basil, Runte, Basil, e Usher, 2011). E através desta area orgdnica que as empresas
expressam o seu comprometimento e o seu papel na sociedade (O’Brien, Dalton, Romanis e

Dohle, 2008).

! A autora refere-se a obras concretas destes autores. Pela valia da sintese de literatura as referéncias
dessas obras serdo incluidas nas referéncias bibliograficas. As obras referidas sdo: (Davis, 1960),
(Frederick, 1960), (McGuire, 1963) e (Walton, 1967).



O conceito de comunidade é o primeiro a ser abordado no que toca as praticas de
Responsabilidade Social. Uma organizacdo deve-se apresentar socialmente responsavel aos
olhos da sua comunidade. O sitio fisico onde a empresa estd localizada vai determinar quem
vai ajudar e quem pede apoio. Dai que Newell (2005) se refira a importancia de existir uma boa
relacdo entre a organizacdo e a comunidade que recebe o seu investimento. A natureza da
comunidade, o setor onde a empresa atua, a sua dimensdo e a sua cultura corporativa sdo

alguns dos fatores que podem influenciar a relacgao.

Aguilera, Rupp, Williams e Ganapathi (2007), respondem a pergunta “Quais os beneficios
atingidos através das iniciativas de RSC?” afirmando que aumenta o valor da empresa no
mercado. Quando se estuda o conceito de RSC é essencial ter em conta, como Aguilera et al.
(2007) afirmam, por um lado, os multiplos atores que forcam a sua pratica — colaboradores,
consumidores, gestores, governo, acionistas — e, por outro, os motivos que os pressionam a
ser socialmente responsaveis que, segundo os autores, podem ser motivos instrumentais,

relacionais, morais ou de interagdo.

Segundo Wymer (2006), existem varios motivos que impulsionam as empresas a ser
socialmente responsaveis: (i) por uma forte crenga na missdo da organizagdo sem fins
lucrativos que vao apoiar; (ii) pelo desejo de demonstrarem que sdo socialmente e civicamente

responsaveis; e (iii) para a obtencdo de beneficios e proveitos para a propria empresa.

Como Aguilera et al. (2007) e Peterson (2004) sugerem, estes motivos podem estar igualmente
relacionados com a parte psicolégica dos trabalhadores e com a sua vontade de controlo, de
satisfacdo e de desejo. Em primeiro lugar, um trabalhador tem a necessidade de ver a prdpria
empresa como justa e correta. Desta maneira asseguram-se que se o é com a sociedade e com
0 meio ambiente, também com eles proprios o serd. Garantida a sensacdo de controlo, nasce o
sentido de pertenga. Numa organizacdo é fulcral que existam bons relacionamentos entre os
varios departamentos e com a chefia. Aguilera et al. (2007) evidenciam a relacdo justica-
relacionamento. Quando a primeira existe, os trabalhadores unem-se e partilham o
sentimento da causa. Por ultimo, os colaboradores precisam de apoiar uma causa ou uma
estratégia empresarial em que eles prdprios acreditem e que ndo va contra os seus valores e

ética (Aguilera et al., 2007).



Segundo Basil et al. (2011), a RSC pode adotar varias formas: doag¢des para instituicdes de
caridade, patrocinios, praticas de saude e de seguranga, questdes ambientais, marketing

causal e Voluntariado Corporativo.

3.Voluntariado Corporativo

Como foi ja referido, uma das dimensdes em que se materializa a RSC é a do Voluntariado

Corporativo. E essa dimensdo que sera explorada nesta secc3o.

3.1.Definicao e conceito

As organizacGes tém vindo a aderir a prdticas de Voluntariado Corporativo como pilar da sua
estratégia empresarial, especificamente através da construcdo de programas e estruturas de
suporte (Basil et al., 2011). O conceito de Voluntariado Corporativo consiste em grupos de
colaboradores de uma empresa pagos (ou ndo) que, contando com o suporte e encorajamento
dos seus empregadores, se envolvem numa acdo de Voluntariado numa certa comunidade,
contribuindo com o seu conhecimento e capacidades, funcionando como veiculo de

preocupacdo e compaixdo para essa comunidade (O’Brien et al., 2008; Grant, 2012).

Segundo Gesthuizen e Scheepers (2012) existem dois tipos de Voluntariado. O formal, que se
desenvolve no contexto empresarial e organizacional; e o informal, que é privado e ndo é
organizado, baseando-se na ajuda entre amigos, vizinhos ou familia. O Voluntariado formal
justifica-se pela forte ligacdo que existe entre o sucesso das empresas e o bem-estar
econdmico e social da sociedade. E a melhor maneira de uma empresa contribuir para este
bem-estar, dispensando recursos para satisfazer as necessidades e desejos da comunidade
onde se insere. Esta dindmica depende igualmente do equilibrio estavel e sauddavel existente

na sociedade e da dedicagdo dos cidadaos na relagdo com esta (O’Brien et al., 2008).

3.2.0s Programas de Voluntariado Corporativo

Utilizando a definicdo de Wild (1993 apud Peterson, 2004), um programa de Voluntariado
Corporativo é definido como um programa de organiza¢ao formal que apoia os colaboradores
e as suas familias, que desejam partilhar o seu tempo e capacidades para ajudar a sua

comunidade.



Existem varios tipos de programas, que normalmente variam na quantidade de montante ou
na quantidade de apoio dada aos voluntdrios. O programa habitualmente adotado pelas
organizacgdes inclui divulgar a necessidade de individuos para a acdo, formar equipas para cada
projeto, assegurar fundos, premiar e contemplar colaboradores dedicados ao Voluntariado e
premiar igualmente nas avaliacGes dentro da empresa (Peterson, 2004; Benjamin, 2001 apud

Pajo e Lee, 2011).

Como O’Brien et al. (2008) referem, estes programas devem corresponder ao tamanho, a
natureza e a cultura da organizacdo e devem focar-se em trés caracteristicas, de forma a ser
possivel identificar beneficios tangiveis, a longo prazo: (i) nas necessidades sociais e da
comunidade; (ii) nas capacidades, interesses e desejos dos colaboradores voluntarios; e (iii)

nos objetivos empresariais e de RSC.

A pratica do Voluntariado pode ser feita em diferentes areas, como a da saude, educacdo, arte
ou ambiente. E a escolha — que causa apoiar, que programa integrar - que define uma nova
identidade. A escolha e o desenvolvimento da identidade esta dependente de (i) se a causa
tem ou ndo prestigio; (ii) se € escolhida de livre vontade; e (iii) se a causa esta ou ndo alinhada
com a identidade da organizagdo (Grant, 2012; Laverie e McDonald, 2007 apud Houghton,
Gabel e Williams, 2009).

Os programas de Voluntariado devem ser dirigidos a problemas do mundo real. Sé assim é
possivel comprometimento e credibilidade por parte da organiza¢do e do colaborador. De
acordo com Parker (2011), um programa que favoreca a empresa, o voluntario e a comunidade
igualmente precisa de abranger quatro condicbes: (i) a motivagdo, tendo em conta a
necessidade de existirem motivos para haver voluntdrios; (ii) a condicdo do espago, que
reflete a imperatividade de haver um espago comum e confortavel a todos os voluntarios; (iii)
o movimento, isto é, o sentimento de cumprimento, realizacdo e evolug¢do que os voluntarios
precisam de ter; e (iv) a importancia da estrutura, onde aspetos como politicas agregadas,

parcerias, incentivos, horario e tempo dado pela empresa estdo explicitos.

Os programas e estruturas de apoio ao Voluntariado sdo uma iniciativa tomada pelos
empregadores, que visa satisfazer o desejo de ver a sua organizagdo como socialmente

responsavel (O’Brien et al., 2008; Basil et al., 2011). Cabe as empresas elaborarem programas



de Voluntariado Corporativo para apoiar e incentivar os colaboradores, encorajando-os a
utilizarem as suas competéncias no Voluntariado, dando-lhes incentivos, tempo, recursos e
meios para o fazerem, embora Basil et al. (2009) afirmem que poucas sdo as empresas que se
dedicam a avaliar e a acompanhar o trabalho dos seus trabalhadores. Segundo Guarnieri e Kao
(2007) os colaboradores ddao mais valor ao contrato de trabalho — tudo o que a empresa
oferece — do que a serem remunerados. Existe uma preferéncia e uma exigéncia em trabalhar

numa empresa socialmente responsavel (Guarnieri e Kao, 2007; Waddock, 2008).

Existem vdrios fatores de sucesso associados a construcdo de programas de Voluntariado
Corporativo criticos a organizacdo e aos voluntdrios. Segundo Meda (2008), para deter
voluntdrios comprometidos e ativos, e para ser entendida como socialmente responsavel, uma
organizacao tem que combinar a sua missao, visdo, estratégia e objetivos com o Voluntariado.

Sé assim conseguird dar a entender o impacto que pode vir a ter na comunidade.

Existe igualmente a necessidade de lideranca, capaz de motivar e de comunicar o valor e
significado que o Voluntariado acarreta; e de um supervisor, com a capacidade de coordenar e
provisionar a estrutura exigida. De acordo com o autor, um importante papel desenvolvido
pela lideranga é assegurar que os voluntarios tenham bem definido quais sdo as suas
responsabilidades e qual o seu papel dentro do projeto comunitario, para que nunca deixem
de ser precisos, para que os objetivos sejam cumpridos a tempo e sejam atingidos os
resultados pretendidos. Um outro fator critico de sucesso consiste em dar treino e formagao
aos voluntdrios, através de seminarios, livros, manuais ou filmes, o que lhes permite fazer uma
autoavaliacdo e verificar se os objetivos estdo a ser cumpridos. Por fim, é fundamental que a
organizacdo tome a iniciativa de demonstrar a sua gratiddo através de reconhecimento

publico, demonstrando ao voluntario a importancia do seu trabalho (Meda, 2008).

Como em muitas outras circunstancias, também aqui é feita a distingdo entre grandes, médias
e pequenas empresas. Referindo Basil et al. (2011), o tamanho da organiza¢do pode definir o
suporte e as politicas que utiliza no apoio ao Voluntariado Corporativo. Uma empresa de
grande dimensdo pode ser mais capaz de executar e fornecer estruturas de suporte aos seus
colaboradores, do que uma de menor dimensdo (Easwaramoorthy, Barr, Runte e Basil, 2006;
Basil et al., 2011). As grandes empresas tém a responsabilidade de prover um maior controlo,

consisténcia, formalizagdao e normalizagdo nos programas de apoio ao Voluntariado. S3o estas



que sofrem uma maior mudanca a nivel da cultura corporativa (Aguilera et al., 2007). Sao
também as grandes empresas que estabelecem mais facilmente uma ligacdo entre a
disponibilizacdo de voluntarios e a disponibilizacdo de doa¢Ges monetarias (Easwaramoorthy

et al., 2006).

Por outro lado, as pequenas e médias empresas tém uma maior flexibilidade e atuam
estrategicamente. Juntamente com o facto de conseguirem selecionar e conhecer
detalhadamente as capacidades dos seus colaboradores, estas transparecem outro tipo de
beneficios, diferentes dos associados as grandes empresas. Ainda, sdo capazes de manter os

mesmos voluntarios, na mesma ac¢do, durante mais tempo (O’Brien et al., 2008).

