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RESUMO

Este trabalho, intitulado Gestdo de Voluntariado, um desafio da Gestdo de Pessoas, tem o
objetivo de estudar a importancia da Gestdo de Pessoas junto a dois programas de voluntariado:
Associagdo Viva e Deixe Viver e Projeto Entorno, da Fundagdo Victor Civita, respectivamente
entidades do terceiro setor e da iniciativa privada. Dessa forma, pretende-se avaliar o papel que
um gestor de pessoas desempenha no processo de gerenciar voluntarios em segmentos distintos
da sociedade. Para isso, realizou-se uma pesquisa bibliografica abrangendo as questdes sobre
responsabilidade social e gestdo de pessoas; caracteristicas do trabalho voluntario no Brasil e no
mundo. Também foram realizadas entrevistas qualitativas junto a profissionais relevantes
envolvidos no assunto, com o intuito de melhor conhecer as a¢cdes desenvolvidas na pratica, bem
como os principais desafios enfrentados por ambos os tipos de instituicdes no que tange ao tema
do voluntariado. A andlise dos programas desenvolvidos nas duas instituicdes estudadas
permitiram uma compreensdo mais profunda das realidades que influenciam e marcam a
evolucdo dos programas de gerenciamento de voluntdrios, possibilitando entender as
contribui¢des que a gestdo de pessoas oferece ou pode oferecer a tais programas, e avaliar o que
tem a aprender com estes.

Palavras-chave: Gestdo de Pessoas, Voluntariado, Responsabilidade Social, Terceiro Setor.



ABSTRACT

This academic work is regarding Volunteers’s Management: a challenge for People Management.
It has the purpose of studying the importance of People Management towards two volunteer’s
programs: Associagdo Viva e Deixe Viver and Projeto Entorno, from Fundagdo Victor Civita,
organizations from Third Sector and from private enterprise respectively. The purpose is to
analyse the role any manager of people plays develops in managing volunteers in these two
diferent types of organizations. In order to make it possible a bibliography review was performed
including some questions about social care and human management, the main characteristic of
volunteering in Brazil and in the world. Some important professionals were interviewed also in a
way of better knowing good practices as well as the most faced challenges in both organizations
related to the theme volunteering. The analysis realized concerning these programs made it
possible a deeper understanding about the realities involving volunteers’s management
development and became easier comprehend what kind of contributions People Management has
given or may give to these programs and what can be learned with them.

Key-words: People Management, Volunteering, Third Sector, Social Care.



I. INTRODUCAO

O conceito de Gestao Pessoas vem se ampliando continuamente nos ultimos
anos. Hoje, visto com um elemento-chave nas relagdes humanas e estratégicas dentro das
grandes empresas, o gestor de pessoas €, ou deveria ser, presenca essencial nos planos de
desenvolvimento e treinamento do capital humano, retencdo de talentos, remuneragdes
estratégicas e qualidade de vida. Com as crescentes demandas de responsabilidade social no
ambiente corporativo que sdo uma realidade no cenario mundial, a gestdo de pessoas ganha
renovada importancia, especialmente junto aos programas de voluntariado e gerenciamento de
acdes sociais que a empresa precisa desenvolver.

Paralelamente, ¢ crescente o surgimento e o fortalecimento das iniciativas do
Terceiro Setor, que atua em parcerias intra-setoriais € também junto aos Primeiro e Segundo
setores sociais. Com isso, a necessidade de profissionalizar a sua atuagdo se torna inegavel
para que lhe possa ser dado o devido crédito e valor. Nesse intuito, muitas organizagdes vém
absorvendo conceitos e formulas da iniciativa privada na gestdo das entidades sociais e de sua
principal “mao-de-obra”: os voluntérios.

Este trabalho estuda, dessa forma, o papel da gestdo de pessoas dentro desse
novo cenario. Com a finalidade de tornar sua apresentacdo mais clara e didatica, os assuntos
pertinentes ao capitulo O que é gestéo de voluntariado, afinal? foram divididos em topicos. E
apresentado, assim, no primeiro capitulo um breve estudo da histéria do voluntariado no
Brasil, acompanhando as principais mudangas que se operaram ao longo de anos até a década
de 1990, que propiciou o surgimento de uma a¢do voluntiria mais consciente de sua
importancia social e, assim, mais organizada. A partir dai, sdo mostradas as influéncias das
demandas de responsabilidade social no comportamento gerencial dentro e fora do ambiente
corporativo; caracteristicas do voluntariado empresarial e como isso se reflete no trabalho da
gestao de pessoas. Uma entrevista foi realizada com a professora e consultora Ruth Goldberg,
professora nos cursos do CEATS/FIA — USP sobre voluntariado e responsabilidade social
empresarial e referéncia nestes assuntos no pais. Para a elaboragdo desses levantamentos, que
contaram, ainda, com a colaboracdo de Katia Soares, gerente de Responsabilidade
Corporativa da empresa Eurofarma Laboratorios, esclarecendo questdes sobre o
posicionamento das empresas com relagdo a atuac¢do social e ao trabalho de voluntariado,
entendidos como um processo de transformagdo social mais abrangente. Nos capitulos
posteriores, os desafios que o trabalho voluntario oferece para um gerenciamento eficaz e de

resultados serdo analisados através de um estudo comparativo entre duas organizagdes



distintas, atuando em setores sociais distintos. O Projeto Entorno, desenvolvido pela
Fundagao Victor Civita, brago social da Editora Abril e a Associagdo Viva e Deixe Viver,
entidade da sociedade civil, foram analisados em relacdo ao trabalho de voluntariado que
desenvolvem. Os gestores dos dois programas foram entrevistados e os resultados foram aqui
expostos na forma narrativa.

E apresentado no capitulo Andlise Comparativa do trabalho, uma avaliagio
geral, fruto do estudo comparativo realizado, considerando-se aspectos semelhantes e
divergentes entre os dois programas e as melhorias que a gestdo de pessoas pode promover
em ambos.

Por fim, nas considerac¢des finais sdo retomados os propodsitos deste trabalho,
avaliando as contribui¢des que foram percebidas ao longo do estudo desenvolvido tanto para

os proprios programas estudados como para a area de gestdo de pessoas.

1.1. Defini¢cao do Problema

De que forma a gestdo de pessoas atua no gerenciamento de voluntarios no Projeto
Entorno, da Fundacao Victor Civita, e no Programa de Contadores de Historias da Associagdao

Viva e Deixe Viver?

1.1.1. PROJETO ENTORNO
Projeto de Voluntariado Fundac¢ao Victor Civita (Editora Abril)

O Projeto Entorno, realizado pela Editora Abril e a Fundagdo Victor Civita, ¢ um
conjunto de acdes de apoio a leitura por prazer, realizado em sete escolas das redes estaduais e
municipais de ensino, situadas no entorno dos prédios da Abril na capital paulistana,
localizados na Marginal Pinheiros e na Marginal Tieté respectivamente. Fruto de uma parceria
com as secretarias Municipal e Estadual de Educacdo, foram promovidas agdes culturais e
educacionais de fomento a leitura bem como a ampliagdo do acervo literario das unidades
escolares. Através do trabalho voluntario dos funcionarios da Editora Abril, sdo formadas

rodas de leitura periddicas nas escolas atendidas pelo projeto.



1.1.2. CONTADORES DE HISTORIAS

Associacao Viva e Deixe Viver

Esta ¢ uma Organizagdo da Sociedade Civil de Interesse Publico (OSCIP), que conta
com o apoio de voluntarios para realizar sua missdo: Promover entretenimento, cultura e
informacao educacional através do estimulo a leitura ¢ do brincar, visando transformar a
internacao hospitalar de criancas e adolescentes em um momento mais alegre e agradavel,
contribuindo positivamente para o bem estar de seus familiares e equipe multidisciplinar.
(MISSAO, 2006) Utilizados como principais recursos para atingir seu objetivo estdo a leitura
de obras infantis, brincadeiras e a criatividade e bom-humor de seus voluntarios contadores de

historias.

1.2. OBJETIVOS

1.2.1. Objetivo geral

Realizar um estudo comparativo entre os programas de Gestdo de Voluntarios na Associagao

Viva e Deixe Viver e Projeto Entorno, promovido pela Fundacao Victor Civita.

1.2.2. Objetivos especificos

2.2.1. Analisar o desenvolvimento de a¢des de motivagdo de voluntarios no Projeto

Entorno e na Associacdao Viva e Deixe Viver;

2.2.2. Identificar o grau de importancia percebido pelos dois tipos de organizagdes

com relacdo ao papel do profissional de Gestao de Pessoas;

2.2.3. Analisar a importancia do profissional de Gestdo de Pessoas no

desenvolvimento dos programas escolhidos.
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1.3. JUSTIFICATIVA

A falta de bibliografia que apresente casos praticos, ilustrativos da influéncia e
importancia percebida da gestdo de pessoas junto aos programas de voluntariado motivaram a
busca por este estudo de caso. Além disso, o fascinio particular pelo universo da leitura e a
possibilidade de alid-lo aos interesses de voluntariado e gestdo de pessoas formaram uma
combinagdo para este estudo.

As instituicdes foram escolhidas pela qualidade do trabalho que desenvolvem, pelo
destaque que ddo ao papel do voluntario em suas organizacdes e pelas referéncias que seus
casos t€m a oferecer, além do grande impacto positivo que seus trabalhos t€ém causado na
sociedade.

O fato de ambas trabalharem com o mesmo escopo: contagdo de historias para criangas
e adolescentes, embora em estruturas sociais diferentes, despertou o interesse por conhecer
suas semelhancas e diferencas e as contribui¢cdes que uma pode oferecer a outra.

Como gerenciar seres humanos ¢ um assunto que ndo se esgota, oferecendo sempre
novas realidades e caracteristicas; aprofundar a relagdo existente entre a gestdo de pessoas € o
gerenciamento de voluntarios contribui para a maior profissionalizacdo do Terceiro Setor e
dos atores sociais por ele envolvidos, bem como poderd trazer um maior senso de valor
humano a atuagdo do mundo empresarial. Sera util, ainda, enquanto material para reflexdo de
profissionais, estudantes ou qualquer individuo interessado em participar de algum modo das
transformagoes efetivas que devem ser operadas no cenario social ao longo dos proximos

anos.

1.4. METODOLOGIA DE PESQUISA

Também foi realizado um levantamento bibliografico para sustentar as informagoes
levantadas, em complemento ao estudo de caso em questdo. Como o tema em questdo neste
trabalho ¢ recente, sua bibliografia é pouco vasta e limita-se a questdes muito mais de fundo
teorico do que de ordem pratica. Ressalta-se a relevancia das contribui¢des que este trabalho
pretende oferecer ao meio académico, aos profissionais da area e a sociedade de um modo
geral.

A pesquisa se constitui em um estudo comparativo entre duas organizacdes de setores
sociais distintos: da iniciativa privada: Projeto Entorno, da Editora Abril; da sociedade civil:

Associagdo Viva e deixe Viver. Os dois programas sdo voltados para o trabalho de contagao
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de historias para criangas e adolescentes. O primeiro em escolas publicas e o segundo em
hospitais. O objeto de estudo da pesquisa esta situado na observancia das praticas estratégicas
de voluntariado adotadas por essas instituigdes, através do gestor de pessoas ou coordenador
de voluntarios.

Para enriquecer o estudo, foram ouvidos em entrevistas pessoais importantes
profissionais envolvidos na 4area, como Ruth Goldberg, consultora de programas de
voluntariado corporativo e de responsabilidade social de grandes grupos empresariais como
Pernambucanas, Telefonica, Instituto Pao de Acucar, diretora e socia fundadora do Instituto
Sao Paulo contra a Violéncia, integra ainda o Comité de Responsabilidade Social da FIESP e
¢ professora nos cursos do CEATS/FIA — USP sobre voluntariado e responsabilidade social
empresarial. Também foi entrevistada Katia Soares, da empresa Eurofarma, com vasta
experiéncia em Responsabilidade Social e voluntariado empresarial e Roberta Altino,
coordenadora dos cursos sobre voluntariado corporativo oferecidos pelo Centro de
Voluntariado de Sao Paulo (CVSP). A escolha de tais profissionais deveu-se a sua inegavel
importancia para as questoes aqui abordadas. Os gestores de pessoas dos dois programas
analisados e/ou voluntarios envolvidos nas ac¢des das duas organizagdes também foram
ouvidos em entrevistas pessoais.

Além disso, foi possivel realizar um estudo de alguns indicadores de resultados

apresentados pelas duas instituicdes.
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II. O QUE E GESTAO DE VOLUNTARIADO, AFINAL?

2.1. Historia do voluntariado no Brasil

A origem do voluntariado no Brasil se deu com a implantagdo da 1* Santa Casa
de Misericordia, em 1543, na vila de Santos — SP. Historicamente, as iniciativas do
voluntariado nacional estiverem durante muito tempo associados a um trabalho de
carater religioso, assistencialista, paternalista e de ajuda as pessoas carentes € menos
favorecidas. De acordo com Goldberg, (MANUAL, 2001, p23) “[...] os movimentos
religiosos exercem até hoje forte influéncia no habito do brasileiro de exercer o
voluntariado [...]".

O voluntariado tem raizes muito antigas e profundas no Brasil que remontam o
processo de dominagdo estrangeira por que passou o pais, caracterizado por um
sistema produtivo organizado essencialmente sobre a exploracdo da forca de trabalho
escravo. Apesar de o escravismo ser exatamente a antitese das idéias de comunidade
e de voluntariado, a partir dele foi possivel despertar os trés principios fundamentais
que nortearam os primoérdios do voluntariado no Brasil: caridade, solidariedade e
indignagdo (HISTORIA DO VOLUNTARIADO, 2006).

A partir da década de 1930, o Estado passou a desenvolver politicas publicas
voltadas a assisténcia social, atuando nas instituigdes filantropicas. Vale ressaltar a
criacdo, em 1935, da Lei de Declaragdo de Utilidade Publica, para regular a
colaboracdo do Estado com essas instituigdes (FRAGMENTOS DA HISTORIA...,
2006).

Com a chegada da década de 90, o trabalho voluntario comega a sofrer uma
mudanga profunda, crescendo tanto em consciéncia quanto no namero de
voluntarios. Isto foi um reflexo dos impactos que as causas do Terceiro Setor
comecaram a causar em diversas partes do planeta, sensibilizando redes de pessoas
cada vez maiores, impulsionando mais criagdes de organizacdes sem fins lucrativos e
aproximando-se do mundo corporativo de forma mais organizada e objetiva (
SALADO, 2007). O fortalecimento do voluntariado pode ser observado com a
constru¢do do Programa Voluntarios, da Comunidade Solidéaria, ano de 1996,
constituindo, em 16 estados e no Distrito Federal, mais de 30 Centros de
Voluntariado no pais.

