DESENVOLVENDO A LIDERANCA: O VOLUNTARIADO COMO
PROGRAMA DE C&Q (CAPACITACAO E QUALIFICACAO)

Peterson de Santis Silva

Resumo

Capacitar e qualificar colaboradores continuamente é, atualmente, um
dos grandes desafios e uma das grandes apostas das corporacdes
empresariais. Isso porque C&Q € fundamental na busca da qualidade e
competitividade, quesitos essenciais para o sucesso de uma
organizacdo. Muitos programas de capacita¢do, como os de lideranca,
tentam ao maximo aproximar os treinandos dos conceitos € técnicas
da lideranga assertiva e eficaz, porém, muitas vezes, os colaboradores
ndo tém a oportunidade de vivenciar essa prdtica no seu campo de
atuacdo. Visto essa pequena problemdtica, o presente artigo tem por
objetivo mostrar que, hipoteticamente, quando as empresas adotam
programas de voluntariado, além de contribuir para a responsabilidade
social, ela desenvolve um programa de C&Q altamente eficaz. A
partir de uma metodologia de pesquisa exploratdria através do método
histérico e complementada com um estudo de caso de um relatério de
estagio, € possivel compreender os beneficios encerrados na pratica do
voluntariado empresarial. Quando uma empresa propde uma agao
voluntdria, ela pode delegar aos seus colaboradores, através de
comissoes e diretorias, o comando de projetos ou institui¢des, assim, o
colaborador de maneira espontinea, passa a ser um voluntdrio. Uma
vez que o colaborador se pré-dispdes a participar dessas acdes
voluntdrias, ele passa a ter um contato direto e real com conceitos
administrativos, no caso desse estudo, a lideranca. A partir dai, é
possivel que o colaborador aprenda na prética gerenciar pessoas, que
juntas, buscam um objetivo em comum, seja uma determinada meta
ou projeto.
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1. Introduglio

Normalmente, pessoas que

contribuem com 0 voluntariado
desenvolvem melhor suas atividades
dentro das empresas, pois €& possivel
aprender e ganhar muito através do servir.
Essas pessoas desenvolvem novas praticas
e filosofias que sempre refletem no seu
dia-a-dia e nas suas atividades, crencas e
condutas. Por isso, as empresas hoje
buscam ndo apenas contratar pessoas que
atuam no terceiro setor, mas também,
procuram  implantar  programas  de
voluntariado. Quando se implanta esse tipo
de programa, além da empresa ja colaborar
para a Responsabilidade Social, ela
desenvolve  seus  funciondrios com
experiéncias e vivéncias técnicas, éticas,
morais, sociais e culturais, o que torna essa
atividade ndo apenas uma responsabilidade
com o ambito social, mas também um
programa de C&Q (Capacitagio e
Qualificacdo).

Quando se trabalha em ONGs,
normalmente se depara com pessoas de
culturas e bagagens diferentes, assim como
nas empresas. Assumir um papel de
lideranca em uma ONG ¢, portanto, uma
tarefa tdo ardua quanto liderar um grupo
dentro de uma organizacdo privada com
fins lucrativos. O presente artigo, seguido
da andlise de um relatorio de estdgio
supervisionado, tem por objetivos mostrar
os beneficios de se participar de uma
ONG, principalmente sobre 0
gerenciamento de pessoas (lideranga) e
relacionar tal efeito com os efeitos de um
programa de C&Q, a fim de instigar a

pesquisa e o desenvolvimento do trabalho

voluntario nas empresas, o que hoje € uma
crescente tendéncia.

2. C § ® - Copacitaglo e
Qualificagfio

“Se vocé acha a educacdo cara,
experimente a ignorancia.” (Derek Bok,
ex-reitor e 25° presidente da Universidade
de Harvard).

Tal afirmagdo nos remete a uma
pergunta: qual € o custo x beneficio que
um programa de C&Q pode proporcionar
as empresas? Muitas vezes essa pergunta
paira sobre os pensamentos de gestores e
diretores, porém, a argumentagdo ja
comeca erroneamente, uma vez que C&Q
ndo é um custo, mas sim um investimento.