3.3.Motivac¢des, Beneficios e Desafios

A percecdao que os colaboradores tém do sitio onde trabalham influencia os seus
comportamentos e atitudes dentro e fora da empresa. Uma empresa responsavel, e como
consequéncia da crescente preocupagdo com os outros, gera colaboradores satisfeitos com o
seu trabalho, com a sua performance, menos stressados, com emog¢des e pensamentos mais
positivos e contribui para a publicidade boca-a-boca (Aguilera et al., 2007). Um programa de
servico comunitdrio pode ser considerado uma maneira simples mas eficaz de melhorar as
atitudes dos colaboradores e reté-los por mais tempo, o que pode originar maiores

vendas/lucros para a empresa (Wisniewski, 2010; Peterson, 2004).

Isto acontece principalmente pela ligacdo de ideias feita entre empregado-empregador,
quando estes demonstram o mesmo interesse sobre a drea em que devem ser elaborados os
programas de Voluntariado, o que leva a que os colaboradores sintam uma maior proximidade
e afeto pelos gestores, acreditem mais na empresa e estejam dispostos a um maior
comprometimento e a desempenhar um melhor papel dentro desta (Peterson, 2004). Pelo
contrario, uma empresa que atue pouco ou imperfeitamente no campo da Responsabilidade
Social esta sujeita a uma baixa satisfacdo no trabalho, a comportamentos vingativos e a uma

performance fraca, por parte dos seus trabalhadores (Aguilera et al., 2007).

No fundo, existe uma ligacdo entre a pratica do Voluntariado e as atitudes/ comportamentos
dos voluntarios. Existe até uma rela¢do direta: quanto mais se estd ligado aos programas e a

empresas que apoiem o Voluntariado, mais satisfeito o voluntario estd (Lewin, 1991 apud



Peterson, 2004). Derivado desta ideia, Peterson (2004) afirma que o contrdrio também se
pode verificar, ou seja, quando um colaborador esta satisfeito com a empresa onde trabalha, é
mais provavel que participe nos programas de Voluntariado. O autor sugere ainda que existe
uma forte relacdo entre os programas de Voluntariado Corporativo e a lealdade que uma

organizacao demonstra.

A satisfacdo no trabalho como consequéncia da participacdo em programas de Voluntariado
Corporativo é das ideias mais debatidas nas obras que investigam este tema. Embora tenha
sido ja provado, através de estudos e inquéritos, Peterson (2004) sé conseguiu provar tal
verdade nas mulheres, e ndo nos homens. No seu estudo ele avalia quatro aspetos: o
desenvolvimento das capacidades de trabalho em equipa, a comunicacao, a gestdo de projetos
e a lideranca, onde afirma que apenas o sexo feminino faz a ligacdo destes beneficios aos
programas de Voluntariado Corporativo. Ja o sexo masculino ndo vé qualquer ligacdo entre a
satisfacdo no trabalho e a participacdo como voluntario. Peterson (2004) tenta justificar tal
constatacdo dizendo que as mulheres estdao mais atentas e preocupadas com os programas de
avaliacdo nas empresas, aumentando a probabilidade de fazer Voluntariado e sentirem-se

mais satisfeitas com a prépria carreira.

Outro aspeto que ndo deve ser esquecido é que a satisfacdo do capital humano origina a
vontade da participa¢do. Se aos trabalhadores agradar uma iniciativa consumada pela
empresa, estes terdo vontade de auxiliar, voluntariando o seu tempo e dedicagdo (Ramus e

Steger, 2000 apud Aguilera et al., 2007).

Os voluntarios tém o desejo de ajudar a sua sociedade; sentirem-se integrados, criando e
fortalecendo relagGes ao apoiar outros; aumentar a autoestima, fazendo o bem; distrairem-se
de problemas pessoais e desviarem a atencdo deles préprios; o desejo por aprender e adquirir
novas capacidades e conhecimento; e melhorar as suas vidas profissionais, através desta
experiéncia. Quando estes seis aspetos se alinham ha um sentido de realizacdo e de
preenchimento, que serd deliberativo na decisdo dos voluntarios voltarem ou ndo a

participarem nas a¢des (Clary e Snyder, 1999 apud Grant, 2012; Lee e Brudney, 2009).

Existem ainda algumas razBes pessoais e motivacionais dos colaboradores que afetam a

participacdo nas varias iniciativas sociais. Segundo Grant (2012), estas razGes vém ao de cima



qguando o trabalho/ profissdo ndo é suficientemente satisfatdrio, desafiante ou compensatério.
Em casos mais especificos, acontece quando o colaborador nao se identifica com o trabalho
gue esta a realizar, quando |he é dada pouca autonomia, e quando o seu empenho ndo é
reconhecido. Quando estes fatores se relinem, os colaboradores vém o seu trabalho pouco
apreciado e sentem a necessidade de fazer algo maior (Grant, 2012). Apesar da pratica do
Voluntariado parecer ser algo intuitivo, é essencial que uma organizacdo cultive, motive e

forneca as condi¢des necessdrias as contribui¢cdes dos seus voluntarios.

Peterson (2004) e Pajo e Lee (2011) estudaram as estratégias de recrutamento de uma
organizacdao para motivar a adesdo ao Voluntariado Corporativo, relacionando-as com as
motivag¢oes individuais dos colaboradores. O altruismo e a vontade de ajudar os outros origina
uma estratégia de publicidade, onde uma empresa tem a oportunidade de publicitar quais sdo
as necessidades da comunidade e em que causa os individuos podem participar; ou a questdo
das relagGes sociais, que origina a estratégia de organizar grupos de trabalho, fomentando
relacdes. O que o autor sugere é que as organizacles utilizem as necessidades da comunidade

para recrutar voluntdrios, satisfazendo as suas prdprias preocupacdes e vontades.

Segundo Grant (2012), para além dos colaboradores serem a parte mais significativa dos
programas de VC, estes sdo ainda responsaveis por planear, executar e liderar os projetos

sociais que apoiam, através das suas capacidades, energia e técnicas de trabalho.

Os colaboradores de uma organizacdo com mais idade/educacdo sdo mais provaveis de
fazerem parte dos programas de Voluntariado (Gilder, Schuyt e Breedijk, 2005; Peterson, 2004;
Gesthuizen e Scheepers, 2010), pois, segundo Peterson (2004), um individuo com mais idade

tem mais noc¢do dos problemas ocorrentes na sociedade.

Também o nivel de educacdo escolar e a probabilidade de Voluntariado estdo relacionadas.
Diversos autores (Wilson, 2000 apud Gesthuizen e Scheepers, 2010; Clary, Snyder, Ridge e
Copeland 1998 apud Houghton et al., 2009; Pajo e Lee, 2011) sugerem que individuos mais
educados tém um maior sentido de empatia e compaixao por causas solidarias. De acordo com
Putnam (2000 apud Gesthuizen e Scheepers, 2010), pessoas com menos educagdo despendem

mais tempo aos media, responsaveis por normalizar a situa¢do de desigualdade, fazendo com



que os espetadores deixem de ter o sentido de preocupacdo e achem a situacdo pouco

anormal.

Segundo Lee e Brudney (2009), a adesdo ao Voluntariado Corporativo esta sujeita sobretudo a
relacdo custo/ beneficio a nivel individual. Lee e Brudney (2009) interpretam como beneficios:
(i) o desenvolvimento de competéncias; (ii) a estimula¢do de interagdes sociais; (iii) a facilidade
no desenvolvimento da carreira profissional; e (iv) a obtencdo de beneficios a nivel psicoldgico
e fisico. Por outro lado, existe o custo de oportunidade, isto é, quando o tempo em questdo é
associado a remuneracdo que se poderia receber exercendo um cargo remunerado, no tempo
em que se estd a voluntariar. Segundo Thibaut e Kelley (1959 apud Lee e Brudney, 2009), os
individuos tém como objetivo maximizar os ganhos e minimizar as perdas. Nesta ldgica,
guanto maior os ganhos e menores 0s custos, mais provavel é um individuo aderir aos

programas de Voluntariado, verificando-se também o contrario.

Alguns dos beneficios a nivel individual sdo explicitos no desenvolvimento de capacidades
relacionadas com as tarefas da profissdo; com a oportunidade de experimentar cargos de
administracdo e cargos superiores; com o melhoramento das relacbes e capacidades de
trabalhar em grupo, de comunicar verbalmente e em escrito; e com a capacidade de liderar

(Peterson, 2004; Caudron, 1994 apud Peterson, 2004; Geroy, Wright e Jacoby, 2000).

Para além dos beneficios inerentes aos voluntarios, segundo Easwaramoorthy et al. (2006),
Grant (2012), Basil et al. (2011), Brenner (2010) e Howard (2013), a pratica do Voluntariado

acarreta igualmente varios beneficios para a organizacdo que o encoraja:

. Aperfeicoamento do envolvimento com a comunidade;

° Melhoria da imagem transmitida ao publico;

° Fortalecimento da relagdo com os stakeholders;

. Aumento da moral, do orgulho, das capacidades e da satisfacdo dentro da organizagao;
° Aumento das vendas;

. Melhoria de competéncias, nomeadamente a competéncia de lideranga;

° Criacdo de uma rede de relagdes fora da empresa;

° Preocupacao com a cidadania corporativa;

. Retenc¢do e melhoria da produtividade dos trabalhadores;

° Reconhecimento da marca;
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. Melhor retencao de trabalhadores;

° Atracdo de talento;

° Vantagem competitiva;

. Reforco dos seus valores;

° Melhora a imagem transmitida;

° Cria e melhora as competéncias dos colaboradores;
. Reforca os lagcos com os stakeholders da empresa;

° Alivia problemas sociais;

° Proporciona um maior bem-estar aos colaboradores.

Como Aguilera et al. (2007) sugerem, os colaboradores proporcionam um ambiente de pressdo
para que a sua empresa adira as praticas de Voluntariado Corporativo. Segundo Grant (2012)
estes sdo mais atraidos por empresas socialmente responsaveis e escolhem frequentemente
trabalhar para uma que consiga responder adequadamente a estes padrdes. O passado, o
presente e o futuro social de uma empresa é frequentemente posto em causa pelos seus
trabalhadores (Grant, 2012; Caudron, 1994 & Wild, 1993 apud Peterson, 2004; Pajo e Lee,
2011).

De forma a motivar corretamente os voluntarios, a empresa deve compreender quais sdo as
suas vontades, desejos e necessidades. E necessdrio recorrer ainda ao treino, formacso,
planeamento, descricdo e separagdo de tarefas, supervisdo, reconhecimento pelo trabalho

feito e oferta de um ambiente seguro e motivador (Shin e Kleiner, 2003; Yim e Fock, 2013).

Yim e Fock (2013) abordam a questdo do Clima de Responsabilidade Social, isto é, o ambiente
empresarial que deve existir para que os voluntdrios se sintam motivados e a adesdo ao
Voluntariado seja maior. Vian et al., (2007 apud Houghton et al., 2009) e Yim e Fock (2013)
propdem os conceitos de orgulho no trabalho, a orientacdo pelo “chamamento”, o significado

gue tem para eles e a percecdo que obtém do ambiente de VC aplicado.