Conforme cita Goldberg:
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[...] novos elementos no costume de exercer o voluntariado no Brasil, muito
além dos propositos de caridade, amor ao proximo, solidariedade. Sao
valores de cidadania, participac¢do social transformadora e de sociabilidade
que surgem em sintonia com uma sociedade mais informada e participativa
do que em qualquer outro momento da histéria. (MANUAL, 2001, p 23)

A Lei 9.608 que regulamenta o trabalho voluntério, sancionada no dia 18 de

fevereiro de 1998 pelo Presidente da Republica, tem sido também considerada um
avango significativo para o desenvolvimento do voluntariado no pais (BRASIL,
1998).

Todas essas alteragdes no cenario das iniciativas solidarias deram novas
caracteristicas ao voluntariado no pais. O Programa Voluntarios do Conselho da
Comunidade Solidaria introduziu no Brasil uma nova forma de voluntariado, que
conquistou o empresariado.

Desde entdo, quase todas as capitais brasileiras e algumas cidades fundaram
organizagdes que atuam tanto na captacdo como na capacitacdo de entidades e de
voluntarios. Em 2001, a Organizagdo das Nacdes Unidas instituiu o Ano
Internacional do Voluntario, com agdes comemorativas em diversos paises do
mundo.

Hoje néo ¢ possivel conceber uma agdo social eficiente sem o envolvimento
da comunidade, da popula¢do usuaria. Nao havendo, pois, solugdes em
longo prazo sem a participacdo critica e criativa das pessoas. Por essa
perspectiva, o voluntariado assume um papel decisivo no encaminhamento
de solugdes as exigéncias sociais. (GERENCIAMENTO, 2001, p12)

Pesquisas demonstram quantitativamente essas mudangas percebidas

especialmente ao longo da ultima década.

QUADRO 1: Informagdes sobre Terceiro Setor no Brasil

62% das Fundagdes Privadas e Associagdes Sem Fins Lucrativos

do Brasil foram criadas a partir dos anos 1990.

O numero de entidades sociais cresceu 157% no Brasil entre 1996

e 2002

Ja sdo mais de 19 mil os brasileiros voluntarios.

Fonte: Cadastro de Empresas, IBGE, 2002.
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Existem variadas defini¢des para a palavra voluntirio. As comumente mais
utilizadas e presentes no material disponivel pelo Centro de Voluntariado de Sdo
Paulo (GERENCIAMENTO, 2001, p13) sdo trés:

Defini¢do das Nag¢des Unidas:

“O voluntario ¢ o jovem ou o adulto que, devido ao seu interesse pessoal e ao seu
espirito civico, dedica parte de seu tempo, sem remuneragdo alguma, a diversas

formas de atividades, organizadas ou nao, de bem estar social ou outros campos...”.

Defini¢do da Associag¢ao Internacional de Esfor¢os Voluntarios (International
Association for Volunteer Efforts - IAVE):
“Trata-se de um servico comprometido com a sociedade e alicercado na liberdade de
escolha. O voluntariado promove um mundo melhor e torna-se um valor para todas

as sociedades”.

Defini¢ao do Programa Voluntarios, do Conselho da Comunidade Solidaria:
“O voluntario ¢ o cidaddo que, motivado pelos valores de participagdo e
solidariedade, doa seu tempo, trabalho e talento, de maneira espontinea e nao
remunerada, para causas de interesse social e comunitario”.

Na abordagem que se seguird, os assuntos estdo divididos na seguinte ordem:
Voluntariado Organizado, demandas da iniciativa privada frente a responsabilidade
social, voluntariado corporativo e gestdo de pessoas e o trabalho voluntério. Tal
divisdio ¢ tdo somente usada para facilitar o entendimento dos conteudos

apresentados, na pratica elas sdo realidades coexistentes.

2.2. Voluntariado Organizado

As antigas concepgdes de voluntariado enquanto acdo de caridade ou
assistencialismo foram pouco a pouco sendo superadas, conforme comentado
anteriormente neste capitulo.

Hoje estdo sendo substituidas pela concepc¢do de voluntariado como forma de
acdo civica capaz de mobilizar pessoas, empresas e organizagdes para resolver
problemas sociais, assegurar direitos humanos e sociais por meio da responsabilidade
conjunta do Estado e da sociedade civil, representada pelos cidadaos, pelas Ongs,

fundagdes e empresas.
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O voluntariado ¢ um fenéomeno que pode estar passando por um processo de
reconstrugdo, no qual a filantropia assistencial vai sendo progressivamente
substituida por preocupagdes mais efetivas com a concretizagdo de uma
sociedade mais justas. Para os que dizem que a inspira¢do do voluntariado ¢é
sempre assistencialista ou conservadora, vale lembrar a frase de Che
Guevara, para quem “o voluntariado é uma escola criadora de consciéncias”.
(RIBAS, 2005, p.1)

Novos temas entram para o repertdrio do voluntariado: preservagdo ambiental,

promocao da ética na politica e nos negocios, cultura, defesa de direitos humanos. O
voluntario comega a se definir como um ativista civico, cujo trabalho tem o objetivo
de desenvolver competéncias de compreensdo da realidade, auto-sustentagcdo e
empreendedorismo nas comunidades a que se associa.

Os valores que balizam essa nova forma de voluntariado sdo a cidadania e a
solidariedade. Eles permitem que, através de acgdes soliddrias mais conscientes,
participativas e abertas, as pessoas se realizem no ambito pessoal ao atenderem aos
primordiais valores éticos universais de cooperagdo, unido, respeito e amor.

Os beneficios provenientes do trabalho voluntario sdo inimeros e direcionados
a todos os envolvidos.

Conforme levantamento exploratdrio realizado ao longo deste trabalho, pode-
se destacar um resumo divulgado pelo Centro de Voluntariado de Sdo Paulo, em seu

curso de Gerenciamento de Voluntarios:

QUADRO 2: Beneficio do trabalho voluntario

Beneficios percebidos para o Voluntario

Desenvolvimento pessoas e profissional;

Descobertas de novas potencialidades;

Aumento do circulo de amizades pessoais;

Participacdo na construcao de realidades mais justas.

Beneficios percebidos para a organizagao:

Rentabilidade e amplia¢do dos servigos prestados ao publico beneficiado;

Os programas e servigos ja existentes sao fortalecidos;

Sao introduzidos novas habilidades, talentos e conhecimentos;

Os fundos e recursos podem ser aumentados;

Cresce a atencgdo, a credibilidade e o reconhecimento publico;

Beneficios percebidos para a sociedade:
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Incremento da contribui¢do para a resolucao de problemas sociais;

Melhoria da qualidade de vida

Estimulo a novas iniciativas voluntarias

Fonte: Gerenciamento, 2001

Percebidos tais beneficios e também as exigéncias do mercado, das empresas e
da propria realidade em que se insere, o trabalho voluntirio comega a passar por
mudancas estruturais. E crescente a necessidade de lhe dar um carater mais
profissional, que assegure mecanismos de avaliar e implementar melhorias nas suas
acdes continuamente, criar indicadores de mensuragdo do seu impacto na sociedade,
entender o efeito que desencadeia na vida pessoal dos individuos que o praticam. A
partir dai, passam a ser organizados projetos e programas de coordenagdo de trabalho
voluntario tanto nas organizagdes do Terceiro Setor quanto nas empresas e fundagdes
(GERENCIAMENTO, 2001).

Assim, passa a existir uma necessidade de educar o voluntdrio quanto ao seu
papel, as expectativas do seu trabalho, bem como ao grau do seu comprometimento.
No trabalho de voluntariado organizado, o voluntario ¢ um ator social aglutinador e
participativo que ndo desempenha qualquer atividade a qualquer hora, de modo
desordenado, mas que dispde de seu tempo e competéncias de forma comprometida,
ndo-remunerada, mas passivel de desenvolvimento, avaliagdo e monitoria. Nao
somente porque sdo qualidades das modernas ferramentas de gerenciamento de
pessoas, mas porque este trabalho ¢ visto e estudado como estratégico para
organizagdes e quanto melhor estiver organizado e gerido, tanto melhores serdo os
resultados que alcangara.

Por outro lado, o gestor de voluntarios precisa estar preparado para coordenar
as acOes dos voluntdrios dentro da organizacdo ou do programa e avaliar os
resultados obtidos. Sera preciso entender o seu papel e as expectativas com relagdo a
ele, percebendo que além do gerenciamento em si, existe o seu papel de despertar
consciéncias cidadas, atuantes e realizadoras. Para isso, mais do que as condi¢des
técnicas, esse profissional precisard ter, conforme cita Teodosio (1999) algumas
caracteristicas especificas, como: simpatia junto ao grupo que coordena e, em lugar
da agressividade e competitividade inerentes a um gestor de pessoas no ambiente

empresarial, desenvolver sensibilidade suficiente para despertar solidariedade e
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empatia em torno de metas e objetivos coletivos. Ele deve ser para os seus

voluntéarios, uma representacdo dos valores que a organizagdo defende.

2.3. A iniciativa privada frente as demandas da Responsabilidade Social

Um estudo de 2002, realizado pelo Programa das Nagdes Unidas para o
Desenvolvimento (Pnud), informa que, no Brasil, o setor social (ou Terceiro Setor) &
responsavel por 5% do PIB. Essa pesquisa foi realizada em parceria com a The Johns
Hopkins Center for Civil Society Studies, entidade americana que estuda organizagao
sem fins lucrativos no mundo. Ainda segundo pesquisadores da The Johns Hopkins,
o Terceiro Setor € a oitava for¢ca econdmica mundial, e movimenta cerca de US$ 1,1
trilhdo anualmente (SALADO, 2007, p 38). Esta estatistica permite compreender a
importancia que as acdes de responsabilidade social ganharam no mundo. Por outro
lado, as exigéncias advindas desse tamanho desenvolvimento sdo crescentes:
melhorias no nivel de profissionalizagdo do Terceiro Setor, no entendimento das
pessoas envolvidas dentro das empresas quanto a essa importancia, das iniciativas
empreendidas, da transparéncia nas informagdes fornecidas a sociedade e na
coeréncia dos programas e projetos criados.

Mudangas constantes ao longo do tempo s@o a caracteristica mais marcante da
Responsabilidade Social no Brasil. Segundo O’donnell (2006), as empresas publicas
e privadas vém convivendo hé mais de trinta anos com processos de melhorias cada
vez menos cosméticos e mais reais.

(13

[...] Pela absoluta necessidade de aprender a conviver com um mundo em
transformacgao rapida e total, os individuos que compdem as organizacdes
precisam reavaliar suas prioridades. Torna-se essencial a compreensdo das
principais mudangas de paradigmas organizacionais e de seus efeitos sobre
as empresas e as pessoas.” (O'DONNELL, 2006)

Nos ultimos dez anos, Responsabilidade Social foi um dos assuntos que mais

evoluiu no cendrio empresarial brasileiro. Partiu-se de uma realidade meramente
assistencialista, onde o foco eram investimentos sociais “avulsos” e trabalhos
voluntéarios associados com a iniciativa privada. A seguir, veio uma nova fase que
contabilizava questdes como valores, €tica, transparéncia e relacionamento com as
comunidades, traduzindo Responsabilidade Social como sindnimo de boas praticas

de gestdo empresarial. Excelentes e relevantes programas foram desenvolvidos nesse

momento (ROSENBURG, 2006).
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Hoje, o cerne das pesquisas e praticas relacionadas a cidadania corporativa
reside na sustentabilidade que suas iniciativas oferecem, devido especialmente a
continua emergéncia de questdes sdcio-ambientais, de violéncia extremada e crises
econdmicas espalhadas pelo globo, aliadas a certeza de que apenas as agdes que
perduram e evoluem ao longo do tempo tém a real condicdo de promover
transformacoes efetivas nas realidades.

A sustentabilidade ¢ muito mais um fator estratégico e de criacdo de valor a
longo prazo. Essa nova formag¢do do cenario empresarial tem provocado uma
mudanga profunda na forma como as corporacdes estdo se relacionando
internamente, em suas parcerias comerciais € com as comunidades de um modo
geral. E importante que o negdcio esteja alinhado com uma politica séria de apoio a
auto-gestdo da sociedade, ao desenvolvimento de competéncias nas pessoas € ao
empreendedorismo das populagdes envolvidas. Esta fase inaugura uma nova forma
de entender e praticar responsabilidade social pelas empresas brasileiras.

Responsabilidade enseja compromisso, logo as iniciativas sociais executadas
pelas empresas pressupdem continuidade, autogerenciamento e desenvolvimento
comunitario. Na edicdo de 2006, o Guia Exame de Boa Cidadania Corporativa traz
dez empresas que sdo apontadas como modelos de gestao de Responsabilidade Social
orientadas para a sustentabilidade. As praticas descritas por tais empresas mostram
que a escolha por uma atuacdo sustentdvel pressupde um novo e estratégico olhar
sobre as praticas de cidadania empresarial, especialmente no entendimento da
participagdo da comunidade e dos colaboradores da empresa nesse cenario. As
mudangas percebidas sdo profundas e estimulam outras transformagdes sociais que
trazem um sentido de orgulho e desenvolvimento para todos os que estdo envolvidos
nas praticas.

Ressalta-se, ainda, que hd um nimero expressivo de empresas, de médio e
pequeno portes em sua maioria, buscando caminhos para a sua participacao efetiva
no desenvolvimento social das comunidades a que estdo ligadas. O que ndo se pode
mais dizer ¢ que elas estejam alheias a essa realidade, embora a maior parte das
acoes esteja sendo realizada por grandes empresas e multinacionais.

Muitas tém sido as praticas de atuagdo responsavel, por parte da iniciativa
privada, merecedoras de deferéncia por sua seriedade, qualidade e resultados
alcancados. Aos poucos, as corporacdes estdo reestruturando seus valores, codigos de

¢tica e de conduta, o modelo de produgdo e atuagdo, inserindo elementos como
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capital humano e social, licengca da comunidade para operar, impacto social e
ambiental junto a elementos tradicionais como redu¢do de custos, aumento de
produtividade, gestdo de risco e qualidade. O que significa dizer, nas palavras de
Goldberg, que “a Responsabilidade Social passa a ser uma verdadeira ferramenta de
gestdo para as empresas”. Questdes que anteriormente figuravam somente dentro de
programas isolados de qualidade de vida, hoje sdo parte integrante dos planejamentos
estratégicos das empresas. Percebe-se que hd muito a ser desenvolvido ainda,
especialmente nas empresas de pequeno porte ou microempresas, mas ¢ importante
reconhecer os passos importantes que ja foram dados.

Embora o papel que cabe ao Estado ndo deva nem possa ser substituido pela
iniciativa privada ou mesmo pelas organizagdes da sociedade civil, esta ¢ uma era de
incertezas, onde riqueza, desenvolvimento e tecnologia coexistem com a violéncia, a
desigualdade e a exclusdo social. Assim, a colaboracdo entre os setores sociais €
relevante, necessaria e sauddvel para ensejar uma efetiva mudanca dessa realidade
(COSTA, 2003).