Custo é todo gasto relacionado a
aquisicdo de bens ou servicos a serem
utilizados na producdo de outros bens ou
servicos, onde a empresa normalmente ja
estima o retorno  (lucro). Porém,
compreende-se por investimento tudo o
que a empresa adquire de bens e servigcos
que nem sempre serdo utilizados
imediatamente, visto que investir é adquirir
hoje para que num determinado momento
futuro, tenha-se o retorno, assim como 0O
custo, porém sem uma data pré-
determinada. (NASCIMENTO, 2007).

A partir dessa reflexdo, € possivel
afirmar que investir em C&Q € buscar a
pequeno, médio ou longo prazo, um
retorno sobre os colaboradores acerca do
que aprenderam nos programas realizados.
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Tais programas visam criar situacdes e
explorar as melhores maneiras de se
realizar uma tarefa ou operacao.

De acordo com a Insight, Empresa
Junior de Consultoria em Psicologia da
UFRJ (Universidade Federal do Rio de
Janeiro), capacitar € proporcionar o
desenvolvimento de habilidades e técnicas
a fim de habilitar um individuo a realizar
de maneira mais eficiente e eficaz uma
determinada tarefa. Normalmente, o
treinamento acontece de uma maneira
sist€tmica e organizada, proporcionando
resultados a curto-prazo. Ja a qualificacao
nem sempre € acerca do cargo ao qual o
individuo ocupa, mas sim, ao seu processo
de educagao e formacdo num ambito geral,
o qual vai lhe preparar e orientar para o
futuro enquanto profissional.

Um programa de C&Q, assim como
qualquer projeto, passa por vdrias etapas,
desde a sua concepcdo, elaboracdo, teste,
aplicacdo, analise de resultados, feedback e
avaliacdo de retorno.

Em sua obra, Carvalho e
Nascimento (2004) apresentam 3 técnicas
para desenvolver um programa de
treinamento:

Treinamento em Grupo
- Reuniao de debates;
- Demonstrac¢ao;
- Dramatizacdo (role-playing);
- Brainstorming;
- Estudo de caso;
- Painel;
- Simpésio;
- Jogo de empresas;

Treinamento Individual
- No préprio servigo;
- Rodizio de fungdes;
- Instrucdo programada;
- Treinamento a distancia;

Técnicas Expositivas
- Palestra;
- Conferéncia;

Para a futura compreensdo deste
artigo, destacaremos dentre o treinamento
em grupo, dois tipos:

Reunido de debates: técnica que
busca a discussdo para a tomada de
decisdes de problemas referentes ao
trabalho em desenvolvimento ou a ser
desenvolvido.

Brainstorming: conhecida também
como “tempestade de idéias”, é a técnica
cuja finalidade € a de produzir novas idéias
ou sugestdes para solucionar problemas ou
criar novas oportunidades. (CARVALHO;
NASCIMENTO, 2004)

Quanto ao treinamento individual,
mais dois tipos:

No proprio servico: essa é a
técnica mais utilizada nas empresas. O
habilidades
utilizando-se dos recursos da drea que atua

individuo treina suas

ou vird a atuar. Tal treinamento dispensa o
uso de equipamentos auxiliares e durante o
programa, o treinando ja estd “produzindo
algo”.

Rodizio de funcoes: é uma técnica
individual que visa proporcionar novas
habilidades e conhecimentos a um
individuo através de um rodizio de
cargos/atividades. Esse treinamento além
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de desenvolver o colaborador, contribui
para a formacdo de um banco de talentos
para a empresa.

(CARVALHO; NASCIMENTO, 2004).

3. Lideranga

“A genialidade dos lideres ndo estd
em obter conquistas pessoais, mas em
libertar o talento de outras pessoas.” (Jodo
Alfredo Biscaia, Consultor do Instituto
MVC — M. Vianna Costacurta Estratégia e
Humanismo).