Segundo Basil et al. (2011) e Easwaramoorthy et al. (2006), o colaborador deve ser autorizado
a voluntariar-se nas suas horas de trabalho, com ou sem pagamento por parte da organizagao
empregadora. Normalmente, o papel das empresas passa por ajustar os horarios dos

colaboradores e conceder tempo nao pago. Mesmo que a a¢do nao seja realizada no horario
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de trabalho, cabe aos gestores encorajar os seus funciondrios a fazé-lo no seu tempo livre.
Outro dos apoios consiste em fornecer equipamentos da propriedade da empresa —
impressoras, maquinas de fax, telefones, salas de reunido - ou fornecer informacdo quando

necessaria.

4. Voluntariado Corporativo como Estratégia Empresarial

O Voluntariado Corporativo apresenta ainda uma outra vertente, que impacta diretamente na

importancia que assume na construcao da estratégia de uma organizacgao.

As organizacOes utilizam as praticas do Voluntariado Corporativo como estratégia para fazer
crescer o seu negdcio. Estas prdaticas sdo também responsaveis por atrair, desenvolver e
inspirar novos lideres para a empresa, que ddo mais destaque e vantagem competitiva a

mesma (Guarnieri e Kao, 2007).

O Voluntariado acarreta inUmeros beneficios para as organizac¢des. Integrado na missao, visao
e objetivos das empresas, as organiza¢ées utilizam o Voluntariado Corporativo como
estratégia empresarial (Walker, 1987). Uma das 4dreas positivamente afetada pelo
Voluntariado Corporativo é o Marketing (Walker, 1987; Basil et al., 2009) que por sua vez
influencia a imagem, o publico, a comunicacdo e os gestores da empresa. Para que sejam
conseguidos resultados mensuraveis através da pratica de VC, a organizagdo tem de: (i) captar
a atenc¢do do publico tendo um perfil inovador; (ii) servir publicos-chave a empresa; (iii)
partilhar a experiéncia da empresa neste tipo de iniciativas; (iv) mostrar a cidadania dos seus
trabalhadores; (v) ajudar a ultrapassar antigas campanhas mais negativas; (vi) ajudar a criar um
ambiente mais seguro para toda a comunidade; (vii) ajudar a unir a comunidade em prol de
uma causa solidaria; (viii) dar aos voluntarios mais competéncias; e (ix) criar uma competicdo

amigavel que desafie e incentive os colaboradores (Walker, 1987).

Também o uso dos Recursos Humanos (RH) dentro de uma organizacdo pode ser visto como
uma estratégia e como uma fonte de vantagem competitiva. Um desempenho correto deste
departamento fornece aos colaboradores satisfacdo, cumprimento de oportunidades e
beneficios provenientes da sua performance ao longo do seu trabalho. Sdo as chefias do
departamento de RH que tornam possivel que haja beneficios para os colaboradores e para os

empregadores na pratica do Voluntariado Corporativo (Geroy et al, 2000).
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Consequentemente, a empresa tem maior facilidade em reter trabalhadores. Estes serao,
provavelmente, possiveis candidatos aos programas de Voluntariado Corporativo (Konrad e

Mangel, 2000). Os RH desempenham um papel fundamental também a nivel do recrutamento.

Outro aspeto que pode impulsionar o Voluntariado Corporativo é o cliente. Segundo
Wisniewski (2010) captar a atengdo dos clientes através da visibilidade da prépria empresa é
uma das estratégias utilizadas. Publicitar as a¢bes sociais promovidas pela organizagdo origina
melhores respostas e atitudes aos produtos e servicos por parte dos consumidores e uma

maior identificagdo empresa-consumidor (Luo e Bhattacharya, 2006).

Luo e Bhattacharya (2006) propdem a ligacdo entre praticas do Voluntariado Corporativo, o
valor da instituicdo no mercado e a satisfacdo do consumidor, na medida em que as praticas
de VC levam a satisfacdo do cliente, que por sua vez aumenta o valor da empresa. Estas duas
ultimas variaveis sdo influenciadas pela qualidade do produto e pela capacidade de inovagao.
Segundo os autores, existem trés aspetos que conduzem a satisfacdo do consumidor: (i) a
preocupacdo com a familia e a comunidade do atual consumidor; (ii) o favorecimento da
identificagdo do consumidor com a organizac¢do; e (iii) o aumento do valor percebido pelos
consumidores em relagdo ao produto ou ao servigo oferecido. Quando a satisfagdo do cliente é
alta, é provavel que as receitas aumentem, assim como o valor da empresa no mercado,
através da lealdade dos consumidores, a publicidade positiva e a disponibilidade destes na
compra de produtos de maior valor (produtos premium). Contudo, se a qualidade e inovagdo

da oferta for baixa, as praticas de VC ndo terdo o mesmo efeito.

Os autores Barnett e Salomon (2006) estudam se o fundo financeiro reservado as praticas
sociais € menor ou igual ao ganho social que se obtém ao investir no Voluntariado Corporativo.
As organiza¢Oes devem ver este investimento como uma outra importante decisdo estratégica
(Prasad, 2005). Existe uma grande contestacdo sobre qual a natureza da relagdo VC/
investimento. Varios autores (Friedman, 1970 & McWilliams e Siegel, 1997 & Jensen, 2002
apud Barnett e Salomon, 2006) afirmam que é provavel uma organizagdo com mais recursos
financeiros ter uma melhor performance social e ter sempre vantagem competitiva face ao
mercado. Por outro lado, Cochran e Wood (1984) e Waddock e Graves (1997) afirmam que

uma empresa com um o6timo desempenho na drea do Voluntariado Corporativo tem uma

13



maior possibilidade de atrair recursos e obter trabalhadores com maior qualidade (Greening e

Turban, 2000 & Turban e Greening, 1996 apud Barnett e Salomon, 2006).

Como Walker (1987) afirma, as contribuicdes monetarias sdo muito menos significativas e
proporcionam a empresa apenas o fator imagem. Quando as organizacdes optam por ajudar
através do Voluntariado, atingem uma imagem mais positiva, para além da publicidade e dos
beneficios para os colaboradores (Wild, 1993 apud Peterson, 2004; Basil et al., 2009). No
entanto, Glaeser e Raymond (2005) recordam que, apesar de sé com financiamento monetario

ndo seja possivel ajudar a comunidade, sem ele é impossivel.

Sendo o conceito de Voluntariado Corporativo relativamente recente, poucos estudos
analisaram os beneficios e os desafios inerentes as organizagdes sem fins lucrativos (Lee,
2010). Os gestores destas organizacdes consideram como maiores beneficios a criacdo de uma
nova rede de relacionamentos e a oportunidade de divulgar na comunidade os problemas
existentes e a importancia do Voluntariado, através de sessGes de briefing e a criacdo de uma
relacdo com a empresa. Por outro lado, as organizacdes sem fins lucrativos deparam-se
também com varios desafios que se atravessam ao longo dos projetos de Voluntariado: (i) a
dificuldade que existe em atribuir corretamente a cada voluntdrio um papel distinto, que ndo
ofusque as suas capacidades; (ii) a cooperagdo com empresas pequenas e, portanto, com
poucos voluntarios, ou com poucos recursos que cubram custos (iii); a falha de comunicagdo
entre organizagOes; e (iv) a falta de correspondéncia entre as expectativas da empresa, dos

voluntdrios e das organizagdes.

A situagdo “win-win-win”, abordada por Samuel, Wolf e Schilling (2013), reflete uma ocasido
de ganho tanto para a organizagdo sem fins lucrativos, como para a empresa envolvida, como
para os colaboradores, principalmente quando as trés partes se encontram em equilibrio. A
escolha de certas causas solidarias permite as empresas evidenciarem os seus valores e o seu

publico-alvo de maneira a tornarem-se mais competitivas (Basil et al., 2009).

De forma a sintetizar a Revisdo de Literatura ostentada, apresenta-se de seguida uma tabela
de sinopse dos principais contributos do tema, dividido por capitulos e subcapitulos, para uma

melhor compreensdo da matéria:

14



Tabela 1 - Sintese da revisdo da literatura

Capitulo/Subcapi
tulo

Ideias/nog¢des

Autor/es

2.A
Responsabilidade
Social

“Ato de
proveitos em prol de uma causa”.

disponibilizar  recursos ou

Wymer, 2006.

Estudo da Responsabilidade Social desde a
década de 50 até atualmente.

Carroll, 1999; Basil et al., 2011; O’Brien et al.,
2008.

As varias faces que a RSC pode adotar.

Basil et al., 2011.

Motivos que impulsionam as organiza¢Ges
a serem socialmente responsaveis.

Wymer, 2006; Peterson, 2004; Aguilera et al.,
2007.

Beneficios atingidos com a

Responsabilidade Social na dtica da

organizagao.

Aguilera et al., 2007.

A importancia do  conceito de

“Comunidade”.

Newell, 2005.

3.0 Voluntariado
Corporativo

3.1.Definicao e
conceito

Defini¢des de Voluntariado Corporativo.

O’Brien et al., 2008; Grant, 2012; Gesthuizen e
Scheepers, 2010.

3.2.0s programas
de Voluntariado
Corporativo

Defini¢bes e caracteristicas essenciais dos
programas.

O’Brien et al., 2008; Peterson, 2004; Pajo e Lee,
2011; Parker, 2011.

Os diferentes tipos de programas e as
diferentes dreas de atuacao.

Peterson, 2004; Pajo e Lee, 2011; O'Brien et al.,
2008; Grant, 2012; Houghton et al., 2009.

A responsabilidade das organizagdes.

Basil et al., 2009.

Fatores criticos de sucesso ao Voluntariado
Corporativo.

Meda, 2008.

A diferenca entre as pequenas, médias e

grandes empresas relativamente ao

Voluntariado.

Basil et al., 2011; Easwaramoorthy et al., 2006;
Aguilera et al., 2007; O’Brien et al., 2008.

Formacao de identidades dentro das

organizagoes.

Grant, 2012; Houghton et al., 2009.

3.3.Motivagdes,
Beneficios e
Desafios

O impacto do Voluntariado nos

colaboradores.

Aguilera et al., 2007; Wisniewski, 2010;

Peterson, 2004.

Satisfacdo dos colaboradores/ | Peterson, 2004; Peterson, 2003; Aguilera et al.,
Voluntariado. 2007.

Desejos/vontades (auto-realizacdo, | Lee e Brudney, 2009; Grant, 2012.

motivacGes pessoais) inerentes aos

voluntarios.

Estratégias de recrutamento de

(colaboradores) voluntarios.

Peterson, 2004; Pajo e Lee, 2011; Walker, 1987;
Basil et al., 2009; Glaeser e Raymond, 2005.

A relacdo da educagao e da idade com o
Voluntariado.

Grant, 2012; Gilder et al., 2005; Gesthuizen e
Scheepers, 2010; Peterson, 2004; Houghton et
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al., 2009; Pajo e Lee, 2011.

Relacdo custo/beneficio a nivel individual
relativamente ao Voluntariado.

