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“O melhor meio para alcancar a felicidade é contribuindo para a felicidade dos outros.”

Robert Baden-Powell
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Resumo

A palavra voluntariado estd, muitas vezes, associada a ocupacao de tempos livres, nomeadamente
numa fase pds carreira profissional, no entanto ha varios formas de fazer voluntariado antes e durante
a carreira profissional tendo sempre como objetivo a ajuda a pessoas ou instituicdes, nomeadamente
as instituicdes sem fins lucrativos.

O voluntariado, em paralelo com a carreira profissional, pode ser uma mais valia para a mesma
guando se enquadra em atividades similares ou, por outro lado, pode apenas ser um tipo de
voluntariado em prol do outro.

Numa altura tdo caracterizada pelas fortes transformacGes no mercado de trabalho e nas
carreiras, existem ainda pouca investigacdo publicada no ambito do desenvolvimento de competéncias
através da pratica do voluntariado, em especial do escutismo, bem como a possibilidade da
transferibilidade dessas competéncias adquiridas para um contexto profissional. E neste ambito que
surge este estudo e, para tal, foram realizadas entrevistas semiestruturadas a Dirigentes do Corpo
Nacional de Escutas (CNE). Da analise feita, concluimos que a totalidade dos inquiridos consideram
qgue adquiriram “skills” através do escutismo que tém grande impacto no individuo enquanto
profissional de determinada area, nomeadamente, no ambito das soft skills (lideranca, trabalho em

equipa, gestado de conflitos e relacionamento interpessoal).

Palavras-Chave: Voluntariado, Escutismo, Competéncias, CNE.






Abstract

The word volunteering is often associated with the occupation of free time, namely in a post-
career stage, however there are several ways of volunteering before and during the professional
career, always aiming to help people of institutions, namely non-profit institutions.

Volunteering, in parallel with the professional career, can be an asset to when it fits in similar
activities ow, on the other hand, it can only be on type of volunteering for the benefit of another.

At a time so characterized by strong transformations in the work market and careers, there is still
little research published in the development of skills through the practice of volunteering, specially
scouting, as well like the possibility of transferring these acquired skills to a professional context. This
dissertation aims to analyze the developed and acquired skills through scouting, as well the possibility
of transferring these skills to a professional context. It is in this context that this study emerges and,
for this, semi-structured interviews were conducted to Corpo Nacional de Escutas (CNE) leaders. From
the analysis made, we conclude that all respondents consider that they acquired skills through scouting
that have a great impact on the individual as a professional in a certain area, namely, in the scope of

soft skills (leadership, teamwork, conflict management and interpersonal relationship).

Key-words: Volunteering, Scouting, CNE, Skills.
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Capitulo | - Introducao

No contexto da atual sociedade moderna, o voluntariado tem ganho, cada vez mais, um papel
predominante, criando capital humano e social, aperfeicoando a inclusdo social e reforcando a
solidariedade (Serapioni, Ferreira, & Lima, 2013). Assim sendo, o voluntariado tem ganho muita
importancia, ndo sé devido aos aspetos sociais, mas também aos aspetos comportamentais e
econdmicos onde esta envolvido. Numa sociedade onde o crescimento das necessidades sociais e
econdmicas é cada vez mais exigente, o voluntariado tem vindo a ganhar um papel importante na
diminuicdo dessas mesmas necessidades (Sardinha & Cunha, 2013).

O voluntariado é considerado uma componente importante nos objetivos estratégicos da Unido
Europeia (UE), uma vez que contribui para uma cidadania mais ativa e responsdvel, através da
promoc¢do de valores mais solidarios e do desenvolvimento de competéncias sociais e pessoais
(European Volunteer Centre, 2015; European Youth Centre, 2004).

Em 2018, 695 mil pessoas com 15 ou mais anos participaram em, pelo menos, uma atividade
formal e/ou informal de trabalho voluntario. Com uma taxa de voluntariado formal de 6,4%, Portugal
esta bem abaixo da média da UE que é 28% (19.3%). No entanto, as taxas de voluntariado formal mais
elevadas encontram-se no Norte da Europa, com destaque para a Holanda (40,2%) e para a Dinamarca
(38,1%) (Instituto Nacional de Estatistica, 2018).

Embora a reflexdao do voluntariado na economia nao seja significativa, o trabalho voluntario é
importante para as organizagdes, na medida em que o voluntdrio constitui um ativo, pois possui
competéncias possiveis de transmissao a organizagao e valorizar o mesmo, como tal é importante a
reter os voluntarios. Posto isto, é necessdrio ter em consideracdo as motivacGes para a participagdo
neste tipo de atividade, sendo que as mesmas diferem consoante o tipo de pessoas e das atividades
desenvolvidas (Parente, Marcos e Amador, 2012).

Pelo exposto o voluntariado empresarial tem um impacto positivo em quem o pratica, no entanto,
foram identificados alguns gaps de informacdo ao nivel do impacto do mesmo e, consequentemente,
nas competéncias adquiridas / desenvolvidas. No caso do voluntariado escutista, este gap é ainda
maior pois neste tema os estudos sdo minimos.

O escutismo, apesar de ser uma das maiores organiza¢des de desenvolvimento juvenil, a nivel
mundial, raramente foi estudado por cientistas sociais interessados nos beneficios que proporcionam
aos voluntarios e de que forma esta atividade ajuda no crescimento das criangas e jovens (Jang et al.,

2014).



A escolha deste tema prende-se com a paixdo pelo escutismo da autora (é escuteira ha 21 anos e
Dirigente do CNE ha 1 ano e meio) e o conhecimento da existéncia de casos de sucesso a nivel
profissional devido as competéncias desenvolvidas no escutismo, despertaram o desejo de aprofundar
o conhecimento da relacdo entre o escutismo e a aplicabilidade das competéncias com este
desenvolvidas em contexto laboral. Este estudo pretende ser inovador na medida em que relaciona o
voluntariado, nomeadamente o escutismo, com a aquisicdo de competéncias que podem ser aplicaveis
na vida pessoal e profissional.

E nossa intuigdo que as competéncias adquiridas no escutismo, quando devidamente aplicadas
em contexto empresarial, sdo muito Uteis e acrescentam valor quer para a organizagdo quer para o
colaborador. Estamos de acordo com Baden-Powell quando diz que “Vale a pena ser bom, mas o
melhor é fazé-lo bem.”.

A presente investigacdo tem como objetivo geral compreender de que forma as competéncias
desenvolvidas através do voluntariado por parte de adultos numa associacdo formal, nomeadamente,
nos Dirigentes do Corpo Nacional de Escutas (CNE) podem influenciar positivamente o escuteiro
enquanto profissional. Em termos de objetivos especificos, pretende-se identificar quais as
competéncias que tém impacto no percurso profissional e de que modo a aplicacdo dessas mesmas
competéncias é determinante para o individuo.

A amostra deste estudo é composta por Dirigentes do CNE, uma Organizagdo Sem Fins Lucrativos
(OSFL) e que tem como objetivo principal a educagdo e formacgao de criancas e jovens, dos 6 aos 22
anos, com base no método escutista criado pelo seu fundado Robert Baden-Powell. O CNE atualmente
é composto por 13760 adultos voluntdrios que acompanham e orientam 57652 escuteiros.

No que concerne a estrutura deste estudo, o mesmo esta dividido em cinco capitulos, o segundo
€ composto pela fundamentagdo tedrica, descrevendo na revisdo da literatura os principais conceitos
pertinentes para o tema em anilise.

No terceiro capitulo apresentamos a metodologia utilizada no estudo, abordando o objetivo do
mesmo e consequentes questdes de investigacdo: a) que competéncias se podem adquirir /
desenvolver através do escutismo? b) E possivel o Dirigente do CNE transferir para a empresa as
competéncias praticadas e implementas no escutismo?, assim como a caracteriza¢do dos participantes
do estudo.

O capitulo seguinte engloba a analise e discussdo dos dados recolhidos. Por fim, o Ultimo capitulo
é composto pelas conclusdes dos resultados, com referéncias as limitacGes do estudo e sugestdes para

futuras investigagdes.



Capitulo Il — Revisao da Literatura

O presente capitulo é composto pela descricdo de conceitos fundamentais a compreensao do
mesmo — voluntariado, soft skills e escutismo.
Para uma maior compreensao, serdao também abordados outros temas como o voluntariado, tipos

de voluntariado, voluntario, soft skills e o Corpo Nacional de Escutas (CNE).