A lideranca é o meio pelo qual um
individuo influencia outros, que
normalmente sdo seus subordinados, a
realizar tarefas ou objetivos definidos, a
fim de alcancar uma meta estabelecida.

A lideranca € um tema importante
para os gestores de qualquer organizacao,
devido ao papel fundamental que os lideres
representam na eficicia do grupo e da
organizagdo como um todo. Os lideres sdao
responsaveis pelo sucesso ou fracasso na
realizacdo de qualquer atividade. Liderar
nao é uma tarefa simples, pelo contrario,
lideranca exige paciéncia, disciplina,
humildade, respeito e compromisso, pois a
organizagdo € um ser vivo, dotado de
colaboradores dos mais diferentes tipos.
(SILVA, 2008).

Mas, existem lideres natos? E
possivel treinar uma pessoa para que ela se
torne lider? Na verdade, essas questdes
possuem respostas, “(...) ‘lideres natos’
podem existir, mas com certeza raros
dependerdo deles. A lideranca deve e pode

ser aprendida (...)” (DRUCKER, 1996, p.
11).

A lideranca, como qualquer outro
conceito e habilidade precisa de
aperfeicoamento constante, sendo assim, €
comum que as empresas adotem programas
de C&Q para seus gestores e lideres.
Muitas  dessas  capacitagdes  visam
proporcionar a essas pessoas, diversas
habilidades e conhecimentos frente a
informacdes técnicas e psicoldgicas,
inerentes ao cargo ocupado. Normalmente,
utiliza-se de palestras, estudos de casos,
jogos de empresas e dinamicas de grupo
entre outros, para difundir quais sdo os
verdadeiros valores que compde um lider
com exceléncia.

Porém, nem sempre as pessoas que
participam de programas de C&Q sobre
lideranga ocupam tal cargo, e ai, muitos
dos conceitos abordados teoricamente
podem ndo condizer com a realidade
daquela pessoa quando esta assume um
cargo de lider. Essa pequena deficiéncia
surge a partir do momento em que O
individuo pode apenas vivenciar, além das
teorias acerca da lideranca, praticas semi-
reais, através especificamente do estudo de
caso e dos jogos de empresas,
complementado talvez com um pouco de
treinamento individual no préprio local de
servico. A deficiéncia da oportunidade de
pratica real €, portanto, o objeto de estudo
dessa pesquisa.
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4. O Tercelro Setor e 0
voluwtariado

"As instituicdes do terceiro setor
sdo essenciais a qualidade de vida, a
cidadania e, na verdade, trazem consigo os
valores e a tradi¢dao da sociedade como um
todo." (DRUCKER, 2001, p. 15).

Mas afinal, o que C&Q, lideranga e
o voluntariado tém em comum? Antes
dessa analise, € necessario uma revisao
teérica sobre o terceiro setor € o0
voluntariado.

Atualmente, o mundo todo se
organiza de diversas formas, podendo ser,
por exemplo, geograficamente (pdlos,
continentes,  fusos),  geopoliticamente
(paises, estados, municipios), e uma das
maneiras de o0 mundo também se organizar
é sdcio-economicamente em trés setores:

. Primeiro Setor — Esfera estatal

. Segundo Setor — Esfera privada

. Terceiro Setor — Esfera de atuagao

publica  ndo-estatal. (GONCALVES,

2006).

O Terceiro Setor realiza um
trabalho muito sélido e consistente na
sociedade, buscando amenizar e suprir as
deficiéncias que, quase sempre, sdo de
responsabilidade do primeiro setor, mas
que este ndo consegue sanar. Com a
expansdo e evolucdo do segundo setor, as
empresas passaram a se preocupar mais
com a responsabilidade social, assim,
desenvolvem quase sempre programas em
conjunto com ONGs.