Lee e Brudney, 2009.

Beneficios na o6tica dos voluntarios e na
Gtica da organizagao.

Peterson, 2004; Geroy et al., 2000; Aguilera et
al., 2007; Wisniewski, 2010; Grant, 2012; Basil
et al., 2011; Easwaramoorthy et al., 2006;
Brenner, 2010; Howard, 2013.

Importancia do ambiente externo e do
ambiente interno da organizacgao.

Grant, 2012.

Clima de Responsabilidade Social.

Yim e Fock, 2013; Shin e Kleiner, 2003;
Houghton et al.,, 2009; Basil et al., 2011;
Easwaramoorthy et al., 2006.

4.Voluntariado
Corporativo
como Estratégia
Empresarial

A utilizagdo do Voluntariado como

estratégia empresarial, com ligacdo e
beneficios nos varios departamentos de

uma organizagao.

Waddock, 2008; Wymer, 2006; Guarnieri e Kao,
2007; Parker, 2011; Walker, 1987; Basil et al.,
2009; Geroy et al., 2000; Konrad e Mangel,
2000.

A importancia do cliente.

Wisniewski, 2010; Luo e Bhattacharya, 2006.

Relagdo entre as praticas de RSC/o valor da
organizacdo no mercado/a satisfacdo do
consumidor.

Luo e Bhattacharya, 2006; Wisniewski, 2010;
Aguilera et al., 2007.

O Voluntariado Corporativo como outra

Barnett e Salomon, 2006; Luo e Bhattacharya,

decisdo de investimento: recursos | 2006; Prasad, 2005; McWilliams e Siegel, 1997;
investidos vs ganho social para a | Cochran e Wood, 1984; Waddock e Graves,
organizagao. 1997.

Beneficios e desafios inerentes as | Lee, 2010; Samuel et al., 2013; Basil et al., 2009.

instituicdes sem fins lucrativos.

A situagdo “win-win-win”.

Samuel et al., 2013; Basil et al., 2009.

Fonte: Elaboracdo propria

5.Metodologia a aplicar

Apds terem sido analisadas as contribuicGes dadas pelos diversos autores na area da

Responsabilidade Social Corporativa e do Voluntariado Corporativo, é agora essencial verificar

e avaliar a realidade vivida em Portugal. De forma a aplicar uma pratica metodoldgica que

responda as questdes de investigacdo, o estudo incidiu sobre o setor das telecomunicagdes em

Portugal.

Decidiu-se realizar o estudo através de duas fases distintas. Numa primeira fase de pesquisa

exploratdria optou-se pela aplicagdo de uma metodologia qualitativa, através de entrevistas

semiestruturadas. Este tipo de entrevistas ocorre normalmente entre duas pessoas — o
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entrevistador e o entrevistado - onde o entrevistador detém um conjunto de perguntas, de
resposta aberta, que servem apenas como guido da discussdao (Remler e Van Ryzin, 2015).
Nestas entrevistas é possivel estudar o assunto de varios angulos (Clifford, French e Valentine,
2010), abrindo espaco para uma maior interpretacdo e analisar de perto as experiéncias e

percecdes de quem atua na area ha ja algum tempo (Remler e Van Ryzin, 2015).

Na segunda fase, optou-se por uma metodologia quantitativa, através da construcdo de
inquéritos. Apesar do método quantitativo utilizar instrumentos que originam numeros e
estatisticas, o que dificulta uma analise mais profunda e detalhada (Remler e Van Ryzin, 2015),
a sua utilizacdo é crucial, principalmente por se tratar de um estudo exploratério. Sem os
inquéritos seria impossivel referir grande parte do universo e concluir a investigacdo com

estatisticas reais e representativas.

5.1.Justificacdo da metodologia aplicada

A investigacdo consistiu em tentar perceber a diferenca/relacdo existente entre as
expectativas dos responsaveis pela realizacdo dos programas de Voluntariado e as perceg¢oes
dos colaboradores participantes nos mesmos. Paralelamente tentou-se também compreender
a diferenca de satisfacdo/motivacdo entre um colaborador que adere aos programas de

Voluntariado dentro da sua organizacdo e um colaborador que ndo adere/nunca aderiu.

Tendo em conta que o objeto da investigacdao é o Voluntariado Corporativo, foi necessario
restringir o universo e aplicar o conhecimento obtido ao longo da Revisdo da Literatura,
selecionando uma amostra. O setor aqui em questdo encorajou esta investigacdo pela sua
homogeneidade, dimensdo e importancia no pais e pelo seu carater com uma forte presenca

de Voluntariado Corporativo.

O primeiro momento de investigacdo teve em vista entrevistar os responsaveis pelo
Voluntariado Corporativo dentro de cada organizac¢do do setor, de forma a estudar: (i) as areas
de atuacdo da Responsabilidade Social Corporativa; (ii) a construcdo, dinamizacdo e
desenvolvimento dos programas de Voluntariado; e (iii) os beneficios e desafios esperados

para a organizagdo e para os voluntarios.
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Num segundo momento, com a autorizacdo de partilhar os inquéritos, estes foram enviados
através do e-mail de trabalho dos colaboradores, com o intuito de compreender quais as
percecdes dos colaboradores sobre o Voluntariado Corporativo da respetiva organizacao,
possibilitando também estudar qual a diferenca de satisfacdo/motivacdo entre um

colaborador voluntario e um ndo voluntario.

6.Descricao do Estudo

Esperou-se poder contar com a participacdo das quatro organizacdes mais relevantes no setor
das telecomunicacdes em Portugal e percebeu-se que seria também importante incluir no
estudo a entidade reguladora deste setor, a ANACOM, visto ter também em pratica atividades
de Voluntariado. Aguardou-se por uma reposta da Cabo Visdo/ ONI, a qual foi negativa, por
razoes internas da organizacdo. Desta forma, o estudo incidiu sobre as organizacdes ANACOM,

NOS, Portugal Telecom e Vodafone.

6.1.Método de estudo

No primeiro momento da investigacdo, foram feitas entrevistas aos responsaveis pelo
Voluntariado Corporativo em cada uma das organizagdes. As entrevistas foram feitas
pessoalmente, entre uma ou duas entrevistadas e uma entrevistadora, na sede de cada

organizagdo. O guido da entrevista pode ser consultado em anexo.

Feitas as entrevistas, o segundo momento da investigacdo consistiu em direcionar, de forma
aleatéria, dentro de cada organizacdo, inquéritos dirigidos aos colaboradores. As primeiras 6
questdes eram de resposta obrigatdria, e as restantes de resposta opcional. Ndo contando
com as questdes de resposta obrigatdria, os inquéritos foram divididos em duas partes: a
primeira parte dirigida aos colaboradores voluntdrios e a segunda parte aos colaborados ndo
voluntarios (cada colaborador respondeu apenas a uma metade do inquérito). O guido do

inquérito pode ser consultado em anexo.

6.2.Descricdo da investigacao

O estudo qualitativo teve inicio a meio de Janeiro de 2015, quando foi solicitada, através de
um email corporativo, a participacdo das quatro organizag¢Bes. A investigacdo qualitativa so
terminou no dia 13 de Maio. O tempo de resposta das quatro organiza¢des foi demorado,

sendo necessdria alguma insisténcia e vdrias semanas de espera.
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Apds a realizagdo das entrevistas, foi pedida a colaboracdo de cada responsavel pelo
Voluntariado Corporativo na sua respetiva organizacdo para enviar os inquéritos através do
email de trabalho dos colaboradores. Os inquéritos foram enviados a uma amostra significativa
escolhida pelas organizacGes, aleatoriamente. A investigacdo quantitativa teve inicio no dia 23

de Janeiro e terminou a 13 de Junho.

A organiza¢ao A aderiu imediatamente, por isso dia 15 de Janeiro foi realizada a primeira
entrevista e dia 23 desse mesmo més foram enviados os primeiros inquéritos online, que
estiverem disponiveis para serem respondidos até dia 17 de Abril. Da organizacdo A obteve-se

24 respostas.

No dia 23 do més de Fevereiro foi entrevistada a organiza¢do B e, nessa mesma semana, foram
enviados os segundos inquéritos, que estiveram disponiveis para serem respondidos até ao dia
17 de Abril. Foram obtidas 21 respostas. Até ao encerramento da recolha de dados
guantitativos para estas duas organizacées, no dia 17 de Abril, foram enviados dois emails para

cada responsdvel pela drea do Voluntariado a solicitar a participacdo de mais colaboradores.

A organizagdo C mostrou disponibilidade para ser entrevistada no dia 16 de Margo. Nesta
empresa nao foi possivel a recolha de dados quantitativos, pelo entendimento de que os
inquéritos enviados internamente pela prépria organizacao serem ja excessivos para a carga

de trabalho dos colaboradores.

A Ultima organizacdo entrevistada foi a que demonstrou maior reticéncia, visto ter sido
recentemente alvo de uma fusdo, e ndo ter ainda posto em pratica as iniciativas planeadas
para Setembro de 2015. Contudo, visto que ja tinha sido dado inicio ao planeamento das
atividades, o propdsito da investigacdo foi cumprido, pois foi igualmente possivel estudar as
expectativas dos responsdveis e as percecées dos colaboradores. No entanto, os inquéritos
para a organizacdo D sofreram ligeiras alteragbes, e algumas questdes com o intuito de

estudar o pds-acdo foram retiradas. O inquérito pode ser consultado em anexo.

Esta organizagdao aceitou ser entrevistada apenas no dia 13 de Maio. O envio dos inquéritos

estava planeado para ser no dia 18 de Maio. No entanto, devido a uma incompatibilidade
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entre a ferramenta Google Docs e o software utilizado na organizacao, o inquérito foi feito e
enviado na plataforma Survey Monkey apenas na sexta-feira, dia 22 de Maio. Esta Ultima
organizacao teve apenas 22 dias para responder aos inquéritos, devido a falta de tempo
originada pela caréncia de disponibilidade que demonstrou primeiramente. Da organizacdo D

obteve-se 26 respostas aos inquéritos.

6.3.0utras consideragoes
Nao se obteve o mesmo nimero de respostas em cada organizacao, ficando as organizacdes A,
B e D com numeros diferentes. A falta de participacdo da organizacdo C no envio dos

questionarios para os colaboradores afetou o curso da investigagao.

Apesar de ser a que menos relevancia tinha para a investigacao, foi rejeitada a resposta por

uma quinta organizacdao também inserida no setor das telecomunicacdes em Portugal.

Por fim, alargou-se o tempo de espera inicialmente estabelecido para receber uma resposta da
organizacao D, o qual foi aceite e contribuiu de uma forma positiva para a investigacdo em

questao.

7.Analise do estudo

Neste capitulo pretende-se descrever, analisar e comparar as informacdes obtidas em cada
uma das questdes colocadas as quatro organizagGes nas entrevistas e nos respetivos

inquéritos realizados aos colaboradores.