2.1. Voluntariado

Existem vdrios fendmenos e comportamentos que podem estar subjacentes ao conceito do
voluntariado, assim como existem diferentes definicdes onde sdo considerados diversos contextos
sociais e culturais, tendo alguns pressupostos comuns na legislacdo dos paises, entendidos como
elementos/componentes importantes para se ser voluntario (Romé&o, Gaspar & Correia, 2012).

Das inumeras definicdes que existem de voluntariado, Cuskelly, Taylor, Hoye e Darcy (2006)
afirmam que o voluntariado se representa como “uma atividade levada a cabo por um individuo de
livre e espontanea vontade e, pela qual, ndo recebe qualquer tipo de compensacdo monetaria”.
Afirmam ainda ser “uma atividade que tem lugar no ambito organizacional e, que produz beneficios
quer para o voluntdrio como para outrem.”

Segundo Selli, Garrafa & Junges (2008) existe um elemento social ligado ao voluntariado, onde
este é impelido pela solidariedade permitindo a liberdade nas praticas dos direitos humanos e
contribuindo para a construcdo de um bem comum. Seguindo esta linha de pensamento, Omoto e
Snyder (2010) definem voluntariado como “um conjunto de atividades sociais que sdo criadas e
desenvolvidas de livre vontade através de organizagGes com o objetivo de dar apoio a pessoas e a
causas, prolongando-se no tempo.”

S3o inumeras as motiva¢des que levam o individuo a aderir ao voluntariado: a procura de
desenvolvimento profissional (Cnaan et al., 2010; Handy & Greenspan, 2009) alinhado com valores
pessoais e altruismo (Hameiri, 2019; Hustinx, Cnaan & Handy, 2010) e a procura por bem estar fisico e

emocional (Cnaan et al., 2010; Handy & Greenspan, 2009; Ghose & Kassam, 2014).



O voluntariado encontra-se contemplado na Legislacdo Portuguesa, no Artigo 22 da Lei 71/98 de
3 de novembro como sendo “...o conjunto de a¢bes de interesse social e comunitario realizadas de
forma desinteressada por pessoas, no ambito de projetos, programas e outras formas de intervengao
ao servico dos individuos, das familias e da comunidade desenvolvidos sem fins lucrativos por
entidades publicas ou privadas. Nao sdo abrangidas pela presente lei as atua¢des que, embora
desinteressadas, tenham um cardter isolado e esporddico ou sejam determinadas por razdes
familiares, de amizade e de boa vizinhanga”.

Apesar de ser possivel encontrar algumas semelhancas nas defini¢Ges relativas ao voluntariado
acima descritas (e.g. acdo voluntdria, do interesse social e sem recompensa monetaria) nem todas as
definicBes incluem estes aspetos. Wilson (2000) define voluntariado como “uma atividade onde o
tempo é dado em prol do beneficio a pessoas, causas e grupos, provando que os comportamentos de
ajuda estdo diretamente ligados ao compromisso, demonstrando que esta é uma atividade onde
também os voluntarios podem beneficiar dela.”

O voluntariado é fundamentalmente uma forma de ajudar o préximo, que, por norma, envolve
compromissos e uma ligacdo de longo prazo e duradora com determinada organizaco. E considerado
um trabalho em prol dos outros que ndo o seu agregado familiar, sem remuneracdo, mas criador de
valor para a organizagcdo ou beneficiarios, durante determinado periodo (Instituto Nacional de
Estatistica, 2013; Omoto e Snyder, 1995).

Piccoli e Godoi (2012) salientam que voluntariado contempla uma gama de praticas realizadas por
pessoas, mediante a¢do de organizacGes em beneficio de outros individuos. No entender de Sherr
(2008), o voluntariado ndo é o mero ato de se trabalhar sem remuneracdo, pois comtempla o facto de
as pessoas tomarem decisdes em prol de outros e desenvolverem ag¢ées em beneficio da sociedade.

O termo voluntdrio teve origem nas for¢as armadas, quando os militares ndo eram recrutados
nem pagos pelos seus servigos. No hebraico biblico, o termo é derivado de uma palavra que significa
“doar voluntariamente”, que também pode ser interpretada como “uma doagdo de caridade” (Cnaan,
Handy & Wadsworth, 1996).

Assim, de acordo com o Artigo 32 da Lei 7/98, de 3 de novembro, contemplado na Legislagdo
Portuguesa, “o voluntario é o individuo que de forma livre, desinteressada e responsavel se
compromete, de acordo com as suas aptiddes proprias e no seu tempo livre, a realizar a¢des de
voluntariado no ambito de uma organizacdo promotora.” De acordo com a ONU, “voluntario é o jovem
ou adulto que, devido ao seu interesse pessoal e ao seu espirito civico, dedica parte do seu tempo,
sem remuneracado alguma, a diversas formas de atividades, organizadas ou ndo, de bem-estar social,

ou outros campos...”.



Conforme descrito anteriormente, existem inimeras definicGes de voluntariado, no entanto,
existe concordancia entre elas, pois referem a inexisténcia de remuneracdao, que geralmente é
realizado através de OrganizacGes Sem Fins Lucrativos (OSFL), apenas com o propdsito de ajudar
outrem (individuo, grupo ou sociedade). Assim sendo, a autora ird utilizar como definicdao preferencial
a de Cuskelly, Taylor, Hoye e Darcy (2006) que definem o voluntariado como uma atividade realizada
por um individuo de livre e espontdnea vontade e, pela qual, ndo recebe qualquer tipo de
compensacao monetdria. Como sendo uma atividade que tem lugar no contexto organizacional e, que
produz vantagens quer para o voluntario quer para outrem.

Dada a multiplicidade de conceitos de voluntariado e voluntdrio, Cnaan, Handy & Wadsworth
(1996) procuraram criar um critério para a classificagdo das diversas defini¢cdes de voluntariado
existentes. Os autores propdem quatro dimensdes comuns na maioria das interpretacées de
voluntariado. Essas quatro dimensdes sdao apresentadas pelos autores como critério para avaliar e
comparar as definicdes de voluntariado e voluntario, sendo:

e Natureza voluntaria do ato: é importante referir que, embora o individuo possa realizar um
ato que beneficie a sociedade, a definicdo de que essa pessoa é voluntdria pode variar. As
defini¢Ges revistas pelos autores implicam na existéncia do livre-arbitrio, ato ndo coagido e
sem obrigacdo de ser voluntario;

e Natureza da recompensa: a abordagem purista do voluntariado afirma que nado deveria haver
recompensa ou mesmo interesse no assunto especifico da atividade de voluntariado. Ja a
abordagem ampla entende que a remuneracdo é aceitdvel apenas se for inferior ao valor do
trabalho ou servico prestado;

e Contexto de realizacdo da atividade voluntdria: de acordo com algumas defini¢Ges, apenas o
trabalho organizado sob organiza¢do formal (sem fins lucrativos ou governamental e até
privado com fins lucrativos) é aceitavel; para os outros, a ajuda informal aos vizinhos ou amigos
também é aceitavel;

e Beneficidrio da agdo voluntdria: as defini¢des puristas exigem que os beneficidrios sejam
estranhos, ou seja, pessoas que o voluntario ndo conhece e com as quais ele ou ela ndo tem
nada em comum. As definicdes mais amplas também incluem como beneficidrios pessoas de
origens semelhantes (como familiares ou grupos étnicos, religiosos, de género ou vizinhos). As
definicGes mais amplas também incluem o préprio voluntario como beneficiario, como nos

grupos de autoajuda, por exemplo).



De acordo com as quatro dimensdes apresentadas, a percecao da sociedade sobre quem de facto
é voluntario, considera quem o é de acordo com quais sdo os beneficios para o voluntario realizar
determinada acdo ao invés de quais sao os beneficios gerados para a sociedade. Por outras palavras,
quanto maior os beneficios proporcionados para o voluntario com o voluntariado, menor sera a
perce¢do como voluntdrio pela sociedade (Cnaan, Handy & Wadsworth, 1996).