No Brasil, de acordo com a
IntegrAcdo, Revista Eletronica do Terceiro
Setor mantida pela FGVSP, ainda ndo ¢é
possivel precisar quantas institui¢des do
Terceiro Setor atuam no pais, visto que nao
existem estudos que quantifiquem tais
nimeros. Porém, é possivel se ter uma
idéia geral dos nuimeros através de dois
trabalhos: o Mapa do 3° Setor e a FASFIL
(Fundagodes Privadas e AssociacOes Sem
Fins Lucrativos no Brasil).

“A FASFIL - (As Fundacdes Privadas e Associacdes Sem Fins Lucrativos no
Brasil), foi desenvolvida no ano de 2002 e € o unico levantamento nacional de
organizagdes sociais. Esse senso foi realizado pelo IBGE em parceria com o IPEA,
Gife e a Abong, tendo como base o Cadastro Central de Empresas — CEMPRE?2 do
IBGE (2002). Basicamente, o cadastro cobre o universo das organizacdes inscritas
no Cadastro Nacional de Pessoa Juridica — CNPJ, ou seja, instituicdes ainda nio
regularizadas legalmente, ou com registro diferente de sua forma de atuagdo, ndo
foram abarcadas pela pesquisa. No entanto, com o objetivo de construir uma
estatistica comparavel internacionalmente, optou-se por adotar outras referéncias
para definicio de FASFIL. Nesse sentido, foram consideradas nesse estudo,
instituigdes registradas no CEMPRE como entidades sem fins lucrativos, segundo
seu cddigo de natureza juridica 3 e enquadradas em cinco critérios, sendo: privadas,
sem fins lucrativos, institucionalizadas, auto administradas e voluntarias.” (A
Cultura no Terceiro Setor — IBGE — 2006).

Através desse estudo, o IBGE
concluiu que em 2002, existiam cerca de

276 mil entidades dentro das caracteristicas
aplicadas (sem fins lucrativos), o que
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representam 5% do total das organizagdes
(privadas-lucrativas, privadas-sem fins
lucrativos e  publicas) formalmente
cadastradas no pais.

Ja o Mapa do 3° Setor, é uma
pesquisa e iniciativa do CETS (Centro de
Estudos do Terceiro Setor) e da FGV
(Fundacdo Getidlio Vargas) que conta
também com o apoio da Fundacdo
Salvador Arena e da Fundagdo Orsa e a
colaboracdo de diversas organizacdes da
sociedade civil. O Mapa do 3° Setor é um
banco de dados onde as ONGs se

cadastram espontaneamente. Tal projeto

tem por missao “Promover a transparéncia,
a credibilidade e o fortalecimento das
organizacdes do terceiro setor no Brasil,
identificando, divulgando suas
informacodes e fortalecendo seu papel como
agentes de transformagdo social.” Segundo
o proprio site do Mapa do 3° Setor.

De acordo com o ultimo relatério
publicado pelo portal, existem cadastradas
até julho de 2005, 4.589 organizacdes do
terceiro setor, o que ndo corresponde no
total real existente no Brasil.

“A exigéncia do Mapa do 3° Setor para cadastramento € que a Organizacio possua
CNPJ vilido e que caracterize sua drea de atuacdo, ou seja, que o cédigo da drea
cadastrada na Receita Federal pertenca ao grupo 3. As defini¢cdes e classificagdes
adotadas pelo Mapa do 3° Setor sdo baseadas no “Manual do Terceiro Setor no
Sistema de Contas Nacionais” (Handbook on Non-Profit Institutions in the System
of National Accounts) recomendado pela Organizacdo das Nacgdes Unidas (ONU)
para ser aplicado pelos 180 pafses membros e permitir a inclusdo do terceiro setor
no mapa econdmico.” (A Cultura no Terceiro Setor — IBGE — 2006).

Tal relatério publicado pelo Mapa
do 3° Setor possui vérias informagoes,
dentre as quais destacamos as seguintes:
Identidade Juridica: Por exigir um CNPJ

vélido, ndo se contabiliza neste grafico as

ONGs chamadas de informais. Através
deste resultado € possivel observar que
mesmo com as exigéncias formais, as
associagoes civis superam as de fundagdo

de direito privado.