7.1.Apresentacdo dos resultados das entrevistas

Este subcapitulo tem como objetivo descrever os dados recolhidos nas quatro entrevistas
realizadas, que se debrucaram sobre compreender quais as expectativas dos responsaveis
pelas iniciativas e como é envolvido cada colaborador. As areas onde a investiga¢do incidiu
foram: (1) A Responsabilidade Social Corporativa; (2) Os programas de Voluntariado
Corporativo; (3) A Comunicagdo Corporativa; (4) O apoio as Organiza¢Ges sem Fins Lucrativos,
ao Voluntariado Corporativo e aos Colaboradores; e (5) A motivacdo/beneficios na ética dos

colaboradores:
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Tabela 2 - Quadro resumo das entrevistas

Desde que ano é que esta
organizagdo atua na area da
RSC?

1999.

2007.

1992.

2014.

Qual a razdo de ter comegado?

Reforgar e unir a equipa,
contribuir para a cidadania, a
entreajuda e a comunicagao

Dinamizar a area, motivar os
trabalhadores, promover a
entreajuda e o empenho.

Parte dos processos, estratégia e
de todo o trabalho da
organizac¢do; Implicita na missdo

Criagdo de emprego,
desenvolvimento de
competéncias e ajuda da

entre equipas, dando algo a da organizagdo. comunidade.
sociedade.
Ha pressdo dos colaboradores | Instituicdes, camaras, N3o existe. N3o existe. Administracao.
e/ou dos stakeholders para ministérios e dos hospitais.
desenvolver este tipo de
programas?
De que modo? Alerta para ajudar a sociedade. |n.d. n.d. Alerta para ajudar a sociedade.

Em que areas atua?

Ajuda a criangas, jovens, idosos,
sem abrigo, pessoas com
necessidades especiais,
ambiente e natureza.

Area social e ambiental; acdes
pontuais noutras areas.

Salde, educagdo, ambiente,
seguranga, hospitais e inclusdo
social.

Infoexclusdo, satde e educacdo.

Porqué? Areas com maior necessidade. Areas mais abrangentes e com Areas com maior necessidade e | Areas com maior necessidade e
maior necessidade. onde podem ser aplicadas as onde a organizagdo se
competéncias dos diferencia.
colaboradores.
Que tipo de Depende de quem pede apoio, Causas sociais. Varias. Varias.

causas/instituicdes tém por
habito apoiar?

dos colaboradores e da propria
organizagao.
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A

D

Qual a importancia da
construgdo de uma imagem
socialmente responsavel,
tanto para o lado interior
como para o lado exterior a
organizagao?

Preferéncia por uma
organizagdo que se mostre
socialmente responsavel; torna
os colaboradores mais felizes,
satisfeitos, motivados, vestem
mais a camisola.

Reforgo do espirito de equipa,
credibilidade, visibilidade,
altruismo e questao da imagem.

Forma de sustentabilidade.

Foco na estratégia, no lado
interior e no lado exterior a
organizagao.

Quiais sdo os beneficios
esperados na Gtica da
organizagao?

Colaboradores mais eficientes,
motivados, satisfeitos, com
maior sentido de pertencga,
melhores condi¢des de vida e
melhoramento da imagem da
organizagao.

Visibilidade, credibilidade do
nome, maior entrosamento dos
colaboradores, trabalho em
equipa.

Admiragao da marca, atragdo e
atencgdo do publico,
colaboradores mais satisfeitos,
orgulhosos e maior
reconhecimento da marca no
exterior.

Reputacgdo e entrega de valor
real para a comunidade e para a
organizagao.

Os programas de Voluntariado.
Como sao feitos?

Existe um plano anual, realizado
de acordo com as necessidades
da sociedade.

Os programas sao pontuais; nao
existe um plano anual formal.

n.d.

Em fung¢do do momento e
posi¢ao em que a organizagao
estd; neste momento n3o é
prioridade.

Como, quando e porque
comegou?

Necessidade da prdpria
organizagao.

Urgéncia da prdpria organizacdo
e pressao interior e exterior.

Necessidade da propria
organizagao.

Necessidade da prdpria
organizagao.

Periodo de duragao.

Variado (ano, més, semana,
dias). Muitas ac¢0Oes sdo
recorrentes.

Variado (ano, més, semana,
dias).

1ano.

Até perder relevancia.

Qual o seu principal foco?

Ajudar a sociedade.

Ajudar a sociedade; acompanhar
o setor.

Utilizar as capacidades técnicas
e de trabalho dos colaboradores
para passarem o seu
conhecimento a outros; as agGes
sdo sempre relacionadas com
tecnologia.

Causas, competéncias e
teambuilding.
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Como sdo feitos, do principio
ao fim?

n.d.

Partilha da informacgdo e
realizagdo de agGes também
dentro da organizagdo; projetos
também fora de Lisboa, como
Porto, Madeira e Agores.

n.d.

n.d.

Como e quem escolhe as
acoes?

A organizacgdo, os colaboradores
ou a sociedade.

A organizagdo. Depois de
escolhidas as agGes, estas
passam por uma analise e
aprovagao dos administradores.

As necessidades da sociedade.

Considerando todas as
organizagOes do 32 setor.

Qual o meio de comunicagdo
utilizado?

Internet, intranet e emails de
trabalho.

Intranet.

Cartazes, sms, microsite,
intranet.

Muppies, cartazes, ages de
sensibilizagdo e intranet.

Como é que esta organizagdo
fornece apoio ao VC, aos
colaboradores e as instituicdes
sem fins lucrativos?

Reabilitacdo de espagos, doagdo
de equipamentos, Voluntariado;
apoio em comunicagao
(pagamento de faturas).

Tudo exceto donativos em
dinheiro.

12 horas por ano de
Voluntariado; Voluntariado da
propria organizagdo através de
donativos, bens e recolha de
bens.

Apoio como financiador,
prestador de servicos ou através
de Voluntariado de
competéncias; formacdo interna
e aulas.

Quais os programas que
existem atualmente?

"Comunicar em segurancga";
acGes de sensibilizagdo de alerta
para uma utilizagao correta das
Tecnologias de Informacgao;
Junior Achievement Portugal ;
"Brago Direito"; "Study Buddy";
recolha de bens; "Ajude quem
ajuda"; "Preparar o futuro";
"Esta 13, estd bem?!"; "Reparar";
"Mao-na-mao".

Refood; Banco Alimentar;
recolhas de sangue; reciclagem;
Entreajuda.

Caminhada de Pascoa com a
Legido da Boa Vontade;
"Cozinha com Alma" em Lisboa e
no Porto; agdes para séniores
regularmente.

n.d.
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A B D C
Quantos colaboradores 11% da organizagao. n.d. 700 horas de Voluntariado por n.d.
participam? ano.
Que condigdes/mais-valias Pagamento de despesas, Inexisténcia de um plano Ndo ha. Formacdo; dispensa de 1 dia.
oferecem aos trabalhadores e | contratagdo de massagista, estruturado com a discriminagdo
qual a melhor maneira de doacdo de bilhetes culturais, de beneficios.
motivar os colaboradores a brindes.
participar?
Ha muita ou pouca adesdo? Muita. Muita. Muita. n.d.
O que considera (ou acha que | Participagdo da chefia; Fornecimento de tempo de Constante mudanga. n.d.
ha alguma coisa que deve ser) | facilitacdo de participagdo em trabalho, retribuicGes aos
que tem de ser mudado? termos de horarios; empenho e | voluntarios, conhecimento de
envolvimento da gestdo. visibilidade e agradecimento,

envio de emails pds-agao;

desenvolvimento e estruturagao

da organizagao.
A execuc¢do dos programas Excedeu. Excedeu. Cumpriu/excedeu. n.d.

cumpriu, excedeu ou ficou
aquém das expectativas
iniciais?

Fonte: Elaboragao prépria
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Ordene, por ordem de importancia (1 o mais importante;10 o menos importante), os beneficios esperados

para os colaboradores pela implementacgdo e participagdo nos programas de Voluntariado dentro da Média Posi¢cao ordenada
organizagao

Aumento do valor da empresa/ melhoramento da percec¢do desta 4 5 8 4 5,25 5
Desenvolvimento de competéncias profissionais 10 7 7 3 6,75 7
Desenvolvimento de competéncias pessoais 3 6 6 1 4 4
Estimulagdo de interagGes sociais e melhoramento da rede de relagdes 2 3 1 5 2,75 2
dentro e fora da empresa

Desenvolvimento da carreira profissional 7 10 10 10 9,25 10
Oportunidade de experimentar outras fungdes profissionais 8 9 9 7 8,25 9
Melhoramento das capacidades de trabalho em grupo 5 2 2 6 3,75 3
Melhoramento das capacidades de lideranga 6 4 3 9 5,5 6
Melhoramento da capacidade de comunicagdo escrita e verbal 9 8 4 8 7,25 8
Maior satisfacdo a nivel pessoal (aumento da moral, menor stress e 1 1 5 2 2,25 1

pensamentos/ emogdes mais positivas); e profissional.

Fonte: Elaboracgdo prépria
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7.1.1.Responsabilidade Social Corporativa

Tendo em conta as quatro organizacbes estudadas, é de referir que a adarea de
Responsabilidade Social das organiza¢des C e D foi construida no inicio da sua atividade e na
construcdo dos seus pilares estratégicos, estando implicita nas respetivas missdes e valores e
apresentando-se como o caminho ébvio a seguir; a organizacdo A deu inicio a sua area de RSC
depois da construcao da organizacao, ha mais de 15 anos; e a organizacdo B deu inicio a sua
Responsabilidade Social recentemente, como consequéncia da pressdo interna e externa

sentida pelos stakeholders e pela posicdo que assume no setor em questdo.

A pressao sofrida pelas organizagGes A e D para a dinamiza¢do da area de RSC é pouca €, no
caso das organizagOes B e C é inexistente. As organizacdes A e D referem sentir pressao a nivel

externo (instituicGes, hospitais, ministérios) e a nivel interno (administragdo), respetivamente.

Notou-se existir uma preocupacdo acrescida no lado exterior as organizacdes, visto que as
guatro entidades apontaram como motivacdo para a construcdo de uma imagem socialmente
responsavel: (i) a admiracdo da marca pelo publico interno e externo; (ii) a questdo da imagem
e o altruismo da marca; (iii) a preferéncia do publico por uma empresa socialmente
responsavel; (iv) a visibilidade e a credibilidade do nome; e (v) a atragdo e o reconhecimento
do publico pela marca. Os beneficios esperados na ética da organizagdo coincidem com os
fatores que as levam a enveredar nesta area em primeiro lugar. Numa &tica interior, a
principal motivacdo e os beneficios esperados baseiam-se num maior entrosamento dos
colaboradores, numa maior eficiéncia, motivacao, satisfacdo, orgulho e trabalho e espirito de

grupo por partes destes.

7.1.2.0s programas de Voluntariado Corporativo

As organiza¢des A, C e D definem um plano detalhado do programa de Voluntariado anual,
com as varias a¢des que planeiam ter durante esse ano, com varia¢ées de tempo, local
geografico, nimero de voluntdrios e dreas de atuacdo. As a¢les podem ter diferentes
duragbes e podem acontecer em simultaneo. O principal foco dos programas é devolver valor

e servir a comunidade onde a organizagao se insere.