Em Portugal, existem diversos estudos que abordam a tematica do voluntariado caracterizando-o
com tendo uma das taxas de voluntariado mais baixas em toda a Europa. Em 2002, Ana Delicado, tinha
feito referéncia ao facto de, entre 1990 e 1999, ter existido uma diminui¢do desta taxa (de 19% para
16%) em Portugal. Esta tendéncia decrescente manteve-se e, pelos dados recolhidos pelo European
Velue Survey, em 2008, a taxa de voluntariado em Portugal encontrava-se nos 14% (Romao, Gaspar &
Correia, 2012).

Como o crescimento das necessidades sociais e econémicas da sociedade sdo cada vez mais
exigentes, faz com que o voluntariado tenha um papel muito importante nas economias ocidentais.
Nos ultimos anos, o valor acrescentado produzido pela atividade do voluntariado tem aumentado,
assim como a percentagem de voluntdrios. Embora os indicadores do voluntariado sejam ainda
relativamente baixos em Portugal, o seu nimero, a par com as economias ocidentais, tem vindo a
crescer (Sardinha & Cunha, 2013). Contudo, a importancia do voluntariado ndo se pode resumir apenas
ao seu valor econémico, sendo bastante dificil apurar o valor social causado pelo voluntariado.

No entanto, o impacto social causado pelo trabalho voluntdrio pode ser analisado em trés
dimensdes: valor para a comunidade, valor para a organiza¢do e valor para o préprio voluntario:
(Sardinha & Cunha, 2013).

e Valor para a comunidade — o voluntariado ajuda as pessoas a darem mais de si, aumentando

o seu bem-estar e felicidade, proporcionando-lhes um ambiente onde se podem sentir
envolvidos e fazer a diferenca. O voluntariado ndo sé influéncia a solidariedade, como também
o capital social e a qualidade de vida numa sociedade. Chegando até a servir como um meio
de inclusdo e integracdo social.

e Valor paraaorganizagao —organizagées como o Corpo Nacional de Escutas ndo seriam capazes

de desenvolver o seu trabalho sem o apoio e dedicacdo dos seus voluntarios.

e Valor para o préprio voluntario — os voluntdrios veem como recompensa serem capazes de

fazer algo de bom em prol do outro e ficam orgulhosos por o poderem oferecer a sociedade.
Estes valorizam o reconhecimento que recebem da que fazem parte da comunidade,
descobrem/aprendem novas capacidades pessoais/profissionais e tém um forte sentido de

pertenca a determinada organizagdo solidaria (Sardinha & Cunha, 2013).



O voluntariado tem ganho uma importancia crescente nos ultimos anos, sendo reconhecido pela
Unido Europeia (UE) o seu valor socioeconémico, contribuindo para o aprofundamento da cidadania e
responsabilidade social. Segundo o documento de trabalho da Comissao do Desenvolvimento Regional
(2007), sobre o contributo do voluntariado para a coesdo econdmica e social da UE. Além disso, a
Resolugdo do Parlamento Europeu, no final de abril de 2008, aprovou o documento que evidéncia as
inimeras vantagens da aposta no voluntariado, das quais realca:
O voluntariado constitui uma expressdo da democracia participativa que facilita a cidadania ativa
(desenvolvimento de consciéncia critica e ativa relativamente ao mundo e sociedade na qual se
insere);
e Permite aos cidaddos tornarem-se agentes de mudanca na sua prdépria comunidade;
e Pode ser um antidoto para os efeitos negativos da globalizacdo em que os cidadaos atuam
como catalisadores de mudanca ao influenciarem acdes a nivel local, de modo a melhorarem
a qualidade de vida econdmica e social de determinada comunidade;

e Simplifica a criacdo de elevados niveis de capital social, conceito cada vez mais utilizado por
varias organizagoes (por exemplo, a OCDE e o Banco Mundial) no contexto da economia local
e do desenvolvimento social, da exclusdo social e da economia social emergente;

e E contribui para uma mudanca social positiva.

Atualmente, as pessoas optam, cada vez mais, por diferentes formatos de fazer voluntariado e ser
voluntdrio (McCurley & Lynch, 1998); o que se traduz em diferentes tipologias de voluntariado. Para
(McCurley & Lynch, 1998) existem dois tipos de voluntariado: o voluntariado de longo prazo e o
voluntariado de curto prazo. O voluntariado de longo prazo tem por base a defini¢cdo tradicional que
considera o voluntdrio como alguém que se disponibiliza em prol das necessidades de outrem por uma
boa causa. Por norma, estas pessoas aderem ao movimento de voluntariado em si, por se identificarem
com 0 mesmo ou porque tém algum tipo de relacionamento com os voluntdrios presentes. Uma vez
assumido o papel de voluntario, entregam-se ao trabalho, constroem um sentimento de pertenga e
envolvem-se emocionalmente, acabando por reconhecer os beneficios da experiéncia. Assim, é
indispensavel que a organizacdo assuma o seu valor institucional de modo a manter ou aumentar a

motivacdo e a ligacdo dos seus voluntarios.



Por outro lado, no voluntariado de curto prazo, o papel das organizaces é mais limitado sendo
gue sao os proprios voluntarios, de forma autdnoma, que procuram organizacdes e oportunidades
para fazerem voluntariado. Neste tipo de voluntariado as pessoas nao sentem o voluntariado como
algo consideravel nas suas vidas e querem sempre saber antecipadamente qual o objetivo do trabalho
gue vado desenvolver assim como a sua durabilidade. O principal objetivo que conduz este tipo de
voluntariado &, por norma, a realizacdo pessoal, uma vez que o foco motivacional sdo as vantagens e
beneficios pessoais.

Existem ainda outros tipos de voluntariado, nomeadamente, os que se apresentam a seguir,
expressos por Houle, Sagarian e Kaplan (2005) que diferenciam o voluntariado formal do voluntariado
informal. O voluntariado formal obedece a um compromisso com uma organizac¢do/instituicdo,
durante um periodo consideravel (por exemplo: Banco Alimentar Contra a Fome ou Agrupamentos de
Escuteiros). Por outro lado, o voluntariado informal diz respeito a atitudes, ou seja, consiste no
voluntariado praticado por um individuo diretamente a outros individuos que ndo pertencem ao
proprio agregado familiar, ou seja, situagdes pontuais de ajuda ao préximo (por exemplo: cuidar de

pessoas idosas ou criangas).

2.2. Motivagoes e Beneficios do Voluntariado

Dos temas mais estudados no voluntariado, as motivacGes e beneficios estdo entre os mais
frequentes (Chacén, Gutiérrez, Sauto, Vecina & Pérez, 2017). Embora sejam dois temas distintos
estuda-los em separado seria complexo, uma vez que para compreender as motivagdes que levam as
pessoas a envolverem-se no voluntariado passa por compreender os beneficios percebidos.

A motivagao no campo de agdo do voluntariado revela-se predominante na retengdo dos préprios
individuos na organizagdo (McCurley & Lynch, 1998; Clary et al., 1998). Como tal, e dada a importancia
dos voluntarios para as organiza¢des de voluntariado, é importante reconhecer e trabalhar as
motivagdes dos mesmos, com vista a aumentar a probabilidade de reten¢do dos voluntdrios nas
organizacdes assim como a angariacdo de novos voluntarios.

De acordo com Gerstein, Wilkeson & Anderson (2004), a motivacdo para realizar um voluntariado
é diferente quando se trata de questdes entre géneros. Os autores constataram que para os individuos
do género masculino os beneficios do voluntariado sdo diretos. J4 a motivagdo dos individuos do
género feminino, em geral, ndo estd associada com os beneficios resultantes do voluntariado. Apesar
de reconhecé-los, os individuos do género feminino reportaram motiva¢des associadas com o

altruismo.



Clary et al. (1992) no seu estudo sobre as motivagdes para o voluntariado aborda a Teoria
Funcional da Motivacdao para o Voluntariado como uma possibilidade para analisar as multiplas
motivacdes por tras do voluntariado, sendo que as dimensdes contempladas pela andlise podem ser
classificadas como:

e Valores: esta relacionada a expressao de altruismo e preocupag¢des humanitarias;

e Social: procura desenvolver e fortalecer relacionamentos com outras pessoas e oportunidades

de participar em atividades com amigos;

e Carreira: baseia-se na preocupacdo em adquirir experiéncias que podem beneficiar na
carreira;

e Compreensdo: com a intencdo de aprender novas capacidades, experiéncias, bem como para
exercitar conhecimentos e capacidades;

e Protecdo: associado a protecdo estdo os aspetos negativos do ego, possivel culpa por ser mais
favorecido que outros, resolver problemas pessoais e ocupar-se para evitar sentimentos
negativos;

e Aperfeicoamento: tem como objetivo o desenvolvimento pessoal que, ao contrario da funcdo
de Protecdo, envolve aspetos positivos do crescimento do ego.