Associagdo Civi
B Fundagéo de Direito Privado

Qu dades nessas

De Figura 1: Identidade juridica das ONGS segundo Arruda e Mariano, 2005, p. 7 - por relacdo
Relatério de Estatisticas do Mapa do 3° Setor - Julho 2005

ess o : resultado:
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Comissionadaos
Estagiarios

Funcicnanos
Prestadores de Servigos
Voluntanos

Figura 2: Recursos Humanos — relacdo empregaticia das ONGS segundo Arruda e
Mariano, 2005, p. 15 - Relatério de Estatisticas do Mapa do 3° Setor - Julho 2005

J4 se classificarmos por cargo ocupado dentro dessas organizacdes, temos os seguintes dados:

Direcéo
B Administracao
B Captagao
B Operacional

Figura 3: Recursos Humanos — cargos dentro das ONGS segundo Arruda e Mariano, 2005, p.
15 - Relatério de Estatisticas do Mapa do 3° Setor - Julho 2005

Origem dos recursos: Por fim, o grifico a
seguir demonstra de onde provém os
recursos para a manutencdo das ONGs e

seus respectivos projetos:

DICA, n.3, ano 2, p.1-12 Pagina 7



Silva, Peterson de S. Desenvolvendo a lideranga: o voluntariado como programa de C&Q (Capacitagdo e

Qualificag¢do).

Privados
B Proéprios
B Publicos

Figura 4: Origem dos recursos para as ONGS segundo Arruda e Mariano, 2005, p. 16 -
Relatério de Estatisticas do Mapa do 3° Setor - Julho 2005

De acordo com os resultados acima
apresentados, podemos concluir que existe
uma predominancia maior para as ONGs
de associacdo civil. Tais ONGs
normalmente sdo compostas mais da
metade por voluntdrios, os quais 71%
realizam atividades operacionais. Porém,
vale destacar que as segunda e terceira
parte do item Recursos Humanos — Cargos
dentro das ONGs, sdo respectivamente de
14% para diretoria e 10% para
administracdo, sendo esses dois itens,
principalmente o item diretoria que nos

5. Andlise de Estagio supervisionado

Mas afinal, o que C&Q, liderancga e
o voluntariado ttm em comum? Ou
melhor, no que eles podem favorecer um
individuo dentro da organizacdo (do 2°
setor) a que pertence?

Para isso, faremos a analise do
estdgio supervisionado sob o tema
Lideranca, Motivagdo e Planejamento
Estratégico no Terceiro Setor elaborado no
ano de 2008 pelo autor Peterson de Santis

interessa para a conclusao desse estudo.
Quanto ao gréfico referente a origem de
recursos, este nos d4 uma visao objetiva da
participacdo das empresas privadas (2°
setor) no quadro de manutengdao das
ONGs, caracterizado por 33% da fonte de
recursos, o 2° maior atrds apenas da fonte
de recursos préprios. Aqui fica claro que as
empresas hoje contribuem muito mais para
o desenvolvimento das ONGs do que o
préprio governo, o que nos prova a eficicia
dos programas de responsabilidade social

Silva para as disciplinas de Estigio
Supervisionado I, 11, IIT e IV da FAAG -
Faculdade Agudos sob a orientacdo do
professor Zenildo Luiz de Abreu.

O estégio foi realizado no Rotaract
Club de Agudos, programa de voluntariado
para jovens de 18 a 30 anos criado e
regulamentado pelo internacionalmente
conhecido Rotary Club, o qual se
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caracteriza como uma fundagdo de direito
privado.

De acordo com o autor, o Rotaract
Club “E um programa de esforco global
em prol da paz e compreensao mundial que
inicia-se nas comunidades mas tem um
alcance ilimitado.” (SILVA, 2008, p. 3)1.

Tal programa tem o objetivo de
treinar e desenvolver jovens lideres através
de programas voltados para a comunidade
local ao qual o clube estd inserido.