Para além das ag¢Oes definidas (escolhidas pelo departamento de RSC) sdo ainda aceites agdes
propostas por colaboradores ou propostas de instituicdes que apresentem maior necessidade.
A organizacgdo B, por ndo ter nem um programa definido nem um departamento proprio para a

area de Responsabilidade Social, fornece apoio a instituicdes pontualmente, ou constrdi agcoes
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dentro da empresa, conforme as necessidades da sociedade e as sugestdes dos seus

colaboradores.

Normalmente é facultado apoio nas areas social, ambiental, educacional, de seguranca e de
entreajuda, ja que sao estas as que se encontram em maior necessidade no pais e onde as
organizagdes acreditam que podem fazer uma maior diferenca. Embora haja uma preferéncia
por apoiar causas coletivas em vez de individuais, as instituicdes/causas em questdo sdo
variadas, desde que sigam os critérios anteriormente apresentados. Em geral, as organizacdes
estdo mais dispostas a desenvolver iniciativas de Voluntariado que obriguem a p6r em pratica

as competéncias da prdpria area de negdcio e dos seus trabalhadores.

Quanto ao numero de programas existente atualmente (2014/2015) notou-se uma diferenca
significativa entre as quatro entidades. As organizacGes A e D apresentam uma grande
variedade em termos de areas de intervencao e instituicdes com que trabalham, enquanto as

restantes tém poucas atividades (ou nenhumas) a decorrer presentemente.

Em relacdo a adesdo aos programas de Voluntariado, verificou-se que existe, nos quatro casos,
uma grande adesdo. Contudo, por parte dos responsdveis, notou-se o desagrado em relagdo a
envolvéncia e disponibilidade das chefias e ao pouco empenho por parte da gestdo, e, nas
organizagdes B e C, afirmou-se a necessidade constante de mudan¢a dos programas e da
reestruturacdo e dinamizacdo de toda a area de RSC. Relativamente ao cumprimento da
execucdo dos programas, o resultado final foi de cumprimento/superacdo das expectativas

iniciais.

7.1.3.Comunicag¢ao Corporativa

A comunicacgdo interior (com o intuito de dar a conhecer as a¢des de Voluntariado para toda a
organizacdo) é feita através da internet, da intranet, enderecos de email de trabalho, cartazes
e mensagens de texto. Existe sempre um pré-acao, onde sdo enviadas as informagdes sobre a
iniciativa de Voluntariado e as respetivas fichas de inscricdo; e um pds-acdo, onde sdo
enviados os resultados da iniciativa e possivelmente uma ficha de adesdo a instituicdo em

guestao.

Na organizagdao D a divulgagdo das iniciativas é feita da mesma forma que sdo feitas as

campanhas para o exterior. Primeiramente anunciam a acdo, através de muppies e cartazes;
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de seguida descodificam a mensagem através de acGes de sensibilizacdo; e, por fim, segue-se a

fase de explicacdao, onde descodificam a mensagem através da intranet.

7.1.4.0 apoio as Organizagdes sem Fins Lucrativos, ao Voluntariado Corporativo e
aos Colaboradores

Em todas as organizacbes estudadas o Voluntariado consiste em trabalho de campo e em
donativos monetarios (apenas quando necessario) ou ndo monetarios, exceto a organizacdo B,
que nao fornece donativos em qualquer ocasido. Qualquer uma das organizacGes estudadas
afirmou que, sempre que possivel, opta por ndo fornecer apoio monetario, pois o
envolvimento que se obtém ndo é gratificante e o objetivo do Voluntariado ndo é atingido.
Contudo, notou-se um desequilibrio nas quatro entrevistadas: as organizacdes C e D
voluntariam-se pondo apenas em prdtica as competéncias dos trabalhadores e do préprio
negocio, que poucas empresas conseguem igualar, enquanto as organizacbes A e B
voluntariam-se da forma que for mais precisa. Aos colaboradores, o apoio da organizacdo
materializa-se no desenvolvimento e dinamizacdo das suas prdprias competéncias, através de

formacao interna, de aulas ou de palestras.

7.1.5.Motivacao/beneficios na ética dos colaboradores

Quanto as condigdes e mais-valias oferecidas aos colaboradores, verificou-se uma diferencga
significativa entre as quatro entidades. As organiza¢des A e D fornecem dias pagos anualmente
aos colaboradores para incentivar a participacdo nas acdes de Voluntariado; a organizagdo A é
ainda responsavel por todos os custos associados as acGes e oferece ainda extras a serem
utilizados numa perspetiva pessoal; e as organiza¢des B e C ndo fornecem qualquer mais-valia,
como tempo ou recompensas, por ndao terem um plano estruturado nesse aspeto ou por

acreditarem que o Voluntariado ja é recompensa suficiente.

Relativamente aos beneficios para os colaboradores ganhos através da participagdo nos
programas de Voluntariado Corporativo, os quatro mais importantes sao:

° 12: Maior satisfacdo a nivel pessoal (aumento da moral, menor stress e pensamentos/
emocdes mais positivas); e profissional;

. 29: Estimulagdo de interagGes sociais e melhoramento da rede de relagGes dentro e
fora da empresa;

. 32: Melhoramento das capacidades de trabalho em grupo; e

° 49: Desenvolvimento de competéncias pessoais.
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A melhor forma de motivar a adesdo ao Voluntariado Corporativo é a chefia apresentar-se
como exemplo e existir apoio por parte de toda a gestdao. Também o envio de um pds-agao é
uma mais-valia, pois desta forma os colaboradores podem compreender concretamente qual

foi a sua contribuicdo para a instituicdo em causa.

7.2.Andlise das entrevistas

Trés das quatro organizacbes estudadas tém como estratégia a vertente do Voluntariado
Corporativo ha varios anos. De uma forma geral, as organizacdes tém como objetivo
alcancarem uma imagem socialmente responsavel, sem esquecer os beneficios que o
Voluntariado traz para os seus colaboradores. Apesar de ser feito um plano anual, as acées
realizadas nem sempre sdo previsiveis e nem sempre sdo oferecidas mais-valias aos
voluntarios, o que pode afetar a sua motivagdo/adesdo. Em geral, os programas sdo feitos nas
areas social, ambiental, de educacdo, de seguranca e da infoexclusdo. Contudo, nem todas as
organizacdes prestam Voluntariado da mesma forma e nem todas tém o mesmo nuimero de
acdes a decorrer/programadas. Nas quatro organizagdes, o Voluntariado encontra-se em
constante mudanga e reestruturacdo. Em todas as organizacBes existe muita adesdo ao

Voluntariado.

7.3.Apresentacdo dos resultados dos inquéritos

Apods terem sido descritas as expectativas dos responsdveis pelo Voluntariado Corporativo
dentro de cada organizacdo, é agora essencial estudar as perce¢ées sobre o Voluntariado em
trés das organizacgOes, visto que a organiza¢do C ndo autorizou o envio dos inquéritos. Para
uma correta anadlise, é necessario ter em conta que os inquéritos pretendem estudar ndo so as
percecBes dos colaboradores, mas também a diferenca de motivagbes/percecdes entre um
colaborador voluntario e um ndo voluntario. Para isso, esta analise encontra-se dividida entre
as respostas dos colaboradores voluntarios e dos nao voluntarios. Ainda, ndo deve ser
esquecido que, visto que a organizagdao D ndo tinha ainda em prdtica os programas de
Voluntariado, o nimero de questdes colocadas as organiza¢des A e B e a organiza¢do D sdo
diferentes, e o estudo na organizacdo D é feita numa perspetiva futura, contrariamente ao das

restantes organizagdes.

Das 24 respostas dos colaboradores da organizacao A, a maior parte destas tinha entre 41 a 50
anos de idade e 75% era do sexo feminino. A organiza¢do B contou com 21 respostas, a maior

parte destas tinha entre 41 a 50 anos e 84% era do sexo feminino. A organizagdo D obteve 26
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respostas, 73% do sexo feminino e o escaldo etario predominante foi o dos 30 aos 40 anos de
idade. Ao questionar cada colaborador sobre a sua participacdao e acompanhamento dentro da
respetiva organizacao, grande parte afirmou acompanhar as iniciativas de Responsabilidade
Social da organizacdo e participar nos programas de Voluntariado da mesma (89% na

organizacdo A; 67% na organizacdo B; e 52% na organizac¢do D).

Tanto na organiza¢do A como na organizagao B, as iniciativas de Voluntariado sdo partilhadas
pela organizacdo maioritariamente através do email de trabalho dos colaboradores (50% e
95%, respetivamente). A maior motivacdo e aspiracdo dos colaboradores para aderir ao
Voluntariado foi fundamentado pelo facto destes poderem ajudar os outros/quem mais

precisa (61% na organizacdo A e 58% na organizagao B).

Ao questionar os colaboradores das organizacdes A e B sobre a afinidade que sentem
relativamente a organizacdo, 94% da organizacdao A e 70% da organizacdo B respondeu que
esta é estimulada ao participar nos programas de Voluntariado. Na organizacdo A e na
organizacao D, 100% dos inquiridos afirmaram que a participacdo no Voluntariado contribui
para uma maior motivacdo a nivel pessoal e a nivel profissional, enquanto na organizacdo B

esta percentagem foi de 93%.

Relativamente as condi¢des e mais-valias oferecidas nos programas de Voluntariado
Corporativo, 95% da organizagio A e 85% da organizagdo B afirmaram ser

adequadas/suficientes.

Ao inquirir os colaboradores das organizacGes A e B sobre a construcdo e execuc¢do dos
programas de Voluntariado na sua organizagdo, 35% e 18% (respetivamente) responderam
que, se pudessem, mudariam alguns aspetos nos programas, os quais incidiram
maioritariamente na necessidade de alargar o Voluntariado para outras &dreas/causas. As
organizagOes A e B afirmaram (70% e 76%, respetivamente) que os programas de Voluntariado

tém correspondido as suas expectativas iniciais.

Quanto ao beneficio mais relevante ganho para os colaboradores, com a participa¢dao no
Voluntariado Corporativo, as trés organiza¢Oes afirmaram ser a “maior satisfacdo a nivel

III

pessoal e profissional”. Quanto ao beneficio com menor relevancia, nas organiza¢des A e D foi
o “desenvolvimento da carreira profissional”; e na organizacdo B foi o “aumento do valor da

organizacdo/melhor percec¢io desta”.
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Relativamente ao beneficio com maior relevancia para a organizagdo, percebidos pelos
colaboradores, estes afirmaram ser, nas trés organizacdes, a “imagem de uma organizacao
socialmente responsavel”. Quanto ao beneficio menos relevante, as organizacbes A e B
afirmaram ser o “aumento das vendas e da publicidade positiva”; e a organizacao D afirmou
ser igualmente “reter colaboradores com mais competéncias e durante mais tempo” e o

“aumento do valor da empresa no mercado”.

Iniciando agora a metade do inquérito dirigido aos colaboradores nao voluntarios, foi-lhes
questionado o motivo de n3do aderirem ao Voluntariado, através da sua organizacdao. Na
organizacao A, a resposta incidiu principalmente na op¢do “outra”, seguida das opgdes “falta
de tempo” e “ndo tenho interesse/ndo segue a minha ética de trabalho”. Na organizacdo B

(45%) e na organizagdo D (65%), a resposta com maior peso foi a opgdo “falta de tempo”.