“[...] O que se imagina ¢ que estamos presenciando o desenvolvimento de
uma nova equagdo de co-responsabilidade entre o Estado, as empresas e as

\

organizagdes da sociedade civil, capaz de produzir respostas a altura dos
desafios dos novos tempos”. (COSTA, 2003)

2.4. O voluntariado corporativo

O voluntariado empresarial surgiu na década de 1970, nos Estados Unidos,
como resposta as expectativas crescentes das empresas agirem de maneira
responsavel na sua 4rea de atuagdo e, sobretudo, ao interesse dos empregados de se
preocuparem com o bem-estar da sociedade que os cercavam. (RAMOS, 2004, p.8)

No inicio, a maioria das agdes foi resultado dos esforcos dos proprios
empregados, que somente depois receberam apoio das corporagdes que integravam.
Uma pesquisa recente publicada pela Points of Light Foundation, importante centro
de voluntariado e rede de contatos internacionais em voluntariado, entre executivos
de grandes companhias canadenses e norte-americanas, aponta que o voluntariado
corporativo vai crescer grandemente em importancia nas prioridades de gestdo nos
proximos anos (THE CONFERENCE BOARD, 2006, p.l1, traducdo nossa);
especialmente por conta dos beneficios que traz para a propria companhia. Seja pelo

desenvolvimento das habilidades profissionais, pela capacidade de retencdo de
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talentos, por elevar a auto-estima dos funcionarios, melhorar o seu desempenho ou
por fortalecer o senso de trabalho em equipe, o trabalho voluntirio na esfera
corporativa fortalece as politicas de Recursos Humanos, auxiliando os programas de
gestdo. E outro aspecto relevante segundo essa pesquisa ¢ que um programa de
voluntariado corporativo ¢ importante fator de atracdo para aqueles que estdo em
busca de uma nova colocagdo profissional (THE CONFERENCE BOARD, 2006,
p.1, traducdo nossa).

No Brasil, o voluntariado corporativo ganhou espaco hd ndo mais do que
quinze anos. Para Goldberg, inicialmente se deu através de acgdes pontuais,
normalmente agdes voluntarias independentes de funcionarios que realizavam
alguma iniciativa e comecavam a ter apoio de alguns colegas, ou da sua equipe de
trabalho.

Com a nova onda de Responsabilidade Social, as empresas comegaram a
perceber nessas acdes voluntérias independentes uma alternativa de atuacdo social e
motivacdo interna a um sO tempo e passaram a apoiar essas agdes ou a
desenvolverem elas mesmas programas de voluntariado.

Em uma reportagem encontrada na revista digital Educacdo Inclusiva
(fev/2007), onde fala a Revista Exame, Kenn Allen, diretor da International
Association for Volunteer Effort e da Civil Society Consulting Group, que presta
consultoria para organizagdes nao-governamentais, empresas € governos em diversos
paises fala sobre sua tese de doutorado que envolve o tema voluntariado. Allen ¢
considerado uma das maiores autoridades mundiais em voluntariado corporativo.
Nessa entrevista, ele fala sobre sua tese sobre presidentes de empresas voluntarios na
George Washington University. Ele ressaltou que, nesse trabalho, todos
identificaram no voluntariado uma forma de desenvolver a cultura e os valores da
empresa.

De acordo com Goldberg, as formas de desenvolver o voluntariado corporativo
se multiplicam nas empresas. Cada uma estrutura sua politica de voluntariado
conforme os valores que norteiam sua missdo e posicionamento. No Brasil, existem
diversos exemplos de voluntariado estruturados de maneiras diferentes uns dos
outros. “Nao ha um modelo especifico”, ela ressalta. H4, desde uma organizacdo que
somente apodia a atuagdo independente de um funciondrio, divulgando ou
patrocinando uma instituicdo que ele representa, até aquelas que formam equipes de

acdo voluntaria, promovem uma sensibilizacdo no grupo, liberando-os por um dia
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especifico em horario de expediente, para atividades sociais, provendo-os de

alimentagdo, transporte e materiais necessarios, além de campanhas internas de

doacdo. Mas, existem muitos outros.

“[...] Os melhores programas de voluntariado empresarial sdo os planejados
para beneficiar a comunidade, os voluntarios e a propria companhia. Muitas
corporagdes comecam informal-mente, chamando os empregados
interessados a se unir ao time responsavel pelo planejamento de um
programa. Em outras empresas, ¢ o resultado de atividades de base
desempenhadas pelos empregados em toda a organizagdo. Alguns projetos
come¢am em diferentes locais e, eventualmente, se combinam para formar
um programa coerente e tnico”. (RAMOS, 2004, p.7)

De acordo com Goldberg, ¢ fundamental para criar e desenvolver um bom

programa de voluntariado, encontrar respostas coerentes para:

1.

Definir objetivos claros com o Programa, ou seja, o que a empresa deseja
com ele;

Levantar quais sdo as necessidades e expectativas da comunidade escolhida
para atuar;

Diagnosticar quais as expectativas e talentos dos voluntdrios que desejam se
envolver com o programa.

As respostas a essas questdes permitem que se estabele¢ga um programa bem

estruturado, com bases solidas e acdes bem direcionadas. Segundo a professora, isso

facilita sobremaneira o trabalho de um gestor de voluntariado, que passa a ter, assim,

importantes indicadores para comparar € acompanhar, criar avaliacdes e propor

melhorias.

Uma vez estabelecidas essas bases, o programa passa a contemplar iniciativas

que atendam ao diagnostico que foi obtido. Na medida da cultura de cada

organizac¢do, novos diagndsticos poderao ser feitos periodicamente para mensurar os

resultados obtidos com o programa.

Em recente entrevista encontrada no site da revista digital Educagdo Inclusiva,

Kenn Allen fala sobre o voluntariado corporativo e diz que:

“[...] Primeiro, ele é bom para a comunidade. Os funcionarios das
corporagdes costumam ser grandes voluntarios, porque tém habilidades
especiais para gerenciar projetos comunitarios. Os funcionarios também sdo
beneficiados. Eles tém a oportunidade de desenvolver novas habilidades.
Como voluntarios, os funcionarios de uma corporagdo desenvolvem
atividades bem diferentes daquelas exercidas no trabalho. Isso é bom para as
empresas. As corporagdes ndo ganham nada com funcionarios aborrecidos,
desmotivados. Freqiientemente, se desenvolvem novas liderangas e se
descobrem novos aspectos das comunidades, das pessoas ¢ do mercado.
Com o voluntariado, as empresas terdo funcionarios melhores, mais
motivados, com mais auto-estima. Muitos presidentes usam o voluntariado
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como um dos critérios para o recrutamento de talentos. E finalmente:
fazendo da comunidade um lugar melhor para se viver, vocé terd um lugar
melhor para fazer negécios. Uma comunidade saudavel é um lugar melhor
para vender seus produtos, para instalar seu escritorio. Num lugar assim,
suas chances de sucesso certamente serdo maiores”. INTEGRACAO, 2007)
De fato, o que se nota ¢ que o voluntariado corporativo enriquece a proposta de

Gestdo de Pessoas, na medida em que reforca o conhecimento e as habilidades
humanas, fortalece o elo entre funciondrio e empresa e propicia uma maior

identidade organizacional.

2.5. Gestao de Pessoas e o trabalho voluntario

Existe um vinculo forte entre a gestdo de pessoas e o trabalho voluntario.
Diferentemente do trabalho remunerado, a maior caracteristica de qualquer acdo
voluntéria reside no fato de as pessoas doarem algo de si por vontade e motivacao
proprias. Ao mesmo tempo, este mesmo vinculo figura como um grande e talvez o
maior desafio para a gestdo de pessoas. Como conseguir a cooperacdo dos
empregados voluntarios, por exemplo?

“[...] E muito importante envolvé-los no planejamento e gerenciamento dos
projetos que serdo implementados. Comités de voluntariado sdo comuns em
muitas empresas. Esses grupos sdo responsaveis pela identificagdo de
demandas na comunidade. Eles planejam como os empregados devem
responder por um projeto, reinem os recursos humanos e financeiros
necessarios, gerenciam o projeto e avaliam os resultados. Isso demonstra a
confianga que a companhia tem em seus empregados. E extremamente
importante que eles ndo pensem que o voluntariado esteja baseado somente
nos interesses da propria companhia. Ninguém gosta de ser manipulado por
propositos de marketing. Os empregados se tornam voluntarios porque
querem fazer diferenca na comunidade e esperam que a empresa compartilhe
este objetivo. Quando tudo estiver funcionando, os beneficios de relagdes
publicas e marketing aparecerdo naturalmente”. (RAMOS, 2004, p.9)
Transferir ferramentas usualmente utilizadas dentro de empresas e seus

processos gerenciais para praticas de voluntariado exige grande habilidade e
sensibilidade e, acima disso, uma boa dose de dedicagdo a causa, uma crenga
inabalavel na relevancia do trabalho para um bem maior, um bem que abrange toda a
sociedade.

A Gestdo de Pessoas, pois, exerce um papel de grande responsabilidade
enquanto agente transformador de consciéncias e aglutinador de movimentos de
mudanca em diversos niveis.

A gestdo do voluntariado tem como premissas assegurar qualidade e eficacia as

acOes realizadas e aos resultados esperados como meio de valorizar e reconhecer a
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relevancia de um dado trabalho ou programa social. Inicia-se habitualmente pelo
processo de atrair voluntarios, manter e motivar devidamente suas acdes, treinar e
orientar suas atividades, avaliar seu potencial, desenvolver habilidades e provocar
mudangas necessarias (GERENCIAMENTO DE VOLUNTARIOS, 2001).

Entre organizacdes sem finalidade lucrativa e a iniciativa privada, as bases que
formam um trabalho voluntario sdo diferentes. As motivagdes e as formas de
gerenciamento também diferem em forma e contetido, mas ambos estdo em busca de
mudangas efetivas para realidades criticas existentes.

Segundo orientagdes do curso de Gerenciamento de Voluntarios, oferecido
pelo Centro de Voluntariado de Sdo Paulo (CVSP), para gerenciar voluntarios ¢
preciso haver uma combinagdo acertada entre habilidades interpessoais necessarias
para motivar e reter uma forca de trabalho ndo remunerada, visdo gerencial e nogdes
sobre gestdo de recursos humanos. O gerenciamento de voluntarios nada mais ¢ do
que a gestao de pessoas aplicada a causa do voluntariado.

Na opinido de Allen, um dos maiores desafios ao desenvolvimento dos
programas de voluntariado nas empresas ¢ conquistar o apoio de todos os niveis da
empresa ao programa. O apoio do pessoal de cargos hierarquicamente mais altos ¢
importante, porque sdo eles que estabelecem as prioridades e podem criar, assim, um
ambiente que valoriza o voluntariado dos empregados. O apoio das geréncias
intermediérias também ¢ fundamental, mas, com freqiiéncia, este ¢ o mais dificil de
obter, pois essas pessoas sentem-se ameagadas por qualquer coisa que disperse os
empregados de suas tarefas imediatas. (RAMOS, 2004, p.8)

Um aspecto relevante levantado por Cihlar (2004, tradugdo nossa), diretor de
pesquisa e desenvolvimento da The Points of Light Foundation, ¢ sobre a
importancia de se dedicar forca estratégica para criar um clima amistoso no trabalho
voluntario. Se ndo o mais importante, certamente ¢ um dos aspectos mais relevantes
para o sucesso das a¢des voluntarias. O que determina a satisfagdo em um trabalho
desses ¢ a qualidade do trabalho que o voluntdrio recebe e a forma como ele ¢
tratado pelos coordenadores da organizagdo. E importante que a experiéncia seja
prazerosa, util, positiva para todo voluntario, seja ele da iniciativa privada ou de uma
organizagao do terceiro setor.

A Gestdo de Pessoas pode transferir ao voluntariado a carga profissional que
atualmente dele se espera. Para isso, € preciso haver uma combinacdo de ferramentas

de gestdo aplicadas dentro dessa realidade, bem como o entendimento do entusiasmo
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e fidelidade inerentes ao trabalho voluntario. Desse modo, ha ganhos em ambos os
lados e aprendizagem mutua também, seja no caso das organizagdes civis quanto no
ambito das corporagdes da iniciativa privada.

Aceitar o desafio de gerenciar voluntdrios ¢ uma tarefa que muitas
organizagdes, civis e privadas, aceitaram e tém contribuicdes bastante relevantes
para oferecer aos envolvidos e interessados no assunto.

O presente trabalho analisa e identifica os aspectos semelhantes e divergentes
entre as estratégias de gerenciamento aplicadas pelas organizagdes que sdo o0s
objetos de estudo aqui relatados, como forma de exemplificar modelos de atuacao,
despertar consciéncia critica, abrir novos caminhos possiveis para a gestdo de
pessoas se tornar um elemento mais valioso na atuacdo de um voluntariado
organizado, mais atuante e transformador.

Por isso ¢ importante a reflexdo sobre a importincia do gestor de pessoas
dentro do contexto estratégico da Responsabilidade Social. Allen opina sobre as
qualidades que, segundo ele, um bom coordenador de voluntariado deve ter:

“[...] Primeiro, uma visdo clara da empresa, de seus negocios e dos seus
objetivos. Essa pessoa também deve ser capaz de criar relacionamentos
fortes. Precisa ter vontade e habilidade para lidar com ONG'S e liderangas
comunitarias e ter espirito empreendedor”. (UMA PESSOA MELHOR...,
2007, p. 3)

Parece haver certa comunhdo de opinides entre diversos profissionais
envolvidos com o Terceiro Setor sobre o perfil que um coordenador de voluntariado
deve ter. No estudo desenvolvido para este trabalho, os profissionais ouvidos em
entrevistas destacam a habilidade fundamental do gestor de pessoas no voluntariado
¢ a de despertar a simpatia e uma relagdo amistosa entre seus voluntarios.

As caracteristicas desejadas a um bom coordenador de voluntariado, entre

outras:

QUADRO 3: Perfil de um gestor de voluntarios

Rigor ético;

Sensibilidade social

Lideranca

Comprometimento institucional

Transparéncia nas agdes e decisdes
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Entusiasmo pelo trabalho voluntério

Saber ouvir

Saber decidir

Saber reconsiderar;

Saber negociar

Saber aguardar

Poder de mobilizagao

Fonte: ROTHGIESSER, 2002

Dentre as praticas de gestdo empresarial aplicaveis a organizagdes do Terceiro
Setor para gerenciar voluntarios, observou-se que os maiores desafios estdo em
assegurar a pontualidade dos voluntarios, avaliar o desempenho nas atividades
propostas, capacitar para as tarefas e conseguir motivacdo e disponibilidade
continuada para o exercicio das variadas fun¢des que se apresentam. Enquanto na
iniciativa privada proliferam-se estratégias de avaliar desempenho, mensurar
qualidade, e onde os ganhos financeiros, premiagdes e promogdes tornam-se praticas
cada vez mais comuns como forma de reconhecer e reter talentos humanos; nas
organizagdes civis a realidade ¢ diferente. A forca que mobiliza uma acdo voluntéria
tem a sua raiz em aspectos que ndo sdo os da sobrevivéncia, da carreira ou do
sucesso profissional. Segundo Kéatia Soares, gerente de Responsabilidade Social da
Eurofarma Laboratérios, a escolha pelo trabalho voluntirio ¢ de fundo socio-
emocional, tem haver com valores pessoais, crencas, traumas de vida, indignacao
com a realidade. “Muitas vezes, o que mobiliza alguém para fazer um trabalho
voluntario ¢ a tentativa de resolver suas proprias questdes pessoais € ndo pela
consciéncia de seu papel social”’. Logo, as estratégias de motivacdo e
reconhecimento do trabalho voluntario precisam atentar para detalhes como esse,
que sdo recorrentes. O voluntario deseja ser reconhecido por sua atitude nobre, quer
ser identificado como alguém que pratica o bem, que se doa. Ele quer
reconhecimento, validacao.