Segundo o autor em questdo, o
Rotaract estd presente em quase todo o
mundo. Pela ultima estatistica, sdo 163.000
rotaractianos, organizados em 7.490
Rotaracts Clubs diferentes, espalhados em
155 paises. O Brasil € o segundo pais no
mundo que concentra o maior nimero de
rotaractianos em seu territério (esta
somente atrds da India). Existem cerca de
17.300 rotaractianos, organizados em 660
nucleos por todo o Brasil.

Em sua pesquisa, Silva (2008) fez a
andlise de trés objetos de estudo, entre eles
a liderangca. Em tal estudo, o autor
constatou que o papel do lider dentro de
uma organizagdo do terceiro setor, no caso,
dentro do Rotaract Club de Agudos, € tdo
importante como a lideranca em qualquer
empresa ou setor. O lider voluntario se
envolve com diversas dreas como
planejamento de projetos, captacdo e
gerenciamento de recursos materiais,
financeiros e de pessoas, execucdo de
atividades e tarefas, entre outros. Segundo
o autor “Liderar um grupo como este €
como segurar um pdassaro, se apertd-lo

' SILVA, Peterson de Santis. Estagio
Supervisionado. 2008. Trabalho de Concluséao
de Curso (Relatorio de Estagio) — Faculdade
de Agudos, Agudos, 2008. (p. 3 retirada do

demais, vocé o sufoca, se vocé solta-lo
demais, ele escapa e voa” (SILVA, 2008,
p. 3)%

Em seu artigo, lannarelli (2008)
afirma que projetos, como 0s para a
geracdo de renda para as entidades, exigem
planejamento, conhecimento de mercado,
do publico-alvo, capital inicial e de giro,
adequacao legal, calculo de custo, previsao
de resultados, entre outros. Ou seja,
praticamente as instituicdes precisam ter,
assim como as empresas, um verdadeiro
“plano de negdcios”.

O Rotaract Club permite, portanto,
a oportunidade de jovens engajarem-se em
Servigos sociais cujos quais passam por
uma estrutura administrativa assim como
as descritas acima. Nao apenas o Rotaract
Club, mas qualquer atividade voluntéria
permite que individuos tenham um contato
com técnicas administrativas na pratica,
para a manutencdo da instituicio ou
projeto em questao.

Novamente de acordo com a figura
3, podemos perceber que de um universo
pesquisado, 14% das pessoas engajadas
com atividades em ONGs ocupam o cargo
de diretoria (cargos de lideranga) e outros
10% ocupam cargos administrativos, cujo
os quais dao a oportunidade do individuo
trabalhar com a pré-lideranca e conceitos
administrativos na prética.

Assim, o presente artigo mostra,
com um maior enfoque na liderancga, que
participar de ONGs na verdade é uma
maneira de auto-C&Q (quando o individuo
busca por conta propria sua insercao nessas

2 SILVA, Peterson de Santis. Estagio
Supervisionado. 2008. Trabalho de Concluséo
de Curso (Relatério de Estagio) — Faculdade
de Agudos, Agudos, 2008. (p. 3 retirada do

Relatério de Estégio le IIZ. Relatério de Estégio IV!.
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atividades) ou um programa de C&Q

(quando as empresas, através da
contribuicdo a responsabilidade social,
montam equipes de voluntariado para a
elaboracdo de projetos sociais e/ou
comissoes para a direcdo de
fundagdes/institui¢des as quais subsidia).

Quando se atua em uma ONG
como voluntario, ndo se tém um retorno
monetdrio, nem material, mas é possivel
aprender praticas e vivéncias que muitas
pessoas ndo tém a oportunidade de adquirir
em sua empresa, devido ao cargo ou
funcdo que ocupa, sendo a lideranca uma
delas.