Nas organizacOes A e B, 16% dos colaboradores afirmaram fazer alteracdes em alguns aspetos
na construcdo e execucao dos programas de Voluntariado, nomeadamente relacionadas com a
intervengdo noutras areas/causas e, principalmente na organizacdo B, a realizacdo de acbes de
sensibilizacdo e a criacdo de um programa formal, com mais-valias para os colaboradores, de
forma a incentivar a sua participacdao. No entanto, quando questionado se estas mudangas
alterariam o estado de participagdo dos colaboradores, tanto na organizagdo A como na

organizagdo B a resposta foi negativa (66% e 75%, respetivamente).

7.4.Analise dos inquéritos

Em geral, as trés organizagbes contam com muita participagdo e acompanhamentos das
atividades de Responsabilidade Social, onde os colaboradores apontam como motivagao
poderem ajudar quem mais precisa, afirmando que melhora a afinidade sentida pela
organizacdo. Apesar de grande parte dos inquiridos ter afirmado que as condi¢cdes e mais-
valias fornecidas pela organizacdo sdo suficientes, existe também uma grande parte que, se
fosse possivel, mudaria alguns aspetos nos programas de Voluntariado. Os colaboradores
afirmaram que o maior beneficio atingido com a participacdo no Voluntariado esta relacionado
com a satisfacdo a nivel pessoal e profissional e, por outro lado, como beneficios menos
relevante, encontram-se as opc¢les relacionadas com a imagem da empresa. Para a
organizagao, a maior vantagem é a organizagao ser vista como socialmente responsdvel. Em

geral, os colaboradores ndo voluntdrios tém falta de tempo para dedicar ao Voluntariado e,
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apesar de isto ndo alterar o seu estado de participacdo, muitos disseram que, se fosse possivel,

incluiriam outras areas/causas nos programas de Voluntariado.

8.Conclusoes

Este estudo permitiu, através de entrevistas e inquéritos, refletir sobre a diferenca entre as
expectativas da organizacdo e as percec¢des dos colaboradores, relativamente ao Voluntariado

Corporativo.

No lado das organizagGes, chegou-se a conclusdo que a vertente do Voluntariado Corporativo
é essencial na pratica do negdcio e na promoc¢do da imagem da organiza¢do junto do seu
publico. Também a nivel da relacdo com os colaboradores, esta vertente desempenha um

papel fundamental.

Como se observa, existe uma concordancia sobre os objetivos do Voluntariado entre as
organizacdes e entre os colaboradores, o que é um fator positivo. No lado dos colaboradores,
a condicdo mais importante gerada pelo Voluntariado reflete-se na maior satisfacdo a nivel
pessoal e profissional e, no lado da organizacdo, reflete-se na importancia da imagem e de ver
a organizacdo como socialmente responsdvel. Esta concordancia segue a légica apresentada ao
longo da revisdo da literatura, onde é referido que os colaboradores tém o desejo de ver a sua
organizacdo como socialmente responsavel, e que o seu passado, presente e futuro é
constantemente posto em causa (O’Brien et al., 2008; Basil et al., 2011; Guarnieri e Kao, 2007;

Waddock, 2008).

Apesar de ser uma iniciativa com bastante adesdo e reconhecimento dentro das organizagdes,
concluiu-se que nem todos os programas de Voluntariado cumprem as expectativas dos
colaboradores. Estes apresentam o desejo de implementagao e execu¢do de um plano formal,
com beneficios e mais-valias, o qual ndo estd a ser correspondido, o que consequentemente
afeta a motivagdo e a adesdo as a¢bes de Voluntariado. Das quatro organiza¢des, apenas uma
oferece, atualmente, mais-valias aos colaboradores, tendo um papel crucial na motivagdo e no
cumprimento dos objetivos do Voluntariado. Ainda, embora as dreas de atuagdo sejam
variadas, os colaboradores tém o desejo de apoiar e trabalhar noutras areas, causas e

instituicdes.
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Os colaboradores que ndo aderem ao Voluntariado afirmam, na maior parte dos casos, nao ter
tempo para o praticar. Mesmo assim, declaram que mudariam varios aspetos no planeamento
dos programas, especialmente as areas de intervencdo do Voluntariado, o que (contando com

a maioria dos colaboradores) ndo alteraria a condi¢do de participagao.

Sugere-se que haja uma alteracdo na preparacao dos programas de Voluntariado, a comecar
pela gestdo de topo, dando espaco as opinides e sugestdes dos colaboradores. Ainda, é
essencial que as organiza¢des desempenhem um papel motivador e fornecam beneficios aos

voluntarios.

8.1.Limitac¢des e pistas para investigacdes futuras

Este estudo tem como limitagdes ndo ter incluido todas as organizacbes do setor das
telecomunicacGes em Portugal, e ndo terem sido enviados inquéritos para uma das
organizacOes estudadas. Ainda, a taxa de respostas aos questiondrios obtidas foi reduzida, o

que dificultou a analise das percec¢des dos colaboradores.
Para futuras investigacOes seria igualmente interessante estudar a Responsabilidade Social em

diversos setores de atividade em Portugal, e poder comparar e diferenciar o impacto que tem

em cada um deles.
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Anexo 1 - Guido da entrevista segundo a Revisao da

Literatura

Tabela 3 - GuiGo da entrevista e Revisdo da Literatura

Questao

Revisao da Literatura

Autor/es

Desde que ano é que esta organizagao atua na
area da RSC? E qual a razdo de ter comegado? Ha
pressdo dos colaboradores/ stakeholders para
desenvolver este tipo de programas? De que
modo?

Ha pressao dos colaboradores e
ou dos stakeholders?

Wymer, 2006; Aguilera et al., 2007.

Em que dreas atua? E Porqué? Que tipo de
causas/instituicdes tém por habito apoiar?

Areas de atuacdo da RSC.

Basil et al., 2011. Grant, 2012;
Houghton et al., 2009; Wymer, 2006.

Qual a importancia da construcao de uma
imagem socialmente responsavel, tanto para o
lado interior como para o lado exterior a
organizacao? Quais sdo os beneficios esperados
na 6tica da organizacdo?

Motivos da construcdao de uma
imagem de RSC; Beneficios e
desafios dos programas de VC
para a organizagao.

Wymer, 2006; Meda, 2008; Aguilera
et al., 2007; Guarnieri e Kao, 2007;
Waddock, 2008; Basil et al., 2011;
Easwaramoorthy et al, 2006; Grant
2012; Brenner, 2010; Lee, 2010;
Howard, 2013.

Os programas de Voluntariado. Como sao feitos?
Como, quando e porque comecou? Periodo de
duracdo — més, ano? Qual o seu principal foco?
Como sao feitos, do principio ao fim? Como
escolhem as ag¢Ges? Quem as escolhe?

O foco dos programas.

O’Brien et al., 2008; Peterson, 2004;
Pajo e Lee, 2011, Basil et al., 2011;
Easwaramoorthy et al., 2006.

Como comunicam as iniciativas de Voluntariado?

Comunicagao.

Walter, 1987.

Como é que esta organizagdo fornece apoio ao
VC, aos colaboradores e as institui¢des sem fins
lucrativos?

Como é que as organizacdes
fornecem apoio ao VC;
Estruturas de apoio.

Basil et al., 2011; Easwaramoorthy et
al., 2006; O’Brien et al., 2008. Basil
etal., 2011; Parker, 2011.

Quais os programas que existem atualmente?
Quantos colaboradores participam? Que
condi¢des/mais-valias oferecem aos
trabalhadores e qual a melhor maneira de
motivar os colaboradores a participar?

Os tipos de programas
existentes e as condi¢Ges que
oferecem; Como motivar os
colaboradores a aderir.

Peterson, 2004; Pajo e Lee, 2011,
Brenner, 2010; Shin e kleiner, 2003;
Yim e Fock, 2013; Meda, 2008;
Peterson, 2004, O’Brien et al., 2008;
Basil et al., 2011.

Ha muita ou pouca adesdo? O que considera (ou
acha que ha alguma coisa que deve ser) que tem
de ser mudado?

Adesdo ao Voluntariado
Corporativo.

Aguilera et al., 2007; Grant, 2012;
Lee e Brudney, 2009; Peterson,
2004; Pajo e Lee, 2011; Yim e Fock,
2013.

A execucgao dos programas cumpriu, excedeu ou
ficou aquém das expectativas iniciais?

Expectativas.

Lee, 2010.

Fonte: Elaboragao propria
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Anexo 2 - Guiao da Entrevista

1. Desde que ano é que esta organizacdo atua na drea da RSC? E qual a razdo de ter
comegado? Ha pressdo dos colaboradores e/ou dos stakeholders para desenvolver este tipo de
programas? De que modo?

2. Em que areas atua? E Porqué? Que tipo de causas/instituicdes tém por habito apoiar?

3. Qual a importancia da construcdo de uma imagem socialmente responsavel, tanto para o
lado interior como para o lado exterior a organizacdao? Quais sao os beneficios esperados na
Otica da organizagdo?

4. Os programas de Voluntariado. Como sdo feitos? Como, quando e porque comecgou?
Periodo de duragdo — més, ano? Qual o seu principal foco? Como sao feitos, do principio ao
fim? Como escolhem as a¢ées? Quem as escolhe?

5. Quais as estruturas de apoio que existem? Funcionam em permanéncia?

6. Como é que esta organizacao fornece apoio ao VC, aos colaboradores e as instituicGes sem
fins lucrativos?

7. Quais os programas que existem atualmente? Quantos colaboradores participam? Que
condi¢des/mais-valias oferecem aos trabalhadores e qual a melhor maneira de motivar os
colaboradores a participar?

8. Ha muita ou pouca adesdo? O que considera (ou acha que ha alguma coisa que deve ser)
que tem de ser mudado?

9. A execugdo dos programas cumpriu, excedeu ou ficou aquém das expectativas iniciais?

10. Ordene, por ordem de importdncia (1 o mais importante; 10 o menos importante), os
beneficios esperados para os colaboradores pela implementagdo e participagdo nos programas
de Voluntariado dentro da organizagao:

___Aumento do valor da organiza¢do/ melhoramento da percecdo desta;

___Desenvolvimento de competéncias profissionais;

___Desenvolvimento de competéncias pessoais;

___ Estimulagdo de interagdes sociais e melhoramento da rede de relagGes dentro e fora da
organizacgao;

___Desenvolvimento da carreira profissional;

___Oportunidade de experimentar outras fungdes profissionais;

___Melhoramento das capacidades de trabalho em grupo;

__Melhoramento das capacidades de lideranga;

__Melhoramento da capacidade de comunicac¢do escrita e verbal;
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___Maior satisfacdo a nivel pessoal (aumento da moral, menor stress e pensamentos/ emoc¢&es

mais positivas); e profissional.

Anexo 3 - Guido do inquérito segundo a Revisao da Literatura

Tabela 4- Guido do inquérito e Revisdo da Literatura

Inquérito

Revisdo da Literatura

Autor(es)

Através de que canal de comunicagdo é que teve
conhecimento das iniciativas de Voluntariado
Corporativo na sua organizagdao?