Segundo Cihlar (2004, tradug@o nossa), o segredo para coordenar, sensibilizar
e manter voluntarios estd na criacdo de um ambiente amistoso que acolha, capacite,
reconheca e estimule dia-a-dia o voluntdrio. Ele sugere alguns ingredientes
essenciais para o sucesso nesse trabalho: atrair e recrutar; oferecer maior interacao

pessoal do voluntidrio com o staff da organizagdo ou do programa; utilizar
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adequadamente as habilidades do voluntario; manter um acompanhamento pos-acao
voluntaria. Cihlar acredita que esse clima amistoso deve existir do comego ao fim de
uma iniciativa voluntaria, esclarecendo que no recrutamento as habilidades e
interesses dos voluntarios deverdo ser cruzados com as necessidades da organizacao,
como Goldberg também j4 havia mencionado anteriormente. E fundamental agregar
um senso de profundo compromisso a longo prazo do voluntdrio com a instituicao
ou com o programa em questdo. Da intera¢do do voluntirio com o staff, nasce um
primeiro nivel de reconhecimento e sentido de organizacdo para o trabalho. Faz-se
necessario que ele saiba a quem recorrer em caso de necessidade, sentindo-se
amparado. Ao mesmo tempo, estabelecer o sentido de grupo, de fazer parte ¢ uma
das condig¢des basicas para que o trabalho se fortaleca.

Gregarias por natureza, as pessoas vao se identificando com outras ou grupos
dentro da ag@o voluntaria. Os elos que vao se criando ao longo do tempo contribuem
positiva ou negativamente de forma decisiva para a manuten¢do do voluntario nas
iniciativas organizadas. Eventuais problemas e desavencas devem ser resolvidos
tanto quanto possivel de forma répida. Ao final de um programa ou de uma tarefa, ¢
importante manter o contato freqiiente com aquele voluntario, seja através de cartas,
eventos, correio eletronico, jornais. Desse modo serd rapido identifica-lo em uma
proxima oportunidade, além de ser também uma maneira de reforgar a apreciagdo
existente por seus tempo e talentos doados. Diminuir ou evitar pedidos de donativos
nesse periodo também ¢ aconselhavel, segundo a Organizagao internacional. (Cihlar,
2004, tradugao nossa)

Através dos estudos de caso que se seguem nos proximos capitulos, existe o
interesse em identificar e responder as questdes até aqui apresentadas, trazendo uma
comparagdo entre a gestdo de voluntariado realizada na Associacdo Viva e Deixe
Viver e o Projeto Entorno, ambos os programas sdo realizados na cidade de Sao

Paulo e envolvem criancas e adolescentes com o habito da leitura.
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III. ASSOCIACAO VIVA E DEIXE VIVER

Era uma vez um homem sério. De terno e gravata, caminhava, trabalhava,
falava e até sorria sério. Sério como um adulto deve ser. O céu estava cinza,
da mesma cor de sua roupa. E se fosse azul, ele nem perceberia. Entrou
naquele prédio. Era um hospital. Sentou-se entre as criangas que 14 estavam.
Falou com elas. Ndo lhe deram atencdo. Brincou com elas. Nao sorriram.
Contou-lhes, com voz pausada, uma histéria. Ficaram entediadas. Talvez se
usasse aquele avental colorido... Nao deu certo. Quem sabe se com nariz de
palhago... Nada. Ninguém achou nenhuma graca. Hora de partir. Tropegou.
Caiu com as pernas para o alto. Ridiculo. Escutou entdo uma sonora
gargalhada. E o homem sério dai entendeu que o que lhe faltava era ser
comum. Simples. Natural como um tombo. Que ndo adiantava nada ter uma
falsa alegria exterior, se seu cora¢do também ndo se alegrasse, ndo sorrisse,
ndo criasse. Ainda no chdo, apanhou um livro e comegou a contar uma nova
histéria. Acabou contando muitas. S6 que desta vez mudou tudo. O principe
caiu do cavalo. A bruxa teve dor de barriga porque, sem querer, comeu a
mag¢d envenenada. A fada, sambando com os passarinhos, perdeu uma asa. O
dragdo era corinthiano. Os porquinhos (¢ claro...) palmeirenses. O lobo mau
ficou gago, depois que a vovd deu-lhe uma surra. A madrasta era fanha. Por
fim, o Pinoquio e o Gepeto foram libertados da barriga da baleia, por ordem
de um juiz corajoso, que ndo tinha medo de fantasmas, monstros e reis
poderosos.

E se ndo foram felizes para sempre, pelo menos, naquele momento, foram.

3.1. A Associacido Viva e Deixe Viver

Entidade sem fins econdmicos. Foi criada em agosto de 1997. Recebeu do Ministério

da Justica, em 2002, a certificacdo de OSCIP, caracterizando-se como Organizacdo da

Sociedade Civil de Interesse Publico. E formada, em sua maioria por voluntarios que se

dedicam a contar histérias e oferecer entretenimento, cultura e informac¢do educacional a

criancas e adolescentes hospitalizados, visando tornar mais alegre e agradavel o momento da

internacdo ou tratamento hospitalar. (APRESENTACAO, 2006)

Hoje, dez anos apos sua fundacdo, a organizagdo conta com setecentos e sessenta e

seis voluntdrios contadores e estd presente em sessenta e cinco instituicdes parceiras no

Brasil, entre hospitais e casas de apoio, nas cidades de Sao Paulo (SP), Santos (SP), Sao
Bernardo do Campo (SP), Santo André (SP), Mogi Guagu (SP), Indaiatuba (SP), Ribeirdo
Preto (SP), Recife (PE), Salvador (BA), Fortaleza (CE), Porto Alegre (RS), Rio de Janeiro

(RJ) e Curitiba (PR), e uma experiéncia internacional piloto estd em andamento na Virginia,

EUA.

1
Depoimento de Antonio Carlos Malheiros disponivel no site www.voluntariado.org.br (consulta feita em

08.06.06).
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Missao

Promover entretenimento, cultura ¢ informacgdo educacional através do estimulo a
leitura e do brincar, visando transformar a internagao hospitalar de criancas e adolescentes em
um momento mais alegre e agraddvel, contribuindo positivamente para o bem-estar de seus

familiares e equipe multidisciplinar.
Causa

Contribuir para a humanizagdo dos hospitais e casas de apoio, fortalecendo valores e
principios essenciais do ser humano: amor, responsabilidade, organizagdo, transparéncia,

respeito, paz, cooperacao € unido.
Visao

Desenvolver e capacitar o individuo para o cumprimento do trabalho voluntirio na
area da saude, através da arte de contar histérias e do brincar, de maneira consciente,

comprometida e constante.
Principios

Atuacdo ética. Trabalho em equipes integradas e com respeito a individualidade. Nao
ha discriminagdo por raga, cor, credo, religido, partidos politicos, orientagdo sexual, e poder
aquisitivo. Nao ¢ permitida a utilizacdo institucional politico-partiddria da Associagao.
Acredita-se e se incentiva a capacita¢do constante de cada individuo.

A entidade funciona quase que majoritariamente através do trabalho voluntario dos
contadores e dos fazedores de histéria, como sdo denominados os voluntdrios que atuam nos
hospitais e os que auxiliam nas demais atividades administrativas, respectivamente. Sua
equipe de funcionarios remunerados ¢ composta por doze pessoas, que se dividem em quatro

células de trabalho para garantir o funcionamento da organizagio. (APRESENTACAO, 2006)
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3.2. Trabalho voluntario - processo de sele¢cio e acompanhamento

Para o desenvolvimento do seu trabalho, a organiza¢do conta com a doacdo de duas
horas semanais de seus voluntarios contadores e fazedores de historia.

Os contadores passam por um processo de selecdo especifico que ocorre anualmente.
Nesse processo, essencialmente sdo levadas em consideragdo caracteristicas para o
desempenho da tarefa, como: comprometimento e responsabilidade, dois aspectos
fundamentais para o trabalho exercido junto aos hospitais.

O programa de voluntariado da Associagdo Viva e Deixe Viver tem trés principios
basicos que norteiam a sua atuagdo, denominados pela entidade de Trés Cés (3 Cs):

1. Consciéncia

2. Comprometimento

3. Constancia

Consciéncia do seu papel e da importancia do seu trabalho; compromisso com a
responsabilidade assumida e constancia na disponibilidade de doar-se.

Tais principios serdo constantemente avaliados pela coordenagdo de voluntarios ao
longo do tempo em que eles integram a organizacao.

A conscientizag@o inicia-se com processo de recrutamento e sele¢do, em que diversas
acOes sdo realizadas com vistas a despertar nos candidatos o entendimento sobre a
importancia, a seriedade e o valor do trabalho que irdo desenvolver. J4 o comprometimento e
a constancia se fardo perceber ao longo do préoprio processo seletivo e no decorrer do trabalho
junto a entidade. Esses aspectos também tém suas ferramentas proprias de mensuragdo como

sera visto mais adiante.

3.2.1. Processo Seletivo - A auto-selecao

A duracdo de processo de selecdo de voluntarios no Viva chama a atengdo. Diferente de
grande parte dos processos habituais de recrutamento existentes, ele dura uma média de 8
(oito) meses para ser concluido. Tempo este considerado suficiente para avaliar inclusive o
grau de interesse e seriedade que um voluntario tem em fazer parte da entidade.

O processo ¢ iniciado com o preenchimento de um cadastro virtual, respondendo a um
primeiro questionario de levantamento de interesses, onde entidade e solicitante sdo
“apresentados”. O candidato tem acesso ao historico da organizacdo, sua missdo, visdo,

valores e forma de atuacdo. Por outro lado, a entidade recebe dados iniciais do candidato, e
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também informacdes basicas, sendo feito um levantamento inicial que identifica
principalmente a razio da escolha por esse trabalho voluntario. INSTRUCOES..., 2005, P. 9)

A partir dai, seguem-se entrevistas, palestras, dindmicas, cursos e workshops que
compdem o escopo do processo seletivo.

Os temas abordados ao longo do processo sdo: conscientizacdo sobre o trabalho
voluntério e seu papel social, administracdo do tempo, ambientacdo hospitalar, a importancia
do pensamento positivo, dentre outros. Na realidade trata-se de um periodo de selecdo mutua,
tanto para a entidade quanto para o candidato.

Todo o processo visa levantar um questionamento no proprio candidato, para que ele
possa identificar se tem ou ndo condi¢des de participar do trabalho de contador de historias.
Trata-se de um verdadeiro processo de auto-sele¢do, como enfatiza Camila Quintanilha
Quina, psicologa e coordenadora do voluntariado da Associacdo Viva e Deixe Viver em Sao
Paulo. “E comum um processo que comega com seiscentos inscritos e, destes, apenas cento e
oitenta finalizam a selecdo”. O que demonstra que muitos vao desistindo ao longo do processo
ou percebendo que ndo se identificam com o trabalho efetivo de contagdo de historias em
hospitais. A realidade que os espera ¢ muitas vezes dura e chocante. Logo, ¢ necessario que
eles percebam o desafio que esté a sua espera.

O final da sele¢do acontece com uma vivéncia terapéutica que ¢ uma dinamica de
grupo. Depois dessa fase final, o candidato estd apto a compor o grupo de contadores de
historias da Associagdo. INTRUCOES..., 2005, p. 11)

Vale lembrar que cada uma dessas etapas ¢ eliminatdria e a auséncia em uma das

atividades propostas caracteriza a desisténcia do candidato. Isso porque cada atividade ¢

O~

considerada como um treinamento para o futuro voluntario. A presenca do candidato, pois,
essencial. O processo seletivo também ¢ acompanhado por psicologas voluntarias da

instituicao.

3.2.2. Formatura - Vitéria, Compromisso e Equipe

Passados os oito meses de selecdo e treinamento, os candidatos que conseguem chegar
até a fase final do processo, confirmando a sua escolha pelo trabalho de contador de histoérias,
vao se preparar para a sua ‘“formatura”. Esse ¢ um momento especial e de grande
representatividade simbolica para a organizag@o e para o voluntario também. Cada contador
recebe um avental da Associagdo, que o identifica como membro oficial da entidade, alguém

que representard a institui¢do dentro do hospital. Mais do que apenas formalizar essa nova
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parceria, o avental tem uma simbologia emocional para os voluntdrios muito grande,
conforme lembra Camila. Ele ¢ um simbolo de sua persisténcia, do seu compromisso. Chegar
até ali significa ter assumido a responsabilidade e o compromisso em doar-se, € mais que 1SS0
mostra que foram capazes de vencer o seu proprio limite. E o avental ¢, de fato, o
reconhecimento dessa vitoria.

Além disso, a formatura confere aos envolvidos um forte sentimento de Equipe. A
partir desse ponto, eles fazem parte do grupo, estdo todos no mesmo time. A instituicao
reconhece que essa identidade que se cria ¢ fundamental para a manutencdo do trabalho
voluntario.

Inicialmente esses novos voluntarios sdo acompanhados nos hospitais por veteranos,
sendo monitorados por estes que os recebem, apresentam as atividades e apdiam nos
primeiros encontros. Os voluntarios veteranos que se tornam responsaveis por acompanhar e
gerenciar o desempenho dos novos contadores sdo denominados Cabega-de-chave.

Ao ingressar no Viva, os voluntarios recebem orientacdes através de um Manual de
Instrugdes para Contadores de Histéria, onde encontram informagdes basicas sobre a entidade,
sobre seus parceiros € sua missdo; sobre como proceder no hospital, com a crianga e com a
entidade; as normas de conduta estabelecidas pelo Viva, além de orientacdes gerais sobre a
cidadania participativa.

“[...] Cada vaga de contador nos hospitais foi conquistada com muito
trabalho. Os hospitais tém regras rigidas que precisamos conhecer e cumprir.
Temos também as normas da propria Associacdo que foram elaboradas para
garantir uma boa parceria entre o Viva, o hospital e o contador. Portanto,
usar o avental da Associa¢do Viva e Deixe Viver implica em conhecer e
seguir todas estas regras.” (INSTRUCOES..., 2005, P. 11).