Contudo, parece haver varias razées padrdo que motivam as pessoas a dedicarem-se ao trabalho
voluntdrio. Da listagem feita por McCurley e Lynch (1998) relativamente as possiveis razdes que levam
os individuos ao voluntariado realgcamos o desejo de fazerem novos amigos ou de manterem/ voltarem
a ter contacto com antigos amigos que fazem voluntariado em determinada organizagdo, a vontade
de pertencer a um determinado grupo/instituicdo, ambicdo por novos desafios, aquisicdo de
competéncias, impressionar atuais e/ou futuros empregadores, etc. Porém, ndo podemos esquecer
que as motivagdes para o voluntariado estdo sujeitas a transformac¢des ao longo do tempo por
diferentes motivos, quer sejam pessoais, quer sejam profissionais.

Os individuos que participam em programas de voluntariado tendem a aumentar a sua motivacao
e promovem o desenvolvimento das suas capacidades (Tuffrey, 2003). Allen (2012) destaca que
existem dois aspetos positivos no desenvolvimento de atividades de voluntariado, os beneficios e os

valores na vida profissional.

Beneficios do Voluntariado Valor na Vida Profissional
Oportunidade de adquirir novos | Trazer novos conhecimentos da comunidade
conhecimentos e suas necessidades e ativos para o local de

trabalho; pode informar o desenvolvimento
de novos produtos e servicos

Oportunidade de refinar as capacidades | Melhorar o desempenho do trabalho
existentes




Oportunidade de desenvolver capacidades
de lideranca

Aumentar o potencial para mudang¢a no
trabalho e promocao

Demonstrar comprometimento com 0s
valores inerentes do voluntariado e
envolvimento com a comunidade

Alinhar os valores pessoais com os da
empresa, potencialmente melhorar
oportunidades, aumentar a visibilidade

Trazer um senso de realizagdo pessoal e
plenitude

Impacto positivo no equilibrio trabalho/vida
que pode melhorar o comprometimento e
desempenho

Maior orgulho e lealdade ao empregador

Melhor desempenho no trabalho

Estabelecimento de redes e contactos

Potencialmente aumentar conexdes e rede
pessoal dentro da empresa, redes externas
expandidas podem alinhar com as
responsabilidades do trabalho

Oportunidade de desenvolver a visdo
ampliada do mundo; ver como os outros
vivem

Maior abertura para diversidade e
globalizagdo, autoconsciéncia aprimorada

Melhor saude mental e fisica

Sentir-se melhor, trabalhar melhor

Oportunidade de trabalhar com uma equipa

Aprimoramento da prontiddo e conforto para
trabalhar em ambientes de equipa

Possivel exposicdo a ideias

inovadoras

novas e

Contribuicdo potencial para o local de
trabalho e/ou para o programa de
responsabilidade social corporativa

Tabela 1 - Beneficios do Voluntariado e valores agregados na vida profissional dos envolvidos

Fonte: Allen, 2012, p.52-53

2.3. Impacto do voluntariado no bem-estar

Segundo Willigem (2000) os beneficios do voluntariado sdo diferentes entre as pessoas mais
velhas e os adultos jovens. Esta diferenga estd associada ao facto, de ambos os grupos etdrios, estarem

em situa¢Oes de vida diferentes, uns sao reformados enquanto os outros ainda desempenham um

papel ativo a nivel laboral e responsabilidades familiares (educagao).

De acordo com Willigem (2000) a relagdo entre bem-estar e voluntariado é superior nas pessoas
mais velhas do que nos jovens uma vez que, as pessoas mais velhas por serem reformadas tém mais
tempo para se dedicar ao voluntario e, como tal, os seus niveis de satisfacdao e de bem-estar fisico e
psicolégico sdo mais elevados do que os dos jovens que trabalham e sdo voluntarios numa
determinada associagdo. As pessoas seniores que sado voluntarios investem mais horas do seu dia em

trabalho voluntario do que os voluntarios mais jovens, pois tém mais horas disponiveis para dedicarem

ao voluntariado (Gallagher, 1994).
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Segundo Willigem (2000), existem varios estudos que comprovam que o voluntariado melhora o
bem-estar fisico e psicoldgico dos idosos, pois mantém a autoestima, a satisfacdo com a vida, o acesso
a sistemas de apoio e o nivel de atividade.

Tal como Altergott (1988) sugere, os estudos gerontolégicos focam os idosos, limitando assim a
amostra face a pesquisa de idades mais avangadas ou escolhendo inquiridos com um conjunto de
dados mais amplos para andlise secundaria. Tal acontece com grande parte da pesquisa que existe
sobre o voluntariado e os seus beneficios. Assim surge a questdo de perceber se o voluntariado apenas
trds beneficios nas pessoas idosas ou se os beneficios do voluntariado sao diferentes entre as pessoas
idosas e os jovens adultos.

Além das diferencas de idades e do tempo dedicado ao voluntariado, os voluntdrios seniores
dedicam mais do seu tempo a diferentes tipos de associacdes que os voluntdrios jovens. Enquanto os
voluntdrios jovens muitas vezes olham para o voluntariado como uma extensdo do seu trabalho e
responsabilidades de cuidados infantis, como por exemplo, participando na Associacdo de Pais da
escola dos filhos (Sundeen, 1990; Wilson & Musick, 1997). Os voluntarios seniores (cerca de 65%)
preferem dedicar, o seu tempo como voluntarios, a religido, nomeadamente a igreja ou sinagoga a que
pertencem, segundo o Independent Sector, 1998.

Por outro lado, os voluntarios mais jovens tendem a concentrar os seus esforcos em organizacées
religiosas quando sdo casados e tém dependentes, especialmente criangas em idade pré-escolar,
(Sundeen, 1990).

Assim, a atividade voluntaria varia ao longo da vida em termos de quem vive e assume o
voluntariado, quanto tempo estd comprometido e os tipos de organizacbes que beneficiam dos

esforcos dos voluntarios.

2.4. Competéncias e Performance

Devido as diversas interpretagbes do conceito de competéncia é extremamente complicado
defini-lo. Contudo, e tendo em conta os diferentes significados, é explicito que o conceito competéncia
tem vindo a ser definido como um conjunto de particularidades individuais (aptiddes, capacidades,
conhecimentos e/ou habilidades) aptas a produzir resultados e/ou resolver problemas eficazmente

(Boyatzis, 1982; McClelland, 1973; McClelland & Dailey, 1972; Parry, 1996; Spencer & Spencer, 1993).
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Os primeiros estudos relacionados com o conceito de competéncia surgiram através das funcdes
de gestdo realizados por McClelland (1973). Os resultados obtidos com os testes de personalidade
através do desempenho no trabalho sugerem que a intelectualidade é necessaria, contudo ndo é o
Unico fator necessario e imprescindivel ao sucesso profissional, sendo por isso essencial existir um
conjunto de comportamentos criadores de resultados praticos, que o autor intitula como
competéncia.

Durand (1998) definiu o conceito de competéncia tendo em consideracdo trés dimensdées
correlativas: conhecimento, habilidade e atitude. O conhecimento diz respeito as informacg&es
compreendidas e organizadas pelos individuos que lhes possibilitam ter uma perce¢do mais clara
daquilo que os rodeia. A habilidade corresponde a capacidade de recolher esclarecimentos, de forma
a proporcionar o pensamento e visoes estratégicas. Por ultimo, a atitude revela-se nos aspetos afetivos
e sociais relativos com o trabalho, ou seja, é associar a identidade do individuo aos valores da
organizacao, oferecendo um maior desempenho.

O modelo de Performance Efetiva de Boyatzis (1982), influenciado com os estudos de Mcclelland
(1973), determina competéncia como uma aptiddo que reflete a capacidade do individuo e o que este
é capaz de fazer, independentemente da situacdo ou razdo. Sendo esta uma caracteristica intrinseca
gue estd inteiramente relacionada com o desempenho profissional. Para o autor, as atitudes em
funcdes de gestdo ocorrem através de trés elementos fundamentais: fungdes do cargo, ambiente
organizacional e as competéncias individuais, chamando assim a atencdo para questdes como a
percecdo da envolvente externa (Cardoso, 2006). No seu protétipo tedrico, o autor divide as
competéncias em cinco grupos principais: motivacdo, tracos de personalidade, atitudes,
conhecimentos e competéncias comportamentais e cognitivas.