Comunicagao.

Walter, 1987.

Participa ou ja participou nas iniciativas de
Voluntariado através da sua organizagao?

Adesdo as iniciativas de
Voluntariado Corporativo.

Aguilera et al., 2007; Grant, 2012.

Qual é para si a principal importancia e a maior
motivagdo que o leva a participar nestes
programas?

MotivagOes pessoais:
altruismo ou vontade de
ajudar outros; Outras
motivagoes.

Peterson, 2004; Grant, 2012; O’Brien et
al., 2008; Basil et al., 2011; Pajo e Lee,
2011; Lee e Brudney, 2009.

Sente maior afinidade pela organizacdo ao
participar? Acha que é um fator importante na
condicdo de avaliar uma organizagao?

Percecdo da organizagao
relativamente ao VC
influencia comportamentos
e atitudes.

Aguilera et al., 2007; Houghton et al.,
2009; Grant, 2012; Peterson, 2004; Pajo
e Lee, 2011.

Sente que a pratica de Voluntariado contribui
para uma maior satisfacdo a nivel pessoal e/ou
profissional?

Satisfagdo no trabalho vs
pratica do Voluntariado

(satisfagdo pessoal também).

Peterson, 2004, Peterson, 2003; Grant,
2012; Geroy et al., 2000.

Sente que as condi¢des/mais-valias oferecidas
nos programas de Voluntariado sdo
adequadas/suficientes?

A importancia do
encorajamento e motivacao
dos responsaveis para a
adesdo ao Voluntariado.

Yim e Fock, 2013; O’Brien et al, 2008;
Grant, 2012.

Se pudesse, mudaria algum aspeto na construgao
e execugao dos programas de Voluntariado da
sua organizagao?

Condi¢des desejadas.

Grant, 2012; Aguilera et al., 2007; Shin e
Kleiner, 2003; Yim e Fock, 2013; O’Brien
etal., 2008.

A sua participacdo em atividades de Voluntariado
dentro da sua organizagao tem: ficado aquém,
correspondido ou ficado além das expectativas
iniciais?

Expectativas.

Lee, 2010.

Ordene, por ordem de importancia (1 a 10), os
beneficios percebidos por si pela participagdo no
Voluntariado através da sua organizagao.

Beneficios relacionados com
as tarefas no trabalho.

Peterson, 2004; Geroy et al., 2000; Lee
e Brudney, 2009.

Ordene, por ordem de importancia (1 a 8), os
beneficios na dtica da organiza¢do percebidos por
si pela participagdo da sua organiza¢ao no
Voluntariado.

Beneficios e desafios dos
programas de VC para a
organizacao.

Wymer, 2006; Meda, 2008; Aguilera et
al., 2007; Guarnieri e Kao, 2007;
Waddock, 2008; Basil et al., 2011;
Easwaramoorthy et al, 2006; Grant
2012; Brenner, 2010; Lee, 2010;
Howard, 2013.
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Inquérito

Revisao da Literatura

Autor (es)

Qual(is) a(s) razdo(Ges) de ndo participar no
programa de Voluntariado da sua organiza¢do?

Adesdo as iniciativas de

Voluntariado Corporativo.

Aguilera et al., 2007; Grant, 2012.

Se pudesse, mudaria algum aspeto na construcao
e execucao dos programas de Voluntariado da
sua organizagao?

Condi¢des desejadas.

Grant, 2012; Aguilera et al., 2007; Shin e
Kleiner, 2003; Yim e Fock, 2013; O’Brien
etal., 2008.

Fonte: Elaboragdo prépria

Anexo 4 - Guido do Inquérito (Organizacgoes A, B e C)

Inquérito Voluntariado Corporativo

Este estudo diz respeito ao Trabalho Final de Mestrado do Mestrado de Ciéncias Empresariais

do Instituto Superior de Economia e Gestdo, sobre Voluntariado Corporativo. Este inquérito

propde estudar, no ambito deste tema, a diferenca entre as expectativas dos responsdveis das

iniciativas de Voluntariado, e as perce¢des dos colaboradores voluntarios e ndo voluntdrios,

dentro do sector das telecomunicagbes, em Portugal. O inquérito é bastante rdpido e simples.

Obrigada pela sua colaboracao.

1.ldade * <30
Entre 30 e 40
Entre 41 e 50
>50
2.Sexo * Feminino
Masculino
3.Acompanha regularmente as iniciativas de Sim
Responsabilidade Social dentro da sua organizagdo?* Nao

4.Através de que canal de comunicagdo é que teve
conhecimento das iniciativas de Voluntariado
Corporativo na sua organizagdo?*

Amigo/ Colega

Site da empresa

Intranet/ Portal da organizacdo

Email

Nunca tive

Outro
5.Participa ou ja participou nas iniciativas de Sim
Voluntariado através da sua organizacdo? Se responder | N3o

"Nao" avance para a pergunta 14. *

6.Qual é para si a principal importancia e a maior
motiva¢do que o leva a participar nestes programas?

(Resposta livre)

7.Sente maior afinidade pela organizagdo ao participar? | Sim
Acha que é um fator importante na condicdo de avaliar | N3o
uma organizagao?

8.Sente que a pratica de Voluntariado contribui para Sim
uma maior satisfacdo a nivel pessoal e/ou profissional? Nao
9.Sente que as condi¢des/mais-valias oferecidas nos Sim
programas de Voluntariado sdo adequadas/suficientes? | N3o
10.Se pudesse, mudaria algum aspeto na construcao e Sim

41




execucado dos programas de Voluntariado da sua
organizagao?

Nao

11.Se respondeu "Sim" na resposta anterior, por favor
diga qual/ quais:

(Resposta livre)

12.A sua participagdo em atividades de Voluntariado
dentro da sua organizagao tem:

Ficado aquém das expectativas

Correspondido as expectativas iniciais

Ficado além das expectativas

13.0rdene, por ordem de importancia (1 o mais
importante; 10 o menos importante), os beneficios
percebidos por si pela participacdo no Voluntariado
através da sua organizagao:

Aumento do valor da organizacdo/melhor percec¢ado

Desenvolvimento de competéncias profissionais

Desenvolvimento de competéncias pessoais

Estimulacdo de interagdes sociais e melhor rede de
relagbes

Desenvolvimento da carreira profissional

Melhoramento das capacidades de trabalho em grupo

Melhoramento das capacidades de lideranca

Melhoramento de capacidades de comunicacdo escrita e
verbal

Oportunidade de experimentar outras fun¢des profissionais

Maior satisfagdo a nivel pessoal e profissional

14.0rdene, por ordem de importancia (1 o mais
importante; 8 o menos importante), os beneficios na
Gtica da organizacdo percebidos por si pela participagdo
da sua organizacdo no Voluntariado. *

Aumento do valor da organizacdo no mercado

Reter colaboradores com mais competéncias e durante
mais tempo

Desenvolvimento de competéncias

Imagem de uma organizag¢do socialmente responsavel

Aumento das vendas e da publicidade positiva

Criacdo de uma ampla rede de relacionamentos fora da
organizagao

Reconhecimento da marca

Criacdo e sustentacdo de colaboradores mais positivos,
orgulhosos e com maior moral

15.Qual(is) a(s) razdo(Ges) de ndo participar no
programa de Voluntariado da sua organiza¢do?

N3o tem interesse/ ndo segue a minha ética de trabalho

Falta de tempo

Ja sou voluntdrio por fora

Nunca fui abordado/ n3o tinha conhecimento

Outra

16.Se pudesse, mudaria algum aspeto na construgdo e
execuc¢ao dos programas de Voluntariado da sua
organizagao?

Sim

Nao

17.Se respondeu "Sim" na questdo anterior, qual(is)
seriam?

(Resposta livre)

18.Esta mudanca alterava o estado da sua participacao
nos programas de Voluntariado?

Sim

Nao

Anexo 5 - Guido do inquérito (Organizacao D)

Inquérito Voluntariado Corporativo

Este estudo diz respeito ao Trabalho Final de Mestrado do Mestrado de Ciéncias Empresariais

do Instituto Superior de Economia e Gestdo, sobre Voluntariado Corporativo. Este inquérito
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propde estudar, no ambito deste tema, a diferenga entre as expectativas dos responsaveis das

iniciativas de Voluntariado, e as perce¢des dos colaboradores voluntdrios e ndo voluntarios,

dentro do sector das telecomunicagées, em Portugal. O inquérito é bastante rapido e simples.

Obrigada pela sua colaboracgao.

1.Idade * <30
Entre 30 e 40
Entre41le50
>50
2.Sexo * Feminino
Masculino
3.Pretende acompanhar regularmente as iniciativas de Sim
Responsabilidade Social dentro da sua organizagdo?* Nao
4.Pretende participar nas iniciativas de Voluntariado através Sim
da sua organizacdo? Se responder "N3do" avance para a Nao

pergunta 9.*

5.Qual é para si a principal importancia e a maior motivacao
gue o levaria a participar nestes programas?

(Resposta livre)

6.Sentiria maior afinidade pela organizacdo ao participar? Sim
Acha que é um fator importante na condicdo de avaliar uma Nao
organizagao?

7.Sente que a pratica de Voluntariado contribui para uma Sim
maior satisfacdo a nivel pessoal e/ou profissional? Nao

8.0rdene, por ordem de importancia (1 o mais importante; 10
0 menos importante), os beneficios percebidos por si pela sua
futura participagdo no Voluntariado através da sua
organizagao:

Aumento do valor da organizagdo/melhor percecdo

Desenvolvimento de competéncias profissionais

Desenvolvimento de competéncias pessoais

Estimulacdo de interagdes sociais e melhor rede de
relagdes

Desenvolvimento da carreira profissional

Melhoramento das capacidades de trabalho em grupo

Melhoramento das capacidades de lideranga

Melhoramento de capacidades de comunicagdo escrita
e verbal

Oportunidade de experimentar outras fun¢des
profissionais

Maior satisfacdo a nivel pessoal e profissional

9.0rdene, por ordem de importancia (1 o mais importante; 8 o
menos importante), os beneficios na dtica da organizagdo
percebidos por si pela futura participa¢do da sua organizagao
no Voluntariado. Se respondeu a secgao de perguntas
anterior, esta é a ultima questdo do seu inquérito. Obrigado.
Se respondeu "N3o" na questdo 4, continue a partir daqui

(inclusive).*

Aumento do valor da organizagdao no mercado

Reter colaboradores com mais competéncias e durante
mais tempo

Desenvolvimento de competéncias

Imagem de uma organizac¢do socialmente responsavel

Aumento das vendas e da publicidade positiva

Criacdo de uma ampla rede de relacionamentos fora da
organizagao

Reconhecimento da marca

Criacdo e sustentacao de colaboradores mais positivos,
orgulhosos e com maior moral

10.Qual(is) a(s) razao(6es) de, num futuro, ndo participar no

N3o tem interesse/ ndo segue a minha ética de trabalho
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programa de Voluntariado da sua organiza¢do? Falta de tempo

J& sou voluntdrio por fora

Nunca fui abordado/ ndo tinha conhecimento

Outra

N3ao
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