3.3. Cabec¢a-de-Chave: lideranca exercida e reconhecida

Dentro do trabalho de contacdo de histérias realizado pelo Viva e Deixe Viver, existe
um papel muito importante exercido pelos chamados Cabegas-de-chave. Sdo eles voluntarios
contadores, normalmente veteranos ¢ mais habituados as atribuicdes e necessidades dos
contadores de historias dentro dos hospitais. Normalmente, sdo pessoas que se destacam pelo
comprometimento e liderancga nata que desenvolvem dentro do grupo. “Os cabecas-de-chave
sdo os olhos do Viva dentro do hospital”, afirma Camila. E dele o contato direto com os
voluntarios no dia-a-dia nos hospitais. Ele responde pelo trabalho de contacdo de historias
desenvolvido dentro do hospital, onde lhe cabe a responsabilidade de organizar o material

usado pelos contadores, checar e acompanhar a assiduidade dos voluntdrios - quesito
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fundamental para permanéncia deles na entidade-, identificar possiveis problemas ou conflitos
que estejam existindo com membros do grupo e buscar soluciona-los dentro de suas
possibilidades, além de acompanhar os novatos em seus primeiros dias de contagdo.

O cabeca-de-chave ¢ um aglutinador por exceléncia. Elo de ligacdo entre o voluntario
e a instituicdo que atende, e também entre o voluntario e a Associacdo Viva e Deixe Viver. A
expectativa ¢ de que ele tenha a capacidade de lidar com as necessidades dessas multiplas
relacdes. Antonio Alfredo Silva, conhecido normalmente como Tony, ¢ um dos cabecas-de-
chave da entidade. H4 cinco anos ¢ responsavel por um grupo que, hoje, totaliza 30
voluntarios, na Santa Casa de Sao Paulo. Ele ressalta que além de acompanhar a freqiiéncia de
seus voluntarios, sempre esta atento ao modo como o hospital percebe a atuagdo deles sob sua
coordenacdo. O “corpo-a-corpo” com os profissionais do hospital, enfermeiros, médicos,
ouvir deles o que estdo achando do trabalho dos demais contadores ajuda muito a identificar
deficiéncias ou problemas que estejam ocorrendo no grupo. E, nesse caso, ao identificar
alguma dificuldade, Tony prontamente chama o contador para uma conversa, na tentativa de
ajuda-lo a superar a situagdo. “E um trabalho que exige muita paciéncia”, ele afirma. No caso
de complicacdes maiores, os problemas devem ser repassados a sede para intervencao.
Embora isso seja um pouco dificil, segundo a coordenadora Camila. Ela esclarece que uma
das mais recorrentes solicitagdes que fazem aos cabecas-de-chave ¢ justamente a de
compartilhar essas dificuldades com a sede da organizagdo, ndo tomando para si a
responsabilidade de lidar com tais conflitos. Essa medida visa exatamente ndo sobrecarregar
o cabeca-de-chave que, antes de tudo, ¢ também um voluntario, e permitir uma aproximacao
mais efetiva entre os contadores e a sede do Viva.

Outro aspecto relevante ¢ que os cabegas-de-chave tém a liberdade de criar um
relacionamento maior com o seu grupo. Muitos deles organizam festas, churrascos, passam
finais de semana juntos. Isso fortalece o sentido de equipe e de fazer parte, tdo essencial ao
entusiasmo do trabalho voluntério. Tony compartilha que, por exemplo, leva seus voluntérios
para apresentagdes de contacdo de histérias em livrarias ou teatros. Essa ¢ uma maneira de
motivar e estimular os contadores, mas também de socializar o grupo, que se torna mais unido
e interage melhor.

Mensalmente, os cabegas-de-chave enviam um relatério de freqiiéncia para o
coordenador de voluntarios, junto a outras observacdes que sdo feitas no decorrer do més
sobre o que ocorreu no hospital. E praxe no dia-a-dia do trabalho nos hospitais, cada contador
deixar registrado as acdes que realizou no atendimento as criangas em uma espécie de “didrio

de bordo”. Esta ferramenta permite que se crie um historico do trabalho voluntario no
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hospital, bem como facilita o trabalho do contador seguinte, que assim fica sabendo
previamente o que ocorreu no dia anterior. Essas informagdes que sdo enviadas mensalmente
para a coordena¢do de voluntariado sdo os principais elementos de que dispdem para criar
novas acdes, resolver situagdes pendentes, modificar metodologias ou aplicar novas agdes
corretivas.

Além desse fator, os relatorios de freqliéncia permitem a instituicdo a formacao de
indicadores relevantes, como: numero de criangas atendidas, nimero de pais e/ou
acompanhantes e nimero de profissionais da saude impactados pelo servi¢o prestado pela
entidade. Tais dados integram os balangos sociais que a entidade regularmente deve
apresentar aos seus investidores, apoiadores e a sociedade em geral.

O relacionamento dos cabecas-de-chave com a sede do Viva precisa ser o mais
proximo e transparente possivel, com vistas a conseguir um real acompanhamento do
desenvolvimento de todas as atividades que lhes sdo pertinentes. Com esse intuito, algumas
acoes foram desenvolvidas pela coordenacdo estratégica da instituicdo em 2006. Foram
organizadas reunides bimensais com os cabecas-de-chave e também a criagdo de um férum
virtual de debates, que permite a discussdo de temas do interesse dos contadores, que existe ha
um ano, aproximadamente. Com base no entendimento do papel estratégico exercido por
esses voluntarios, em 2007 comegaram a ser implantadas algumas novas agdes com vistas a
estreitar esse relacionamento: capacitagdes estdo sendo planejadas, visando o
desenvolvimento de competéncias de liderancga, trabalho em equipe, etc.

A entidade conta hoje com trinta cabecas-de-chave, na cidade S@o Paulo, sendo um
por hospital. A escolha do cabeca-de-chave acontece de forma espontdnea. Nao existe por
parte da organiza¢do nenhum processo de sele¢do especifica para esse “cargo” ou indicadores
que apontem para um perfil desejado. “A escolha ocorre naturalmente no grupo. Em geral, ele
¢ eleito pelo proprio grupo, por se destacar entre eles, ter comprometimento, responsabilidade
e disponibilidade para exercer a fun¢do. E um consenso entre o grupo e o seu escolhido”,
explica a coordenadora de voluntariado Camila Quina.

As habilidades e competéncias esperadas de um cabeca-de-chave, segundo Camila,
sdo principalmente: “acreditar no trabalho voluntario; ter boa comunicacdo com os contadores
e o pessoal do hospital, ser ético nas colocacdes e informagdes particulares, seja de pacientes
ou outros; ter boa organizacdo e controle dos formularios e informar de forma clara as
orientagoes e regras do Viva”.

Na opinido de Tony, o perfil ideal para um cabeca-de-chave ¢ ser “comunicativo,

desinibido, organizado, paciente e ter carisma”.
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Apesar das defini¢des citadas anteriormente para o perfil do cabega-de-chave, vale
observar que o maior desafio para esses contadores, mesmo atendendo-se a todas essas
qualificacdes, ¢ o tempo que se precisa dedicar a fungdo para que o resultado seja o esperado.
Conciliar todas as suas atividades pessoais, profissionais, familiares com a responsabilidade
de ser um voluntario, coordenando outros voluntérios e prestando contas disso ¢ uma escolha
que poucos querem ou conseguem de fato assumir. E essa realidade ndo passa despercebida

pela sede da entidade.

3.4. Mantendo o voluntario dentro da Associacao

Uma das condigdes essenciais para o pleno desempenho da tarefa de contar historias
em hospitais, estabelecida pela coordenacdo da entidade, ¢ a freqiiéncia dos voluntrios nos
hospitais atendidos pelo Viva. Por se tratar de uma iniciativa personalizada, em que cada
crianca atendida acaba conhecendo e esperando por seu contador no dia estabelecido, requer
um cuidado todo especial no que tange a acompanhar a constancia do voluntario contador.

De acordo com o Manual de Instrugdes para o Contador de Histérias (2005), as faltas
devem ser previamente avisadas e as ndo justificadas ndo podem superar o nlimero de quatro
vezes consecutivas.

Aqueles que pedem afastamento por um periodo superior a 4 meses, precisam ser
reavaliados pela equipe de psicologos, também voluntérios, para saber de suas condi¢cdes de
retornar a atividade.

A coordenagdo entende que o controle de presenga dos voluntarios ¢ um dos
indicadores mais relevantes, vez que ¢ uma das tarefas mais desafiadoras que hé na entidade.
Além disso, os indicadores de horas doadas e criangas atendidas compdem relatorios anuais e
balangos que a organizacdo apresenta periodicamente a parceiros e investidores e a
comunidade em geral.

Cada hospital atendido dispde de um diario onde sdo registradas a presenga do
voluntério e as atividades que ele realizou naquele dia, conforme citado anteriormente. Esta ¢
uma importante ferramenta de acompanhamento das tarefas para todos os voluntarios e
também um registro da historia da organizagdo. O didrio ¢ também um meio de avaliar o
desempenho das atividades realizadas e propor melhorias necessarias, normalmente
detectadas pelo Cabeca-de-chave e reportadas ao coordenador de voluntérios.

Como toda agdo voluntaria, o grande desafio das instituicdes ¢ o de manter o

voluntario dentro da entidade por um longo periodo de tempo. No Viva, o tempo de “vida
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util” de um voluntario ¢ em média de um ano. Nao se observou medidas ou planos especificos
de retencdo ou mesmo de fidelizagdo dos voluntarios. A coordenagdo entende que esse
periodo médio de permanéncia ¢ bastante satisfatorio. “O que importa é que durante esse
tempo, ele pode doar seu tempo e suas habilidades, foi feliz e fez outros felizes também”,
enfatiza Camila. Apesar da longa duracdo do processo seletivo, ele ndo se mostra suficiente
para identificar quem permanecera ou ndo na atividade. Na verdade, ainda que concluam com
éxito os 8 (oito) meses de selecdo e treinamento, apenas com a experiéncia de contador no
hospital ¢ que o voluntério efetivamente decide se abragara ou ndo a causa. Camila informa
que, daquelas 180 (cento e oitenta) pessoas aprovadas inicialmente, o mais provavel ¢ que
apenas metade delas ficara de fato comprometida com o trabalho.

Outro fator do trabalho de voluntariado do Viva e Deixe Viver reside no fato de que os
voluntarios que permanecem mais tempo como membros da Associagdo, normalmente sdao
aqueles que conseguiram desenvolver lagos de amizade com outros voluntarios dentro da
entidade. Camila esclarece que uma das maiores necessidades dos voluntarios diz respeito a
sociabilidade. O perfil da maioria dos voluntarios da organizacdo ¢ de homens e mulheres,
acima de trinta anos e solteiros. Sdo pessoas que desejam estabelecer contatos com outras,
tém muita necessidade de conversar, contar das suas realizagdes ¢ encontram ali um caminho
valioso para se conhecerem mais e conhecerem outras pessoas, além de realizarem um
trabalho de auxilio inestimavel.

Percebendo essa situacdo, a entidade também estimula, através de seus Cabecas-de-
chave, encontros periddicos de confraternizagdo entre os voluntarios de cada hospital. O que
promove e fortalece os elos de amizade entre eles e, automaticamente, reforca a sua fidelidade

a causa e também permite reforcar a identidade grupal.

3.5. Treinamento, Desenvolvimento e Motivacao

Identificada a relevancia do seu papel, fica facil compreender que muitas agdes de
capacitacdo oferecidas pela entidade comegam a ser destinadas em especial ao
desenvolvimento dos Cabecgas-de-chave.

Em anos anteriores, ndo havia acdes oferecidas especificamente a eles. Com a
percepgao do seu papel estratégico para a organizagdo, em 2007 o Viva oferece aos cabegas-
de-chave capacitagdes para desenvolvimento de lideranca e habilidades de trabalho em
equipe; por terem entendido que sdo essas competéncias essenciais ao desenvolvimento do

seu trabalho junto a organizagao.
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Além das aulas e cursos que o voluntirio recebe na fase de recrutamento,
periodicamente, sdo oferecidas capacitacdes gratuitas para contacdo de historias, oficinas de
origami, palestras sobre valores humanos, dentre outras essenciais ao desenvolvimento do
trabalho de humanizacdo hospitalar. Essas atividades proporcionam ao voluntirio um
aumento no seu nivel de conhecimento e nas suas habilidades, sendo uma importante
ferramenta para a valorizagdo e manutencdo dele na entidade.

As mesmas atividades sdo oferecidas ao publico geral com uma taxa de participacao.
Logo, oferecer gratuitamente aos voluntdrios ¢ outro mecanismo de reconhecimento e, ao
mesmo tempo, de motivagao.

Outra ferramenta utilizada pela entidade para estimular seus voluntarios ¢ a parceria
que firmou com uma clinica de psicologia que oferece um servico gratuito de
acompanhamento psicologico para os voluntdrios. Partindo do pressuposto de que somente
podem atender bem as criangas hospitalizadas se estiverem bem, esse servigo ¢ um apoio para
que o voluntario possa administrar problemas pessoais que esteja atravessando ou situagdes
mais particulares que ndo sdo necessariamente ligadas ao seu trabalho voluntério. Trata-se,
pois, de um beneficio que a organizacao lhe oferece também como forma de reconhecimento
pelos seus esforcos e dedicacao.

Porém, o maior retorno que esse trabalho visa oferecer aos seus voluntirios ¢ a
satisfacdo pessoal. Camila informa que o maior elemento motivador para o voluntario ¢ a
reacdo da propria crianca atendida, conforme pesquisas internas. As criangas passam a
conhecer cada voluntario e esperar por ele. “Nesse momento, do sorriso, do abrago, da festa
pela sua presenca, o elemento motivador se fortalece de um modo inconteste”. Revela Camila.
Apesar do ndo envolvimento que a atuagcdo do contador exige e ¢ estabelecida pela entidade,
de algum modo acaba sendo criado um relacionamento entre voluntario e paciente.

Além disso, existe a consciéncia de que estdo participando efetivamente para uma
mudanca na qualidade de vida de muitas pessoas. Uma reportagem recente, publicada pela
Folha de Sao Paulo, informava sobre uma pesquisa feita por psicélogos da Santa Casa de Sao
Paulo.

“[...] A pesquisa avaliou o efeito do trabalho de contadores de historias no
tratamento de 15 criangas com cancer, no setor de pediatria do hospital. Os
resultados apontam que 66% das criangas tiveram melhora no humor e no
estado emocional. A intera¢do com médicos, acompanhantes e outras
criangas também melhorou em 46% dos casos. Os pacientes que estavam
apaticos passaram a caminhar pelo corredor e a brincar (60%). Outro ponto
importante foi a melhora do apetite, registrada em 60% das criangas. De
acordo com o estudo, oito criangas reclamavam de dor. Depois dos
contadores, seis relataram melhora. Outras cinco ndo queriam ficar na cama,
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no quarto ou no hospital, quatro pararam de se queixar’. (CADERNO
COTIDIANO. Folha de S. P., 24/12/2006).