Através do voluntariado no terceiro
setor, €& possivel que colaboradores
aprendam técnicas administrativas e sintam
na pratica o que é o gerenciamento de
projetos, e, no caso de lideres, o
gerenciamento  de  pessoas.  Nesses
programas, os lideres conseguem treinar e
desenvolver suas habilidades de oratoria,
persuasao, ética, moral, conduta,
delegacdo, comando, postura, entre outros,
cujos quais sdo essenciais para se tornar
um bom lider.

A oportunidade para se engajar e
conquistar um cargo de direcdo em uma
ONG € muito maior do que a possibilidade
de se conquistar um cargo de alta dire¢do
em uma empresa. Assim, se o colaborador
participa de programas e/ou instituicdes
voluntdrias, onde ele tem a oportunidade
de liderar pessoas, com certeza ele terd um
diferencial para conquistar, posteriormente,
a sua vaga no mercado de trabalho como
um lider.
em ONGs se

trabalha com pessoas de culturas, crencas,

Normalmente,

bagagens e objetivos distintos, o que vai

exigir do lider talvez um pouco mais do
que exigiria em uma  empresa
convencional. Isso porque essas pessoas de
distintas personalidades e objetivos estdo
ali em carater voluntdrio. Em uma empresa
privada, por exemplo, o lider tem recursos
ao seu alcance onde, caso o colaborador
ndo atenda suas expectativas, ou haja
qualquer outro problema de ordem
profissional, pode ser, em ultima instancia,
dispensado. Em ONGs composta por
voluntdrios, € preciso manter um ‘“‘jogo de
cintura” muito maior, pois caso seja
necessario a dispensa de um voluntdrio,
também em ultima instancia, o tempo para
a alocacio de um novo colaborador
voluntdrio € muito maior do que nas
empresas. Esse é apenas um dos vdarios
exemplos que podem representar o quanto
a lideranca em programas do terceiro setor
tém de ser altamente assertiva.

Por 1SS0, atualmente as
organizacdes buscam implantar programas
de responsabilidade social. Implantando
esse tipo de programa e delegando a seus
colaboradores, através de comissdes e
diretorias, além da empresa fazer sua parte
na responsabilidade social, ela desenvolve
um programa de C&Q.

De acordo com as técnicas de
treinamento apresentadas por Carvalho e
Nascimento (2004), deduzimos que o
treinamento através de programas de
voluntariado, incentivado pelas empresas,
baseia-se em grupo e individual.

Em grupo, pois para a tomada de
decisdes, resolugdo de problemas e criagdo
de novas oportunidades, as ferramentas de
reuniao de debates e brainstorming
serao fundamentais, estando oS
colaboradores em contato diretamente com
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elas. J4 quanto ao treinamento individual,
todos os colaboradores voluntdrios estardao
fazendo um treinamento no proéprio local
de servico. Ao participar, o colaborador
voluntdrio assume um “novo cargo” ao
passo que, enquanto realiza um
treinamento no préprio local de atuacdo
(na instituicdo ou projeto mantido pela
habilidades
inerentes a funcdo a qual ocupa no

empresa), desenvolvendo

6. Conclusiio

Contribuir para a responsabilidade social,
portanto, ndo € apenas um dever das
empresas para com a comunidade, mas
também uma oportunidade de desenvolver
projetos de integracdo entre todos os
colaboradores. Ao dar-lhes essa

oportunidade, os colaboradores passam

programa e na empresa, ele também
produz resultados diretos para o programa
e indiretos para a empresa. Por fim, o
treinamento via rodizio de funcgoes
também ird ocorrer, pois, pode haver com
freqiiéncia, casos onde o colaborador nao
atue na mesma drea a qual ird atuar no
programa de voluntariado, desenvolvendo
assim, novos conhecimentos e habilidades.

simultaneamente por um programa de
C&Q, cujos conceitos adquiridos durante o
processo, principalmente para os lideres,
serdo o diferencial para uma gestdo de
pessoas altamente eficaz. Ao término desse
ciclo, que deve se renovar constantemente,
todos os envolvidos (empresa, colaborador
e comunidade) saem ganhando.
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