Rolstadas (1998) perspetivou a medi¢do de desempenho de uma organizagdo como uma inter-
relagdo complexa entre diversos dominios, tais como: eficacia, eficiéncia, produtividade, qualidade de
trabalho, inovagao e rentabilidade.

O principal desafio atual, dos lideres e das organizagBes, é construir e manter equipas de alto
desempenho capazes de enfrentar as constantes mudang¢as do mercado e as estratégias da
concorréncia. No entanto, para se conseguir construir essas equipas, é necessario ter na organizagao
pessoas capazes de desenvolver um desempenho de nivel elevado. E essencial as empresas terem
ferramentas que lhes permitam, cada vez mais e melhor, compreender as capacidades dos individuos
dentro do seu ambiente organizacional. Saber qual a melhor forma de avaliar a performance de cada

individuo é fundamental tanto para o individuo como para a organizacao.
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Desde o inicio dos estudos da tematica do voluntariado que a relagdo entre este e o desempenho
profissional é discutivel, alguns investigadores sao tentados a classificar o voluntariado como uma
distracdo que pode prejudicar o desempenho profissional, enquanto que outros classificam-no como
uma atividade benéfica que desafia os trabalhadores a concentrar a sua aten¢do em determinada
tarefa, sendo mais eficiente no decorrer do seu trabalho.

O voluntariado na vida profissional dos trabalhadores pode ser visto como uma interferéncia no
trabalho, o que, na literatura sobre trabalho e familia, é visto como uma interferéncia do voluntariado
com a capacidade de um funcionario fazer o seu trabalho (Greenhaus & Powell, 2003). Embora nao
haja pesquisas sobre este tema como fonte especifica de interferéncia no trabalho, evidéncias
indiretas podem ser obtidas de estudos que enfocam a familia como fonte de interferéncia e,
geralmente, de pesquisas sobre conflitos de papéis.

O desempenho no trabalho estd relacionado com trés aspetos: desempenho da tarefa,
comportamento de cidadania e comportamento contraproducente. Um aumento na interferéncia do
trabalho pode ser prejudicial em termos de todos estes aspetos. O desempenho das tarefas reflete
comportamentos focados em realizar as tarefas centrais de um trabalho (Borman & Motowidlo, 1993;
Williams & Anderson, 1991).

Segundo Rodell (2013) o trabalho tanto influéncia o voluntariado, como o voluntariado influéncia
o trabalho. Indo ao encontro de outros estudos, existe a ideia fundamental de que, o voluntariado
pode, simultaneamente, enriquecer as atitudes e comportamentos no trabalho. Apesar do recente
interesse pelo voluntariado com impacto no desempenho profissional (e.g. Bartel, 2001; Booth et al.,
2009; Jones, 2010), as implicacdes do voluntariado para o desempenho no trabalho ainda
permanecem incertas.

De acordo com o estudo realizado por Rodell (2013), existe uma relagdo positiva entre o
significado do trabalho e do voluntariado, quando o voluntariado é significativo, fornece suporte para
uma melhoria continua. Podemos concluir que existe uma relagdo indireta positiva entre o
voluntariado e o desempenho no trabalho por meio da absor¢dao de empregos. Assim, ao contrario das
previsdes do estudo de Rodell (2013), o voluntariado ndo prejudica o desempenho do trabalho ao

interferir no trabalho do individuo.

2.5. Soft Skills e Desenvolvimento Profissional

Além das diversas contribuicdes para a sociedade, o voluntariado também se constitui como uma
importante fonte de desenvolvimento profissional (Loosemore & Bridgeman, 2017; Willems & Dury,

2017), especialmente soft skills (Khasanzyanova, 2017).
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Ibrahim, Boerhannoeddin e Bakare (2017) definem soft skills como capacidades n3do cognitivas
inatas nos individuos e necessdrias para um bom relacionamento social no local de trabalho. Contudo,
o conceito das soft skills mudou rapidamente perante a globalizacdo, a explosdo das tecnologias da
informacdo e a competitividade do mercado de trabalho moderno. (Ibrahim, Boerhannoeddin &
Bakare, 2017).

As soft skills sdo cada vez mais consideradas determinantes de sucesso na educagao e na carreira
profissional (Gutman & Schoon, 2013; Laker & Powell, 2011). Zepke & Leach (2010) afirmam que,
embora os governos de modo geral, valorizem as politicas de formac¢do baseadas nas hard skills, essas
praticas ndo refletem uma imagem holistica de experiéncias de aprendizagem dos alunos. Ao nivel
empresarial, as hard skills também sdo prioritarias por serem diretamente mais relevantes para as
funcdes e atividades diarias dos funcionarios. (Ibrahim, Boerhannoeddin & Bakare, 2017).

As hard skills sdo capacidades mais percetiveis e mensurdveis que, geralmente, sdo mais faceis de
observar, quantificar e medir. Historicamente as hard skills sdo consideradas como as capacidades
técnicas e necessarias para a carreira profissional (James & James, 2004). Sdo também mais faceis de
treinar, adquirir e lidar, porque, na maioria das vezes, o conjunto destas capacidades ndo sdo novas
para o individuo e ndo existe nenhum processo de mudanca de comportamento ou desaprendizagem
envolvido na carreira (James & James, 2004).

As economias globalizadas tém aumentado o requisito de trabalhadores que possuam
capacidades flexiveis, adaptaveis e transversais. Nota-se que hd uma mudanca em que o mercado de
trabalho favorece, cada vez mais, aqueles individuos, que sdo capazes de lidar com o inesperado,
trabalham de forma independente e em grupo, sdo sociaveis, responsaveis e capazes de tomar
iniciativas. Os individuos com essas caracteristicas, que sdo denominadas soft skills, sdo
frequentemente preferidos aqueles que possuem apenas capacidades técnicas (Levasseur, 2013;
Khasanzyanova, 2017).

Levasseur (2013) descreve as soft skills como um conjunto de capacidades organizadas do seguinte
modo:

e Pessoais (como a autoconsciéncia);

e Interpessoais (capacidades ligadas a comunicacdo);

e Grupais (colaboragdo);

e Organizacionais, onde inclui a lideranca.
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Avaliar capacidades baseadas nas soft skills ndo é tarefa simples especialmente porque envolve
quantificar aspetos subjetivos. Shakir (2009) atenta a dificuldade de avaliacdo em relacdo as soft skills
ou capacidades pessoais, justamente por se tratar de aspetos ndo formais, problema esse que nao
existe perante as hard skills, que por sua vez tendem a ser mais simples por existirem procedimentos
técnicos e tarefas praticas, faceis de serem observadas, quantificadas e medidas. A dificuldade de
avaliacdo advém, principalmente, da natureza multidimensional das soft skills, visto que aspetos como
a comunicacgao, liderancga, persuasdo, trabalho de equipa, entre outros elementos subjetivos que as
constituem (Kic-Drgas, 2018).

Tendo em conta que as soft skills sdo cada vez mais importantes no mundo laboral existem a¢ées
e instituicdes que ajudam o individuo a desenvolver algumas dessas soft skills, como é o caso do
voluntariado.

De acordo com Karl Moore (2011), o voluntariado é uma excelente forma de aprender sobre
lideranca na pratica porque um lider de uma grande corporacado é um lider de voluntdrios, pois os
mesmos ndo sdo obrigados a trabalharem, mas fazem-no por diversos motivos, assim sendo, o lider
deve aprender a persuadir pessoas a seguirem a sua visdao, como fazem no trabalho voluntario.

Para o autor, o ambiente de gestdo em organizacdes de voluntariado é muitissimo desafiador,
pois para compensar a auséncia de uma autoridade organizacional e manter o foco da equipa nos
resultados, os gestores da organizacao voluntaria devem ser lideres e também precisam de ser eficazes
a resolver questdes que também sdo enfrentadas por empresas, tais como: definicdo de objetivos,
criacdo e alocacdo de recursos, motivagdo e orientagdo de pessoas, além de estar em conformidade
com a lei. Devido ao facto de os lideres das organiza¢des voluntarias ndo terem cargos, eles tém de
praticar aquilo que o autor intitula de “lideranca por missdo”, isto é, ganhar confianga e respeito por
parte da equipa. Além disso, os lideres realizam esse trabalho com recursos limitados, o que requer o
aprimoramento continuo da criatividade.