Esta pesquisa comprova que as atividades realizadas para a humanizacdo hospitalar
tém efeitos relevantes no quadro geral de pacientes, além de contribuir grandemente para o
aumento da qualidade de vida de todos os envolvidos nesse ambientes. Ela foi aplicada, ao
longo de um ano, junto a médicos, pacientes e familiares e teve como metodologia a
realizacdo de um acompanhamento psicoldgico e a aplicacdo de um questiondrio cientifico,

respondido pelos acompanhantes, antes e depois da visita do contador.

3.6. Indicadores de resultados da gestio do trabalho voluntario

Com numeros que ultrapassam a marca de cento e dez mil horas doadas de trabalho
voluntéario e o atendimento a cento e oitenta e oito mil, setecentos e quarenta e seis criancas,
desde a sua fundagdo até hoje, o Viva apresenta dados de fazer inveja a muitas organizagdes
da sociedade civil em atuagdes similares ou a muitos projetos sociais da iniciativa privada.
Além disso, o trabalho desenvolvido pela instituicdo impactou indiretamente quatro mil,
quinhentos e oitenta e oito profissionais da saide e mais de sessenta e quatro mil familiares
que acompanham o dia-a-dia do trabalho dos contadores de historias.

Completando em 2007, seus dez anos de historia, vivida e contada, a Associacdo Viva
e Deixe Viver celebra seus indicadores com uma campanha publicitaria estrelada justamente
por seus voluntérios, cuja idéia central ¢ exatamente a de apresentar esses numeros tanto
como uma forma de comemoracao, reconhecimento e prestacdo de contas a um so tempo.

Por sua atuagdo e iniciativa, o Viva ja recebeu diversas premiagdes, dentre elas Hall da
Fama, concedido pelo Top Of Mind de RH, na categoria Gestdo de Voluntarios e o Prémio
Ser Humano Oswaldo Checcia da Associa¢do Brasileira de Recursos Humanos (ABRH), na

categoria selegdo e treinamento de Voluntérios.

" Dados fornecidos pela Associagio Viva e Deixe Viver, atualizados de fevereiro/1998 a junho/2006.
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IV. PROJETO ENTORNO - FUNDACAO VICTOR CIVITA

Jamais chegaremos a resolver os problemas do Brasil, sem um trabalho
educacional de base, que assegure o preparo profissional e a esperanca no
futuro. Nesse cenario é que desponta a importancia do educador, a quem nos
unimos fielmente na consecugdo desse objetivo; Com os olhos voltados para
uma nova escola, para uma nova sociedade, para um novo Brasil. ’

4.1. A Fundacio Victor Civita

A Fundag¢do Victor Civita foi fundada em setembro de 1985, por Victor Civita, entdo
presidente do Grupo Abril, com o intuito de contribuir para melhorar e modernizar a educagao
no Brasil. Esta localizada dentro do novo prédio da Abril, em Sdo Paulo, na Marginal
Pinheiros, ocupando o 6° andar do prédio.

A Fundacdo tem o apoio de parcerias relevantes, dentre as quais se pode destacar os
Ministérios da Educacdo e da Saude, Governo do Estado de Sdo Paulo, Prefeitura Municipal
de Sao Paulo, Grupo Gerdau, Fundacdo Padre Anchieta (TV Cultura), Fundacdo Getulio
Vargas/RJ, Discovery Chanel, dentre outros.

O foco basico de sua atuagdo ¢ o Ensino Fundamental e o aperfeicoamento dos
professores.

A mais importante iniciativa da Fundagdo foi a revista Nova Escola, publicada a partir
de margo de 1986, voltada essencialmente para educadores com o objetivo de estimular e
desenvolver o seu desempenho em sala de aula.

Através de pesquisa exploratoria de dados sobre a institui¢do para o presente estudo,
foi encontrado no website da Fundagdo Victor Civita (REALIZACOES, 2007) informagdes
sobre sua atuacdo onde se explica que, além de Nova Escola, que hoje chega gratuitamente a
mais de um milhdo de professores em todo pais, outras iniciativas da Fundag¢ao sdo:

- Nova Escola Online: site dedicado exclusivamente ao professor;

- Veja na sala de aula: matérias de Veja sdo transformadas em suplementos para serem
abordados de forma didatica em sala de aula. Para o Ensino médio;

- Programa OFICIO DE PROFESSOR: um curso destinado a professores das séries
iniciais da Educacdo Basica que estdo interessados em aperfeicoar-se, ampliar seu

conhecimento e desenvolver uma visdo critica sobre temas polémicos e atuais;

" Victor Civita (1097-1990). Citagio encontrada na pagina de abertura do site da Fundagio Victor Civita.
Acessada em fev/2007)
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- Fasciculos Especiais: assuntos abordados em especiais produzidos pela redacdo de
NOVA ESCOLA, como Educacdo Infantil, Educacdo de Jovens e Adultos, diversidade
cultural e Pardmetros Curriculares Nacionais (PCN);

- Encartes sobre o tema Meio Ambiente - “Conhecer para Preservar”: fruto de uma
parceria da Fundagdo com o Instituto Unibanco;

- Livros: produzidos em parceria com o Ministério da Educa¢do para classes
multisseriadas da zona rural (Escola Ativa), e destinado a formagao a distancia de professores
que ndo concluiram a Educacdo Bésica (Proformacao), totalizando 48 livros produzidos;

- Campanha de valorizacdo do professor: Veiculada em todas as revistas da Editora
Abril;

- Prémio Victor Civita Professor Nota 10: Distribui anualmente cem mil reais aos
vencedores. E visa identificar, valorizar e divulgar experiéncias educativas de qualidade,
planejadas e executadas por professores em escolas de ensino regular.

Na Fundag¢do Victor Civita trabalham atualmente quarenta e cinco profissionais, entre
educadores, jornalistas, artistas graficos, publicitarios e pessoal administrativo. (QUEM
SOMOS, 2005)

Missao

Contribuir para a melhoria da qualidade da Educagdao Bésica no Brasil e para a
formagdo de novas geragdes de leitores, por meio da qualificacdo do educador da

escola publica, com vistas a desenvolver com mais competéncia suas atividades em

sala de aula.

4.2. O que ¢ o Projeto Entorno

Ao longo de quase vinte anos de existéncia, a Fundag¢ao Victor Civita consolidou e
também ampliou suas atividades, mantendo claro o seu foco: dar suporte ao educador, em
especial o professor do Ensino Fundamental do pais.

Dentre os véarios projetos educacionais e de incentivo a cultura que a Fundacdo
desenvolveu, estd o Projeto de incentivo a Leitura: Projeto Entorno, ao qual o presente estudo
se refere.

Realizado pela Editora Abril e a Fundagdo Victor Civita, ¢ um conjunto de acdes de
apoio a leitura por prazer, realizado em sete escolas das redes estaduais e municipais de

ensino, situadas no entorno dos dois prédios da Abril, localizados nas Marginais Pinheiros e
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Tiet€. Em parceria com as secretarias Municipal e Estadual de Educacdo, o projeto visa
promover agdes culturais e educacionais de fomento a leitura e ampliagdo do acervo das
unidades escolares que o projeto atende. (O QUE E, 2006).

A principal atividade desenvolvida pelo Projeto Entorno sdo as “Rodas ou Circulos de
Historias”, realizadas mensalmente por voluntarios da Editora Abril, onde o voluntario senta
com seu grupo de criangas em circulo para leitura de um livro. Hoje como uma atividade
continua na rotina das escolas atendidas, essa pratica veio através do entendimento de que o
universo escolar, bem como os educadores, desempenham um papel essencial na promog¢ao da
leitura para as criangas. Além disso, outras acdes culturais foram desenvolvidas.

“[...] As histdrias sdo parte integrante da cultura de muitos povos e o habito
de contd-las e ouvi-las tem diversos significados. Esta relacionado ao
cuidado afetivo, a construcdo da identidade, ao desenvolvimento da
imaginagdo, a capacidade de ouvir o outro e a de se expressar. Além disso, a
leitura de histérias aproxima a crianga do universo letrado e dos portadores
de escrita (livros e revistas) e colabora para a democratizagdo de um dos
mais valiosos patrimonios culturais da humanidade: a escrita”.
(JUSTFICATIVA, 2006)

Por isso, ¢ importante propiciar uma familiaridade das criancas com as historias e os

livros. E no contato regular dos alunos com os textos desde cedo e de sua participagdo
freqliente em situagdes diversas de conto e leitura que essa familiaridade se torna possivel.
Sabe-se que os professores sdo os principais agentes na promog¢do dessa pratica e a

escola, o principal espaco para isso.

Objetivo do Projeto

Estimular o gosto pela leitura em sete comunidades escolares paulistanas, localizadas

proximo aos prédios do Grupo Abril.

Objetivos Especificos

Uma vez que englobam agdes realizadas em conjunto entre educadores, voluntarios e
criangas, percebeu-se que os objetivos do programa estavam divididos entre os envolvidos
citados acima. Desse modo, para o claro entendimento do escopo do projeto, a coordenacao

pedagogica da Fundagdo Victor Civita especificou os multiplos objetivos da seguinte forma:
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QUADRO 4 - Objetivos Especificos do Projeto

Para as Criangas:

Ampliar o repertorio de historias que elas conhecem;

Familiariza-las com as historias;

Fazer com que construam o habito de ouvir histérias e de sentir prazer nas situacdes que

envolvem a leitura de histoérias;

Aproximé-las do universo escrito e dos portadores de escrita (livros e revistas) para que
elas possam manusea-los, reparar na beleza das imagens, relacionar texto e ilustracao,
manifestar sentimentos, experiéncias, idéias e opinides, definindo preferéncias e

construindo critérios proprios para selecionar o que vao ler;

Proporcionar situacdes de leitura compartilhada e uso da biblioteca da classe ou da escola.

Para os Professores:

Fazer com que selecionem um acervo de livros de qualidade, adequada a cada faixa-etéria;

Estimula-los a realizar com freqiiéncia e regularidade a leitura de diferentes historias aos

alunos.

Instigd-los a compartilhar suas impressdes sobre as historias lidas e a favorecer a
manifestacdo dos alunos, incentivando-os a opinar sobre as historias ouvidas e a

manifestar sentimentos e idéias.

Fazer com que exponham preferéncias pessoais com o intuito de ampliar a possibilidade

de as criangas avaliarem as historias.

Orienta-los na selegdo textos adequados ao proposito da atividade habitual de leitura.

Fazer com que permitam que as criancas apreciem e tenham acesso aos livros em

diferentes momentos da rotina, tanto nas rodas de leitura quanto no cantinho da leitura.

Incentiva-los a compartilhar informacdes prévias e relevantes com os alunos sobre o que

sera lido para o melhor entendimento do texto.

Para os Coordenadores:

Fazer com que observem a qualidade do acervo de livros e problematizem a escolha dos

titulos que serdo lidos as criangas;

Orienta-los no apoio ao planejamento do professor, enfocando a leitura como atividade

diaria na escola e pensando em:

- qualidade de texto;

- leitura em voz alta;




42

- comportamentos leitores envolvidos nesta modalidade.

Fazer com que orientem o professor na organizacao e utilizacdo sistematica da biblioteca

da sala de aula;

Incentiva-los a apoiar e orientar o planejamento de uma atividade ou roda de leitura antes,

durante e depois da leitura.

Para os Diretores:

Fazer com que organizem espacos coletivos para o usufruto da leitura dentro da escola;

Incentiva-los a promocao de rotinas para o usufruto da leitura dentro e fora da escola;

Fazer com que incentivem a pratica de leitura entre os funciondrios da escola;

Fazer com que incentivem o empréstimo de livros para as criangas e seus familiares;

Incentiva-los a garantir que o conteudo deste projeto esteja assegurado como pauta nos

encontros de formacao dos professores.

Para os voluntarios:

Conscientizar quanto a situacdo da educagdo no pais e trabalhar aspectos ligados ao

fomento da leitura em um programa de cidadania empresarial.

Fonte: Objetivos, 2006

4.3. Acdes do projeto

A coordenacdo pedagogica da Fundacdo, ao desenvolver o Projeto de Incentivo a
Leitura, precisava conhecer as realidades das vérias escolas participantes do programa. Desse
modo, foi aplicado um questionario diagndstico junto as instituicdes de ensino, buscando
identificar o seu grau de interesse nas atividades a serem desenvolvidas, bem como sua
necessidade real de programas dessa ordem. Apds o mapeamento inicial, a coordenacdo
pedagdgica do Projeto sugeriu a criagdo das Rodas de Historias, um espaco de conto e leitura
de historias para as criangas. Tal proposta veio como forma de atender ao principio base do
Projeto e da propria Fundacdo: estimular e fomentar a leitura junto aos alunos da rede publica
de ensino, e também o de envolver os proprios educadores, ja que todas as acdes propostas
sdo de responsabilidade da escola, que se transformam em co-autores do projeto.
(METODOLOGIA, 2006)

Para isso, também foram recolhidas doag¢des de livros para serem distribuidos as
escolas participantes, criando um acervo adequado para a montagem da biblioteca ou do

espacgo de leitura dos alunos e professores.
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As Rodas de Histoérias, além da fungdo precipua de aproximar a crianga do universo
letrado, trazem em seu contexto a promoc¢do do sentido de grupo, de participacdo, de
cooperacdo e outros valores inerentes a metodologia aplicada no programa, aspectos que
também sao trabalhados com as criancas.

Para o bom desenvolvimento de todo o projeto, foi oferecida pela Fundagdo uma
formacdo, especifica sobre a leitura de historias e sua relevancia para o desenvolvimento da
crianca, para diretores e coordenadores pedagdgicos das escolas, sendo estes ultimos
multiplicadores para os professores. Em paralelo, foi desenvolvida uma campanha de
sensibilizacdo do trabalho voluntdrio corporativo dentro da Abril. Depois de inscritos, os
voluntarios também receberam uma formacao para leitura e contacdo de histdrias nas escolas.

A conclusdo do Projeto se d4 com a implantagdo de uma revisteca em cada uma das

sete escolas atendidas pelo programa.

4.4. Voluntarios - leitores e contadores

Partindo do conceito de que “Um Projeto de Incentivo a Leitura ndo existe se nao
houver leitores” (VOLUNTARIOS, 2006), o projeto Entorno capacitou voluntarios entre os
funcionarios da Editora Abril para serem leitores e contadores de histérias. Foram abertas
inscri¢des para voluntariado nas Rodas de Historias das escolas participantes do projeto. As
principais ferramentas de comunica¢do utilizadas pela coordenacdo do projeto para
sensibilizar os funcionarios foram a Intranet da empresa, banners na entrada dos elevadores e
palestras. O mais relevante, antes de tudo, era desmistificar o antigo conceito de que trabalho
voluntério € algo que se faz nas horas vagas. Discordando dessa idéia, as palestras visavam
esclarecer sobre a importancia do comprometimento e da responsabilidade inerentes ao
trabalho voluntario.

“E preciso falar que voluntariado exige dedicagdo e responsabilidade, pois os
profissionais — e principalmente as criangas — estardo ansiosamente contando com a presenga
e a participagdo dessas pessoas”. (VOLUNTARIOS, 2006)

Assim, os voluntarios inscritos formaram a equipe de voluntariado, fazendo leituras

para as criangas das sete escolas envolvidas no programa.

Formacao
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Antes de irem para as escolas, todos os voluntarios participam de uma palestra e de um
programa de formacdo. A palestra traz informacdes sobre a educacdo brasileira, sobre a
importancia da leitura na vida das pessoas e proporciona um reencontro de cada voluntério
com sua propria histéria pessoal com relagdo a leitura. Nas formacgdes, que sdo continuadas,
eles recebem um suporte pedagodgico que lhes confere condi¢des de contar ou ler para as
criangas, estimulando a reflexdo e a interpretacao dos textos abordados.

As formagdes ndo tém um carater de capacitacdo propriamente. O maior objetivo delas
¢ dar ao contador condi¢des de compreensdo da leitura como uma ferramenta de interpretagdo
de realidades, capaz de formar consciéncias mais criticas nas criancas, estimulando sua
imaginacdo e capacidade de compreensdo de fatos e situacdes. Logo, o papel essencial das
formagdes € conscientizar o voluntdrio contador quanto a importancia do seu papel social,
quanto a importincia da propria leitura critica para si e para as criangas.

Divididos em grupos, os voluntarios reinem-se mensalmente com os alunos, formam
uma roda e abrem um livro especialmente escolhido para aquela garotada. Todas as atividades
realizadas naquela Roda sdo registradas pelos voluntarios em um diério. O diario do Projeto
Entorno oferece uma reflexdo sobre alguns dos principais momentos vividos pelos
voluntéarios, pelas criancas e pelos professores envolvidos. Esse instrumento permite o
acompanhamento das atividades tanto para a escola, para os voluntarios e para a Fundacao
Victor Civita.

No entanto, antes que os encontros com as criancas aconte¢am, sdo desenvolvidas
reunides de planejamento e organizacdo das a¢des dos voluntarios. “Ha uma formadora que se
reline uma vez por més com os voluntarios para socializar experiéncias, aprofundar questdes
da area da Educacdo, disponibilizar os livros que serdo lidos e ajudar na selecdo dos mesmos”,
informa Mauro Morellato, gerente de projetos da Fundagdo Victor Civita.

Nos primeiros encontros, o maior desafio era deixar os voluntarios confiantes para
desenvolver o seu papel na escola.

O programa de formacao, apesar de ndo ter o objetivo de profissionalizar o voluntério
como um contador de historias efetivamente, visa proporcionar as condi¢des pedagdgicas
necessarias para que a atividade se desenvolva de forma saudavel e com resultados positivos
para todos os envolvidos. Desse modo, sdo abordadas nas formagdes questdes pertinentes aos
procedimentos de leitura, orientando sobre a preparacdo do contador antes, durante e apds a
atividade realizada. S3o dadas informagdes bésicas sobre o segmento educacional,
evidenciando e discutindo as diferengas entre a Educacao Infantil € o Ensino Fundamental. Os

formadores explicam também sobre a importancia de escolher os livros a serem lidos, do
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espago onde acontece a Roda e buscam esclarecer a diferenga entre contar e ler histdrias,
deixando livre cada voluntario para optar por um ou outro método. A leitura compartilhada ¢
outra ferramenta aplicada nas formagdes e que ajuda os voluntéarios nas reflexdes que devem
estimular junto aos grupos de criangas.

O apoio pedagdgico esta presente em todo o programa de formagdo e
acompanhamento do voluntariado, com vistas a atender o objetivo central do projeto que € o
de fomentar o interesse e o prazer pela leitura.

Depois do periodo de adaptacdo a nova atividade, os voluntarios passam a se integrar
nas atividades e vao trazendo melhorias ao desenvolvimento do trabalho. No Projeto Entorno,
eles construiram diferentes modos de composi¢do das Rodas de Historias ao longo dessa
experiéncia:

- Pequenos circulos organizados em um parque.

- Um circulo mais fechado e préximo do livro.

- Um grande circulo com carteiras da sala de aula.

- Um circulo-arena, organizado com cadeiras, carteiras e colchonetes no chao.

H4 uma assistente da coordenacdo pedagodgica da Fundacdo que acompanha os
voluntarios em suas visitas as escolas. “Além da preparacdo, o acompanhamento ¢ muito
importante”, ressalta Mauro Morellato. Ele considera que o ponto mais forte do trabalho de
voluntariado corporativo desenvolvido pela Fundacdo estd, justamente, na profissionalizacao
da equipe pedagdgica e no acompanhamento dos voluntdrios e acrescenta ainda: “e o seu
maior envolvimento com a questdo educacional do pais”.

Despertar para a real situagdo da educag@o no Brasil, bem como criar uma espago de
discussdes e reflexdes para educadores e voluntérios, além de fomentar a formagao de leitores
sdo os pilares centrais do Projeto Entorno.

De acordo com Mauro, as opinides dos voluntarios sdo animadoras, pois eles tém
grande satisfacdo em participar do projeto e reconhecem a importancia dessa a iniciativa.

“Além da oportunidade de estarmos com criangas — que transformam qualquer
situacdo em divertimento —, nods, voluntarios, também temos a chance de contribuir para a
melhoria da educagdo. A interacdo com as criancas ¢ simplesmente maravilhosa. Elas sdo
inteligentes, divertidas e muito sagazes”, opina Patricia Medina, analista financeira do setor
de cambio e voluntaria do Projeto.

O que ficou claro na avaliagdo do projeto ¢ que além da satisfacdo em contribuir para

um movimento de transformagdo social, o Projeto Entorno possibilitou aos voluntarios o
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resgate de sua propria historia com a leitura e, mais do que isso, das suas memorias da

infancia e da sala de aula (VOLUNTARIOS, 2006).
4.5. Expectativas e Resultados

Na estrutura¢do do Projeto, a Fundagdo Victor Civita estabeleceu suas expectativas
quanto a cada publico envolvido no programa.

Especialmente no que diz respeito aos voluntarios, existe a expectativa quanto ao
envolvimento com a formacdo de leitores (e consequentemente a valorizagdo da educagdo e
da leitura na sociedade). Também, a de conscientizar os participantes sobre a importancia do
seu papel enquanto atores sociais que ajudam a transformar a realidade do segmento
educacional brasileiro.

No acompanhamento dos resultados, divulgado no website do Projeto (2006),
constatou-se a boa repercussio do trabalho através de depoimentos colhidos ao longo do ano
de 2006. O projeto teve a aprovacdo de todas as areas envolvidas: das coordenadoras
pedagobgicas e diretoras das escolas aos voluntarios e as proprias criangas atendidas.

O gerente Mauro explica que ndo existe uma ligagdo especifica entre este programa de
voluntariado e a avaliagdo de desempenho dos funciondrios, mas ele conta que, ainda assim, o
projeto apareceu espontaneamente no resultado da pesquisa de clima da Abril. Ele
acrescentou que € possivel notar, avaliando-se comparativamente os voluntarios antes e
depois de se engajarem ao projeto, que eles se sentem muito mais felizes em fazer parte de
projetos da empresa e inclusive comentam isso na pesquisa de clima organizacional sobre a
satisfacdo de participar especificamente do Projeto Entorno.

Alguns depoimentos, encontrados no site anteriormente citado, foram colhidos sobre a
satisfacdo de voluntarios em participar do Projeto Entorno.

"E ndo € que essa historia de acaso existe mesmo? Tudo comegou ha quatro
meses, quando uma amiga de trabalho, a jornalista Lyna Barbosa, chegou
alvorog¢ada apds o almogo. A minha curiosidade ndo deixou com que ela
desse muitos passos além da porta sem antes contar o que havia lhe animado
tanto. Ela tinha acabado de chegar da leitura feita aos alunos de uma escola
participante do Projeto Entorno, um programa de voluntariado realizado pela
Fundagdo Victor Civita, da Editora Abril. Aquele gesto mexeu bastante
comigo e era exatamente a oportunidade de que eu precisava para ter contato
com criangas. O acaso sorriu para mim pela primeira vez.

Naquela mesma tarde fui apresentado aos organizadores do projeto e dias
depois recebi por e-mail o cronograma de visitas as escolas. Fui escalado
para ir a EMEI Prof. Ronaldo Porto Macedo, no bairro do Rio Pequeno, zona
oeste de Sdo Paulo. O nome do colégio até entdo ndo fazia a minima
diferenca, pois o importante era 0 meu primeiro contato com 0s pequenos.
Isso até eu olhar novamente — e atentamente — o cronograma e deparar com a
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EMEI Manoel Preto, onde cursei por trés anos a Educagdo Infantil. Isso ja
faz mais de vinte anos. De repente, flashes tomaram meus pensamentos: os
amiguinhos, o gira-gira, a "tia" Marli, a sobrancelha cortada no poste depois
de uma cabecada distraida. Desde entdo, visitar aquela escola virou um
desejo supremo e tdo logo contei minha histéria ao pessoal da Fundacdo
Civita bati minha meta. Pela segunda vez, o acaso apareceu de supetio.
Comecei a contar os dias para chegar 6 de novembro, data em que iria ler
para as criangas da Manoel Preto e rever os cenarios da minha doce infancia.
O engracado é que a escola continua no mesmo lugar, pertinho de casa, na
Freguesia do O. No entanto, nunca mais havia entrado 14 depois da minha
formatura, em 1985, com direito a beca e roupa de anjo para a peca de teatro.
Confesso que ndo tinha a minima idéia de como seria minha reag¢do ao entrar
na escola depois de duas décadas... Mas resolvi deixar o relogio correr. E o
que fazer com tanta ansiedade? E como se os ponteiros girassem mais
devagar e as unhas ficassem ainda mais apetitosas. E, finalmente, faltava s6
uma semana, ¢ eu ja tinha até escolhido o livro para a leitura: "Arca de
Ninguém", de Mariana Caltabiano. No final de semana que antecedeu a
esperada segunda-feira, dia 6, recusei todos os convites de passeios noturnos
e no domingo comecei a pensar nos trajes. Percebi que entrar na Manoel
Preto era realmente muito importante para mim. Separei um jeans, uma
camiseta e um ténis vermelhos, propositalmente a cor do Conga e do
uniforme que eu usava na época. Chegada a hora, saimos do edificio da
Editora Abril, as 12:30h, num dia especialmente ensolarado, propicio para os
contos ao ar livre. Ao entrar na escola, o corag¢do ficou apertado e os olhos
pequenos. A escola continua linda, pelo menos ao meu ver. Ler para as
criangas com idade entre 4 e 6 anos foi um prazer inestimavel e mostrar para
elas meu album de fotos tiradas no colégio trouxe ainda mais alegria aqueles
minutos. E como se os momentos célebres da minha infincia, naquele
instante, fossem a ultima pagina do livro que li. E a historia desta vez
terminou diferente, meio que por acaso."

(Danilo Costa, reporter das revistas Casa Claudia e Arquitetura &
Construgdo, ambas da Editora Abril, e voluntario do Projeto Entorno).

“Foi muito importante esclarecer que aqueles livros que lia eram da minha
infincia e que meus pais ¢ avds liam para mim quando eu era crianga,
igualzinho a eles. Disse que guardaria aqueles livros por toda a minha vida
porque desejava contar aos meus filhos aquelas histdrias lindas. Propus a
eles que fizessem o mesmo, que guardassem seus livrinhos com muito
carinho para um dia lerem para seus filhos. Outros aspectos que também
achei importante foram a alteracdo na entonacdo dada nas histdrias, mostrar
com mais calma as imagens dos livros, mesmo ficando com ele de pé
quando lia, e usar onomatopéias, reproduzindo sons que faziam parte das
historias.”

(Luciana Trafani, voluntaria).

“Fui a escola Alfredo Bresser e fiquei impressionada com a espera da nossa
chegada. Em minha carta de apresentacdo, disse que era a mais ‘barriguda’,
j& que estava por esperar um beb€ que chegaria em setembro. Bem, ndo
preciso dizer que ao entrar no patio da escola as criangas logo me apontavam
— ‘a moca da leitura que estd gravida’. Guardaram bem a informacdo e
ficaram a minha espera. Foi 6timo. Fiz a leitura de trés contos de fadas para
grupos de duas a cinco criangas que se revezaram entre os grupos dos outros
voluntarios. A ansiedade deles era tanta que ndo queriam perder as outras
leituras”.
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(Andréa Zilet, voluntaria).

Além da aprovacdo dos colaboradores voluntarios, o Projeto foi bem avaliado pelos
educadores das escolas atendidas também. Eles notaram o impulso que o projeto trouxe nao
apenas ao incentivar a leitura, mas ao estimular discussdes e reflexdes sobre o panorama
educacional brasileiro atual, sobre as mudangas que podem ser implantadas e sobre o papel
fundamental do educador em tal processo. Gerou-se um clima de grande reconhecimento pelo
papel do educador e, a0 mesmo tempo, de estimulo ao desenvolvimento do seu trabalho.

O Projeto coletou, ainda, alguns depoimentos de educadores ao longo do ano de 2006
que ilustram os beneficios diretos percebidos pelos educadores que participaram das
iniciativas que o projeto engloba.

Para Denise Spinosa Marconi, diretora da EMEI Gilberto Chaves, “O Projeto Entorno
¢ muito importante na formacao do leitor”. Tanto as visitas dos voluntérios a escola quanto os
encontros promovidos na Editora Abril s3o muito enriquecedores. Nessas reunides, sempre
recheadas de teorias e informagdes pertinentes, podemos discutir, uma vez por més, fora do
ambito municipal, questdes ligadas a educagdo.

O Projeto Entorno foi concebido para durar apenas um ano. Contudo, por iniciativa
dos proprios voluntarios, conforme comentario anterior, o programa permanece ativo até hoje
Questionado sobre o tempo de “vida 0til” do voluntdrio no programa, Mauro contou que
“muitos voluntarios que participaram o ano passado, se inscreveram novamente, € sao
extremamente comprometidos”. Ele acrescentou ainda que todos os que iniciaram concluiram
o0 projeto.

Do comeco de 2007 até o més de abril, algumas reunides ja aconteceram para
organizar o proximo Circulo de Leitura nas escolas. Para isso, novos temas estdo sendo
trabalhados pelos formadores junto aos professores, diretores e voluntarios.