O facto de os voluntarios trabalharem com variados grupos sociais, etnias e grupos religiosos,
torna-os mais versateis do ponto de vista do relacionamento interpessoal. Esta experiéncia ajuda a
desenvolver caracteristicas importantes na fungao de lider, ajudando a conciliar interesses diferentes.
Para o autor, o voluntariado em OSFL ndo é caridade, mas sim uma forma real das pessoas
desenvolverem capacidades de lideranga (Peixoto, 2012).

Portanto, podemos concluir que o trabalho voluntario tem um impacto altamente relevante na
sociedade, pois as organizacdes formadas por esse tipo de trabalhadores ganha notoriedade e
relevancia a partir do momento em que a comunidade percebe, aceita e torna-se adepta de causa.
Além disso, as OSFL sdo ferramentas onde os voluntarios desenvolvem a capacidade de lideranga,

tornando-se capazes de gerir organizacGes e empresas (Peixoto, 2012).
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O conceito de lideranca tem sido investigado e desenvolvido por inimeros autores, definindo-o
como uma pratica de autoridade por parte de determinado individuo para um grupo, influenciador
dos desempenhos grupais e guia para a execu¢ao dos objetivos definidos pela organizacao. Lideranca
é definida como a aptiddo de motivar os liderados a executar os objetivos organizacionais, bem como
a manutencdo das relagGes de cooperacdo e de espirito de equipa. (Barnard, 1997; Bennis, 1996;
Chelladurai, 2001; Dubin, 1951; Hemphill & Coons, 1957; Rego, 1998; Stogdill, 1965; Syroit 1996;
Weber, 1947, citados por Peixoto, 2012).

Para Maximiano (2004) lideranca é uma palavra que tem uma ligacdo importante, remetendo
inconscientemente a personagens da Histéria, como grandes governantes, executivos e demais
personalidades que influenciaram de forma contundente uma sociedade. No entanto, as pessoas que
lideram encontram-se em situacdes mais quotidianas, seja em organizacdes ou na vida social. Com
esta abordagem, o autor traz-nos os seguintes exemplos de definicdo deste processo social.

e Lideranca é o processo de influenciar pessoas, alterando o seu comportamento e mentalidade,
sem ser necessaria a presenca fisica ou temporal. Uma pessoa que vive na atualidade pode ser
influenciada pelos ensinamentos de alguém que viveu noutra época ou que vive noutra parte
do mundo.

e Lideranca é a capacidade de alcancar metas conduzindo a equipa a trabalhar no mesmo
sentido. No entanto, por vezes, a capacidade de lideranca é inata no individuo levando-o a

alcancar o sucesso através de finalidades especificas.

Hunter (2006) salienta ainda que lideranca é a habilidade de influenciar pessoas para trabalharem
entusiasticamente tendo como meta atingir objetivos comuns, inspirando confianga por meio da forga
do cardcter.

Além da lideranga, uma outra capacidade, dentro das soft skills, que o voluntariado ajuda a
desenvolver é o trabalho em equipa.

Na literatura existem sobre este tema, duas grandes definigdes que sobressaem: a de Scholtes
(1988) que define a equipa como um conjunto de pessoas que, em grupo, encadeiam as suas
competéncias e conhecimentos, e a de Katzenbach e Smith (1993), que complementam a defini¢do
anterior ao assumir que o compromisso e a responsabilidade reciproca sdo fatores indispensaveis

numa equipa para que esta consiga atingir o objetivo comum (Cardoso, 2009; Mortagua, 2014).
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E possivel definir o trabalho em equipa como algo que é executado por um conjunto (ou grupo)
de pessoas com caracteristicas assertivas e colaborativas, focadas em objetivos ou metas comuns. Esta
capacidade estd sujeita de uma boa comunicacdo entre os membros da equipa de forma a que a
concretizacdo das tarefas seja possivel executar com o melhor desempenho esperado (Covey, 2002).
De acordo com o estudo de Vygotsky (2008) a realizacdo destas tarefas proporciona um melhor
ambiente dentro da equipa, que por sua vez simplifica a aprendizagem dos membros, possibilitando
uma ponderacdo em conjunto (Mortagua, 2014). Assim, o didlogo entre a equipa possibilita o
desenvolvimento de outras capacidades, sobretudo a divisdo de tarefas, a partilha de experiéncias, a
gestdo de tempo e a resolugdo de problemas (Dias, 2009).

A medida que o tempo foi passando, as particularidades das equipas foram progredindo
transpondo de uma visdo tradicional, onde cada individuo apenas tinha que desempenhar a sua funcao
e as decisOes eram tomadas de cima para baixo sob controlo, para uma visdo moderna, onde se
comeca a ver a existéncia de um trabalho em equipa e ndo individualizado onde as decisGes sdo
tomadas em conjunto com as chefias (Holpp, 2002). Mortagua (2014) demonstra isso mesmo no seu
estudo, ao ter analisado equipas pedagdgicas e a organizacao do trabalho em equipa. Deste modo, é
extremamente importante que a equipa possua uma boa comunicagdo em todas as suas tarefas, de
forma a aperfeicoar o seu desempenho e o seu trabalho de equipa.

Por outro lado, o modelo de Stevens e Campion (1994), centraliza os seus estudos e pesquisas nos
conhecimentos, capacidades e aptiddes (CCA) essenciais a cada um dos elementos de determinada
equipa. Ou seja, cada membro detém competéncias e conhecimentos prdprios e especificos que, com
a coordenagdo correta, interagem com as competéncias dos restantes membros da equipa, permitindo
o alcance do objetivo comum (Silva, 2010). Foi seguindo estes ideais e, com base em diferentes teorias
e investigacdes de analise grupal e organizacional que os estudos de Stevens e Campion (1994) se
fundamentaram. Os estudos provam que todos os membros de determinada equipa precisam ter
competéncias comportamentais, cognitivas e afetivas para o bom funcionamento da mesma,
compondo os CCA do trabalho em equipa em duas categorias: CCA interpessoais (resolugdo
colaborativa de problemas; comunicagdo; resolugdo de conflitos) e CCA de autogestdo (criagdo de
objetivos e de gestdo de desempenho; planeamento e coordenagdo de tarefas). De acordo com a
importancia da evolugdo das CCA interpessoais para um melhor desempenho das equipas de trabalho,
Stevens e Campion (1994) sentiram a necessidade de fortalecer o seu modelo com as CCA do
relacionamento: CCA de prevencdo de conflitos (Tjosvold & Sun, 2002), CCA de cooperacdo (Baer,
Leenders, Oldham & Vadera, 2010; Berg, 2010) e CCA de espirito de equipa (Sausgruber, 2005, citado
por Silva, 2010).
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Contudo, é essencial que todos os membros de determinada equipa de trabalho sejam
possuidores de CCA de resolucdo de conflitos, dado que estes existem tanto na vida pessoal de cada
um, como na vida social, incluindo nas organiza¢des, face a sua persistente evolucao, reduzindo as
possibilidades de existirem atritos dentro da prdpria equipa. Nao menos importante sao as CCA de
comunicacdo, fundamentais as equipas de trabalho, uma vez que estdo em constante interagdo social
qguer com os elementos das equipas quer com as proprias chefias. Uma boa comunicacdo positiva tem
influéncia direta no trabalho e na producdo (Stevens e Campion, 1994). No que diz respeito as CCA de
coordenagdo, as investigagdes existentes asseguram que quando a coordenag¢do na equipa aumenta,
diminui as perdas associadas ao trabalho em equipa (Stevens e Campion, 1994) e melhora a eficacia
organizacional (Baer et al., 2010). A eficacia organizacional também se deve as CCA de espirito de
equipa que as mesmas detém, uma vez que melhora e aumenta a produtividade e, consequentemente,
os resultados das organizacGes de forma direta (Stogdill, 1965, citado por Silva, 2010).