Existe hoje um total de cem voluntérios ativos trabalhando nesse programa.
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5. ANALISE COMPARATIVA

5.1. O que ha em comum

Do estudo relatado nos capitulos anteriores, foi possivel observar a existéncia de
muitos pontos em comum entre os dois programas analisados.

Apesar das realidades diferentes e especificas, ambas as institui¢des foram buscar
ferramentas semelhantes para desenvolver e acompanhar o trabalho de voluntariado.

Notou-se que, tanto no Projeto Entorno quando no Viva e Deixe Viver, a coordenagio
tem uma preocupacdo grande em oferecer uma formagdo especifica para os seus voluntarios,
preparando-os para o servigo que sera prestado.

Também existe uma selecdo prévia dos livros que serdo trabalhados em cada dia,
buscando adequé-los aos “perfis” de ouvintes e a0 momento da interacdo com 0s pequenos.

O uso do diario foi uma ferramenta utilizada em ambos os casos para que as entidades
pudessem acompanhar o cotidiano das tarefas desenvolvidas pelos voluntarios.

Indicadores de freqiiéncia também sdo utilizados e mensurados pelas duas
organizagdes. Tanto para o Projeto Entorno quanto para o Viva e Deixe Viver, o elemento
motivacdo nasce da conseqiiéncia da agdo, ou seja, do resposta que a crianca da ao trabalho
desenvolvido. E ela o elemento essencial que motiva o voluntario a voltar e a se dedicar ao
servi¢o de contacao de historias.

Nos dois casos, ndo se observou uma preocupacdo grande com a fidelizacdo de
voluntarios propriamente, mas sim manté-los entusiasmados com o programa. A institui¢ao
tem muito mais o papel do reconhecer o trabalho do que de desenvolver agdes motivacionais
para seus voluntarios. Ambos os gestores de voluntariado reconhecem que a motivagao ¢ um
elemento pessoal, que tem haver com o envolvimento entre o contador e as criangas que ele
atende.

A lideranga compartilhada se observou na gestdo do voluntariado de ambos os
programas.

Se no Projeto Entorno o gestor de projetos divide o gerenciamento com a coordenagdo
pedagogica; no Viva, coordenador de voluntariado e Cabegas-de-chave compartilham
responsabilidades na administracdo do trabalho dos voluntarios.

Existe uma correlacdo profunda entre os dois trabalhos e a repercussdo interna que
causa nos voluntarios. H4 uma consciéncia nestes de estarem cooperando para transformar

realidades tdo adversas quanto a das criancas hospitalizadas, por exemplo, ou de ajudar a
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erradicar o analfabetismo funcional e incentivar o héabito da leitura em criangas e jovens.
Essas iniciativas desencadeiam mudancgas pessoais nos voluntarios, como maior habilidade de
comunicacdo, trabalho em equipe, lideranca, cooperacdo, respeito e maior sensibilidade aos
problemas dos outros. O individualismo cede espaco para a empatia e o altruismo. Tais

aspectos devem ser considerados com grande relevancia pela Gestdo de Pessoas.

5.2. A diferenc¢a que acrescenta

Existem algumas diferencas bésicas entre os dois programas estudados.

Notou-se que no Projeto Entorno as ferramentas de gerenciamento de informacgdes,
acoes e resultados estdo detalhadas de forma mais organizada e clara, possibilitando um
melhor acompanhamento do projeto, suas etapas e seus indicadores.

No Viva e Deixe Viver, o gerenciamento dessas mesmas informagdes se da de forma
mais difusa, muitas vezes sem a mesma riqueza de detalhes.

Apesar de haver algumas limitagdes no seu gerenciamento pratico do voluntariado,
importantes acdes de melhoria vém sendo implantadas e aplicadas pela entidade. Programas
de capacitagdo dirigidos aos cabecas-de-chave ¢ um grande avanco estratégico da
organizagao;

A criacdo de pesquisas de opinido e satisfagdo ¢ uma valiosa ferramenta para mensurar
resultados. Nos hospitais foi realizada uma pesquisa em 2006; serd aplicada com os
voluntarios no decorrer do ano de 2007 e outra pesquisa de satisfacdo com as criangas
atendidas estd prevista para 2008. Tais iniciativas demonstram que a associacdo estd no
caminho, percebendo necessidades e propondo mudancgas.

No Projeto Entorno, identificou-se um interessante componente na gestdo do
voluntariado: a participagdo marcante de uma coordena¢do pedagogica dentro do programa.
Ela ¢ presente e responsavel por compor a qualidade das acdes tomadas. As formagdes de
voluntérios e educadores sdo fruto do trabalho da coordenagdo pedagogica que atua de forma
muito séria e participativa.

No Viva, a leitura estd ligada a uma atividade de entretenimento e lazer para as
criangas, por isso a orientagdo pedagogica ndo se faz notar na mesma intensidade ou do
mesmo modo.

Por outro lado, aspectos como a habilidade em lidar com a dor, a morte, e fatores de
ordem moral, espiritual e emocional sdo a realidade dos contadores do Viva e bem mais

desafiadoras.
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CONSIDERACOES FINAIS

As observagdes feitas neste capitulo sdao fruto de um estudo sobre as duas entidades:
Viva e Deixe Viver, organizagdo do Terceiro Setor e Projeto Entorno, da iniciativa privada.

As sugestdes e criticas apresentadas baseiam-se na analise feita pela autora das
informagdes obtidas através de entrevistas com os gestores de voluntariado ou de projeto das
duas organizagdes, além de pesquisa bibliografica sobre o tema.

Assim, os objetivos geral e especificos do presente trabalho foram devidamente
atendidos ao encontrar respostas para o problema inicial sobre a agdo da Gestao de Pessoas no
gerenciamento de programas de voluntariado em setores distintos da sociedade.

Nas organizacdes da sociedade civil, o papel do gestor ainda encontra-se em processo
de desenvolvimento tanto de visdo quanto de ferramentas de gestdo. A profissionalizacdo no
Terceiro Setor ainda ¢ um desafio que muitas organizagdes enfrentam e vao encontrando
respostas no decorrer do caminho. Muitas agdes positivas vém sendo notadas. Uma delas ¢
exatamente observada neste estudo, na Associagdao Viva e Deixe Viver.

Nas empresas, por outro lado, a gestdo de pessoas estd apoiada em processos de gestdo
da qualidade, que lhe confere um carater mais profissional.

Projeto Entorno

O que mais chama a atencdo no Projeto Entorno ¢ a profunda organizacdo que se nota
em todas as etapas do seu programa. Pode-se perceber que os processos de gestdo da
qualidade integram o estruturacdo deste projeto. A riqueza de detalhes e informagdes ¢ grande
e bem utilizada para fomentar as a¢des de acompanhamento pedagdgico, o que permite um
melhor aproveitamento de todos os recursos disponiveis. A gestdo compartilhada do
voluntariado entre a coordenagdo pedagogica e a geréncia de projetos mostrou-se um modelo
viavel, criativo, e que agrega valor ao programa.

A Gestdo de Pessoas podera auxiliar esse trabalho através do desenvolvimento de mais
acoes de reconhecimento para o voluntario, bem como na percepcao de novas necessidades
dos colaboradores da empresa no que tange a participacdo nas iniciativas da responsabilidade
social.

Associacao Viva e Deixe Viver

No Viva, foi notada a importancia de fortalecer uma mudanca de cultura na
organizacdo no que se refere a profissionalizar processos. Este devera ser um desafio nos
préoximos anos, mas serd certamente saudavel desenvolver uma visdo mais critica por parte da

coordenac¢do de voluntariado quanto a essas melhorias. Do Projeto Entorno, ¢ valiosa a
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contribuicdo sobre o acompanhamento feito com os voluntarios apos as Rodas de Leitura.
Criar momentos para compartilhar opinides sobre o trabalho desenvolvido pelos contadores
pode contribuir para uma agdo cada vez mais coesa e afinada ao seu objetivo central.

A Gestao de Pessoas podera contribuir para essa mudanga através da sua visdo sobre
ferramentas de gerenciamento e qualidade. Levantar, entender, observar e identificar
necessidades, perfis, competéncias, adequando melhor as pessoas e 0s processos aos controles
e indicadores que precisa constantemente manter.

Por outro lado, apesar das dificuldades comuns a instituicdes do Terceiro Setor, ¢
fundamental assinalar a riqueza do trabalho desenvolvido pela Associacdo Viva e Deixe
Viver. Através da mobilizagao de seus mais de setecentos e sessenta e seis voluntarios, nao se
pode negar que ela consolida um modelo. O modelo da gestdo do compromisso, que se
constroi através do constante acompanhamento da responsabilidade assumida pelos
voluntarios. Talvez seja este o maior dos desafios nos trabalhos do Terceiro Setor: assegurar o
comprometimento de um voluntdrio com um servico. E o Viva aceitou este desafio e
conseguiu resultados notaveis.

Assim, a Gestdo de Pessoas também pode aprender com os trabalhos relatados neste
estudo a desmistificar o seu proprio conceito, sempre muito ligado ao desempenho, aos
processos, aos indicadores de resultados ou as praticas de motivagdo do capital humano. Os
programas aqui estudados ensinaram que, antes de tudo, gerenciar gente ¢ olhar para o
humano em cada um, dedicar tempo e inten¢do para perceber as necessidades do outro e abrir-
se. Favorecer novas e melhores realidades ndo ¢ unicamente tarefa da Responsabilidade
Social, mas fruto de um compromisso pessoal e a0 mesmo tempo coletivo. Se a Gestdo de
Pessoas puder contribuir para esse entendimento, estard sem divida alguma ajudando a

escrever uma nova historia para todo o mundo.
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ANEXO 1

ENTREVISTA PARA O PROJETO ENTORNO

Detalhamento do Projeto

> wbn

2 =2

11.

12.

13.

Quando se iniciou o projeto?

Como se d4 a sensibiliza¢do de voluntéarios para aderir ao projeto?

Com quantos voluntérios o projeto conta hoje?

Ha alguma forma de sele¢@o de voluntérios ou apenas inscrigdes? As formagdes sao
uma espécie de capacitagcdo para o voluntario? Além disso, ha alguma outra forma de
treinamento para eles?

Todos os voluntarios da empresa sdo contadores ou leitores de histdrias ou existe
alguma outra atividade voluntaria no projeto?

Hoje existe uma fila de espera para os voluntérios?

Que departamento ¢ responsavel pelo programa de voluntariado na empresa?

Na fundagao, existe um coordenador de voluntarios?

Como se d4 o acompanhamento do trabalho exercido pelos voluntarios?

. Sabemos que o trabalho voluntario desenvolve habilidades do funcionario e lhe ddo

maior motivacdo no exercicio de suas atividades. Neste projeto foi estabelecido algum
meio de mensurar resultados para a gestdo de pessoas ou indicadores de melhoria no
desenvolvimento de competéncias, habilidades dos funcionarios apos a atividade
voluntéria ser implantada?

Quais as principais mudangas percebidas junto ao grupo de colaboradores voluntérios
do comeco do programa até hoje?

Qual o maior desafio do projeto de voluntariado para o coordenador de voluntarios
hoje?

Qual o ponto mais forte do trabalho voluntario desenvolvido na empresa?



ANEXO 2

QUESTIONARIO DIAGNOSTICO PARA ESCOLA

Nome da escola:
Endereco:
Telefone:

Diretor(a):

Coordenador(a) Pedagogico(a):
Supervisor(a):

Numero de Professores:

Numero de classes:

Numero de turnos:

Horarios dos turnos:

1°)

2°)

39

Numero de classes por turno:
Numero de alunos:

Me¢édia do niimero de alunos por sala:
Faixa-etaria:

Possui biblioteca?

Sala de leitura?

Livros na sala de aula?

Existe sistema de empréstimo de livros?

Quantidade do acervo:



Qualidade do acervo:

Localizacao do acervo:

Possui biblioteca publica proxima a escola?
Possui horario de Planejamento coletivo?
Com que periodicidade?

Desenvolve algum projeto de leitura?

Qual?
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7.
8.
9.

ANEXO 3

O GESTOR DE PESSOAS NA ORGANIZACAO
- VIVA E DEIXE VIVER -

Desde quando existe o papel de coordenador/gestor de voluntariado?

Quais as principais atribuigdes desse profissional hoje

No passado, sem esse GP, como essa tarefa era realizada?

Quais sdo os principais indicadores de desenvolvimento no trabalho de um voluntério
na ONG?

Atualmente a Organizagdo conta com quantos voluntarios ativos?

E realizada alguma forma de avaliagdo, uma espécie de pesquisa de satisfagdo junto
aos voluntarios?

Quais sdo os indicadores de desempenho aplicados hoje para a gestdo de voluntarios?
Sao realizadas reunides para feedback? Com que periodicidade?

O trabalho voluntario existe apenas para contadores ou para demais tarefas
administrativas?

10. Quais sdo os principais desafios existentes hoje no processo de gerenciar voluntérios?
11. Qual o ponto mais forte no trabalho voluntario desenvolvido na Organizagdo?
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ANEXO 4

DETALHAMENTO DA ATUACAO DA ORGANIZACAO
- VIVA E DEIXE VIVER -

Historico

Quais as principais agdes executadas hoje pela organizagao?

Como esté estruturado o programa de voluntariado?

Quais as estratégias de gerenciamento dos voluntérios sdo aplicadas?

Que ferramentas sdo usadas para estimular a motivacao e fidelizagdo desses
voluntarios?

Quais resultados ja foram obtidos ao longo desse trabalho sob a otica da Organizagao?
E o resultado percebido pelos voluntarios?

Perspectivas para 20077

Identificacdo das principais necessidades e dificuldades das organizacdes do Terceiro

Setor para a gestao de pessoas

. Identificacdo e descricdo de praticas de gestdo de pessoas (que passaram a ser

adotadas pelas organizagdes participantes).

. Ambiente de trabalho
12.
13.

Planejamento estratégico

Orientacao ao voluntario



ANEXO 5
ENTREVISTA CABECA-DE-CHAVE

Quais s3o os maiores desafios no trabalho de ser uma cabeca de chave?

Quais foram os melhores resultados que vocé ja obteve na sua atuag¢do de intermediar
entidade e voluntarios?

Que agdes de motivagdo vocé ja desenvolveu no seu grupo? Comente o resultado.
Trabalha com algum tipo de indicador de resultados? Que melhorias conseguiu
implementar com esse indicador?

Para vocé, como seria possivel avaliar a qualidade do servigo oferecido pelos
voluntérios aos hospitais, além do relatério de freqiiéncia? Por qué?

Qual a rotina de uma Cabeca de chave?

Como se d4 a parceria com a sede do Viva?

Como sao administrados eventuais conflitos com os voluntarios?

Que impressdes os hospitais tém desse trabalho voluntario?

. Quais as ferramentas de acompanhamento do trabalho?
. Qual o perfil ideal para um cabeca de chave em sua opiniao?

. Como vocé avalia a importancia de um gestor de pessoas no gerenciamento do

voluntariado da sua entidade?
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