As CCA de autogestdo sdo igualmente essenciais, desenvolvendo a capacidade de autonomia e de
tomada de decisdes pelas préoprias equipas. As CCA que o autor refere sdo por isso cruciais de modo a
gue as equipas consigam estabelecer metas parceiras de uma determinada autogestdo de
desempenho fundamentais para o seu progresso.

Se as organizacbes fornecerem formacdo as equipas das competéncias acima descritas
contribuiram para um melhor desenvolvimento das CCA de trabalho em equipa. Formar uma equipa
em comunicagdo, cooperacao, gestdo de conflitos, entre outros, permite um maior desempenho e
produtividade (Salas et al., 2008).

A comunicacdo é referida por vérios autores como uma competéncia extremamente importante
e essencial ao trabalho em equipa, para o seu préprio desenvolvimento e de outras competéncias
diretamente relacionadas (Covey, 2002; Dias, 2009; Mortagua, 2014; Vygotsky, 2008). O trabalho em
equipa envolve um conjunto de pessoas, com caracteristicas diferentes, mas com o mesmo objetivo
organizacional. Estas diferentes caracteristicas devem ser respeitas e as competéncias de cada
elemento da equipa devem ser tidas em consideracdo para um trabalho eficaz, de maneira a serem
desenvolvidos os melhores métodos de trabalho, em equipa. Geralmente, o trabalho em equipa é mais
eficaz se todos os elementos trabalharem para o mesmo objetivo e se interagirem com um conjunto

de CCA de trabalho em equipa e funcionarem como um todo.
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Na presente literatura averiguou-se a presenca de uma forte relacdo do voluntariado e das
competéncias. Algumas teorias indicam para uma relacdo direta entre gestores voluntdrios de
voluntariado e a evolucdo da competéncia de lideranca. De outro modo, o trabalho em equipa tem-se
revelado fundamental nos cargos pedagdgicas da educagdo ndo-formal, permitindo um maior
desempenho profissional e um melhor desenvolvimento das competéncias de trabalho em equipa,
nomeadamente no que diz respeito a competéncia de comunicacdo e na gestdo e organizacdo de
tarefas. Posto isto, podemos afirmar que é essencial o apoio das OSFL na evolugdo de competéncias
dos seus voluntdrios, possibilitando um maior desempenho organizacional e uma maior retencdo de
voluntdrios e, consequentemente, uma evolug¢do das competéncias tanto a nivel pessoal como a nivel

profissional (Pinto, 2016).

2.6. Capital Humano, Social e Cultural

O capital humano que segundo Armstrong (2006) consiste no conjunto de conhecimentos e
capacidades que os individuos criam, mantém e usam é enriquecido pelas atividades de voluntariado
uma vez que este qualifica a pessoa para o trabalho que tem a desenvolver e torna-a mais atraente
para empresas/associa¢des que procuram trabalho voluntario.

Clary e Snyder (1991) identificaram a educacdo como sendo capital humano porque é necessaria
para o sucesso do desempenho da sua atividade profissional. O rendimento é outra medida possivel
de capital humano uma vez que, em associacdo com a educacdo indica o “dominant status” (Smith,
1994), que “qualifica” o individuo para o trabalho voluntario. O rendimento também é um instrumento
de andlise na propria integragdo social (Sundeen, 1988).

Shakir (2009), discute o desenvolvimento do capital humano através de oito dimensdes de soft
skills:

e Comunicagao;

e Pensamento critico e resolugdo de problemas;

e Trabalho de equipa;

e Aprendizagem ao longo da vida;

e (Capacidade de gerir informacao;

e Capacidade empreendedora;

e Etica e capacidades profissionais de moral;

e Lliderancga.
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O capital social pode ser definido como caracteristicas de organizagdo social, como a confianga,
normas e redes, que podem melhorar a eficiéncia da sociedade facilitando acdes coordenadas. Assim,
a participacao ativa em associacdes de voluntariado gera a confianca necessdria para os individuos se
organizarem eficazmente e saberem agir coletivamente.

Existem dois indicadores de capital social: interagao social informal e nimero de criangas em casa.
As pessoas que tém conversas e reunides frequentes com amigos e conhecidos sdo mais propensas a
serem voluntarios do que as pessoas que raramente saem ou que tém poucos amigos. McPherson,
Popielarz e Drobnic (1992) referem-se a isso como a “frequéncia de contato”.

Os individuos variam consoante as conexdes sociais que tém e se essas conexdes sao ou nhdo
organizadas. As conexdes sociais fornecem os recursos - informacdes, trabalho de equipa, confianca -
gue tornam o voluntariado mais provavel (Smith, 1994). Esses recursos sdo sociais ha medida em que
sdo “incorporados” em redes pessoais. Estes tornam-se visiveis apenas quando os relacionamentos de
um individuo sdo examinados (Lin 1995).

Um outro indicador de capital social tem a ver com o facto de as familias terem filhos ou ndo, uma
vez que quando tém filhos os contatos sociais sdo maiores logo, existe uma taxa maior de interagdo
social do que nas familias sem filhos, porque os filhos atraem os pais para uma grande comunidade de
atividades diversas. Como tal, estd comprovado que a presenca de criancas num lar aumenta o
voluntariado (Smith, 1994).

A capacidade das associa¢Oes de voluntariado produzirem capital social, por exemplo, confiancga
generalizada, depende da missdo da associacdo e do tipo de trabalho voluntario esperado pelos seus
membros.

De acordo com Jang et al. (2014) o numero de anos de escuteiro estad positivamente associado
com o capital humano e social e com os estilos de vida recreativa na idade adulta. Assim, o
envolvimento dos jovens no escutismo esta positivamente relacionado com o bem-estar subjetivo dos
adultos no escutismo.

A participagdo no escutismo ajuda os jovens a alcangarem um desenvolvimento positivo e a
adotarem um estilo de vida recreativa antes da transigdo para a vida adulta. Assim, na medida em que
o desenvolvimento dos jovens e o estilo de vida reconhecem resultados positivos na idade adulta,
contribuem com capital humano e social. Deste modo, o escutismo deve estar associado, de forma
positiva, ao bem-estar na vida adulta (Jang et al., 2014).

No que diz respeito ao capital cultural a religiosidade prepara as pessoas para a participacdao no
trabalho voluntario. Estudos de religido e voluntariado encontram diferencas marcantes entre

religiosos e nao religiosos no que toca a participagdo no voluntariado (Wilson e Janoski, 1995).
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Existe uma relacdo negativa entre status socioeconOmico e religiosidade mostrando que a
educacgdo e o rendimento tém um efeito secularizante que limita o acesso ao capital cultural (Wilson
e Musick, 1997).

Wuthnow (1994) afirma que a assiduidade a igreja esta positivamente ligada ao voluntariado. No
entanto, ndo existem diferencas na intensidade das crencas nem diferencas teoldgicas para
determinar quanto trabalho voluntario é feito (Cnaan, Kasternakis e Wineberg, 1993).

Wilson e Musick (1997) foi um dos primeiros estudos a tentar avaliar simultaneamente os
impactos separados do trabalho voluntario formal e informal e estimar os efeitos reciprocos de
diferentes tipos de trabalho voluntario. Tal como outras formas de trabalho, o trabalho voluntario
exige recursos.

Uma vez que a maioria dos voluntdrios sdao recrutados através de amigos, familiares ou
associacbes, uma organizacdo de voluntariado pode oferecer aos seus parceiros oportunidades de
integracdo social em troca de trabalho ndo remunerado.

De acordo com (Wilson e Musick, 1997) o voluntario formal é diferente de ajuda. O ajudar é visto
como uma situacdo mais individual e pessoal que depende dos valores e normas do préprio individuo
e, como tal, assume-se como algo mais obrigatério. Enquanto que o voluntariado é entendido como
algo mais coletivo, no sentido em que, alguém que pertenca a um determinado grupo de voluntariado
se falhar, o impacto ndo é tao significativo pois existe um grupo de voluntarios, logo a possibilidade de
ser substituido.

Pelo exposto, podemos concluir que a entrada no mundo do trabalho voluntdrio requer trés tipos
de capital - humano, social e cultural - e que diferentes formas de trabalho voluntério atraem e

desenvolvem diferentes tipos de capital.
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2.7. A World Organization of the Scout Movement e o Corpo Nacional de

Escutas

A World Organization of the Scout Movement (WOSM), fundada em 1920, com o objetivo de
ajudar os membros das organiza¢Ges Nacionais do Movimento Escutista, servindo e educando jovens
do mundo inteiro. Atualmente conta com mais de 50 milhGes de associados espalhados por de 220
paises e territérios com 1.951.722.704 horas de servico. A WOSM tem como missdo “contribuir para a
educacao dos jovens através de um sistema de valores baseado na Promessa e na Lei Escutista, para
ajudar a construir um mundo melhor onde as pessoas se sintam realizadas como individuos e
desempenhem um papel construtivo na sociedade.” Tendo ainda como visdao “Em 2023, o Escutismo
sera o movimento juvenil educacional lider mundial, permitindo que 100 milhdes de jovens sejam
cidaddos ativos, criando mudancgas positivas nas suas comunidades e no mundo com base nos valores
compartilhados” (WOSM, 2014).

A WOSM gere os varios movimentos escutistas existentes em Portugal, nomeadamente a
Associacdo de Escoteiros de Portugal, a Associacdo de Guias de Portugal, a Fraternidade de Nuno
Alvares Pereira e o CNE.

O Corpo Nacional de Escutas — Escutismo Catdlico Portugués é a maior organizacdo de jovens em
Portugal. E uma associacdo catdlica sem fins lucrativos, n3o-governamental e n3o-politica, de
educag¢do nao-formal, destinada a formacgao integral de jovens, cujo principal objetivo consiste em
contribuir para a educagao dos jovens. Tendo por base o voluntariado e o contacto com a natureza
seguindo os principios e métodos do escutismo, criados pelo seu fundador — Robert Bande-Powell e
ainda no voluntariado dos seus membros.

O método escutista, em termos pedagdgicos estd organizado de forma a que as criangas e jovens,
da mesma faixa etaria, sejam divididas em quatro sec¢Ges. O método escutista, elemento pedagdgico
original e identitario do Escutismo, criado pelo seu fundador, é um sistema de autoeducagdo
progressiva que permite aos jovens desenhar a sua aprendizagem e desenvolvimento, baseado em
sete elementos que se interligam entre si: Lei e Promessa, Mistica e Simbologia, Vida na Natureza,
Aprender Fazendo, Sistema de Patrulhas, Sistema de Progresso e Relagdao Educativa.

A Lei e Promessa constituem a base do Escutismo, agregando e apresentando os valores do
movimento sugeridos para toda a fraternidade mundial.

Todos os membros do CNE aderem voluntariamente a associagdo no compromisso com a Lei, base

de toda a agdo escutista, pela Promessa, concebida pelo Fundador do Movimento Escutista.
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A Mistica e Simbologia, independentemente da Secc¢do, esta relacionada com a vivéncia escutista
baseando-se sempre num ambiente simbdlico forte que |he da enquadramento, coeréncia e
consisténcia. Cada uma das quatro Sec¢des, possui e vive um imagindrio préprio, isto é, estd envolvido
por um ambiente que se traduz num espirito e linguagem préprios, uma histéria com herdis e simbolos
exclusivos, incitando a um sentimento de pertenca em relagdo ao grupo.

A Vida na Natureza é, desde a sua génese, um dos elementos mais importantes do método
escutista enquanto proposta pedagdgica. Foi com base na exploracdo da Natureza e na vivéncia em
comunhdo com a Natureza, aproveitando os recursos desta e os beneficios do ar livre, que Baden-
Powell deu os primeiros passos no desenvolvimento do Escutismo. Desde entdo, a Natureza compde
0 espaco e ambiente privilegiado para o desenrolar das atividades escutistas, permitindo as criancas e
jovens a confrontacdo com os seus préprios medos e limites, o aproveitamento dos recursos naturais,
a aprendizagem da vida com simplicidade e uma vivéncia ao ar livre.

O Aprender Fazendo tem como principal objetivo ajudar as criancas e jovens a desenvolverem
plenamente as suas aptidées de modo a tornarem-se membros ativos e responsaveis na comunidade
em que estdo inseridos. Com o Aprender Fazendo é esperado um permanente desenvolvimento e
crescimento na autonomia dos jovens. Este elemento é a metodologia do projeto que permite as
criangas e aos jovens, de uma forma participada e em ambiente seguro, transformar sonhos e
aspiragdes em atividades, vivéncias e experiéncias enriquecedoras, que contribuem para o seu
desenvolvimento pessoal.

O Sistema de Patrulhas, tal como idealizado pelo seu fundador, é a forma como as criancas e
jovens de determinado grupo se organizam em pequenos grupos (patrulha) com uma identidade e
vida prépria, uma lideranga e organizacdo interna, constitui um dos elementos mais marcantes e
diferenciados do Escutismo enquanto pedagogia educativa.

A patrulha é uma “micro-sociedade” onde as criangas e jovens, sob a liderangca de um deles,
estabelecem relagdes e sdo convidados a assumir determinados cargos para a realizagdo do bem-
comum, estimulando-se assim, a coresponsabilidade que promove a aprendizagem da democracia e
da solidariedade, bem como a compreensado da fung¢do do lider e da importancia de uma boa e
equilibrada lideranga para o progresso do grupo.

Esta “micro-sociedade”, onde cada escuteiro tem a responsabilidade de desempenhar o seu
proprio cargo, torna-o responsavel por si mesmo, ajudando-o a crescer. O Sistema de Patrulhas
permite ainda a perda da perspetiva egocéntrica, e permite a habituacdo da constante divisdo de
tarefas, nas criangas e jovens, unindo-os num ideal comum, repleto de camaradagem, cumplicidade,

unido e amizade.
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O Sistema de Progresso pretende envolver, de forma consciente, cada crianca e jovem no seu
proprio desenvolvimento, sendo assim a principal ferramenta de suporte a progressao pessoal,
determinando um caminho pessoal, considerando as caracteristicas individuais de cada um, baseando-
se num conjunto de objetivos pedagdgicos comuns. Cada escuteiro, em conjunto com um adulto,
escolhe, de acordo com a sua faixa etdria, quais os objetivos que pretende atingir ao longo do ano
escutista, estabelecendo os seus préprios prazos.

A Relac¢do Educativa possui um papel essencial no CNE, uma vez que é criada uma relagdo entre
jovem e adulto, ndo obstante o papel primordial da relagao entre os pares, tem na presenca do adulto
e, portanto, é na Relagao Educativa que se estabelece entre ele e a crianca ou jovem um elemento
essencial.

No Escutismo, o adulto é o garante da educacdo integral das criancas e jovens da sua seccdo,
sendo a sua intervencao, por principio, subsididria, ou seja, a acao pedagdgica, para além de voltada
para a crianca ou jovem, deve estar centrada na prépria crianca, chamado a ser, pela vivéncia do jogo
escutista, protagonista do seu autodesenvolvimento.

O papel do adulto na Relacdo Educativa é garantir a presenca e regulamentar o funcionamento
dos demais elementos constituintes do método escutista, garantir a existéncia do enquadramento e
ambiente para o jogo escutista.

Ser adulto no Escutismo envolve um conjunto de conhecimentos, competéncias e atitudes
oportunamente explicitados na definicdo do perfil do Dirigente. Como tal, para se ser Dirigente do CNE
é preciso ser catdlico e reconhecer a missdo do Escutismo e ter pleno conhecimento da proposta
educativa do CNE. Os adultos sdo voluntarios com idade minima de 20 anos que necessitam de ter
como principais competéncias maturidade, capacidade de trabalhar em equipa, de integrac¢do social,
criatividade, responsabilidade, tempo para dar de si, entre outras.

Aquando demostrados conhecimentos, capacidades e atitudes (CCA) necessarias ao exercicio das
fungdes do adulto no CNE e, apds realizagdo da formagdo especifica e de estar integrado numa
estrutura do CNE, o adulto realiza a sua Promessa de Dirigente.

Podemos entdo concluir que, no CNE, todos os adultos tém uma missdo escutista que requer
CCA adequados para a educacdo crista de criangas e jovens escuteiros. A Promessa de Dirigente, é uma
fase extremamente importante na vida de um adulto no CNE pois é o assumir de um compromisso na

Relagdo Educativa com as criangas e jovens e no desenvolvimento e crescimento de ambos.
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Sempre foi muito dificil quantificar o voluntariado enquanto remuneragdo monetaria, uma vez
gue o trabalho voluntario, desde a sua natureza que ndo é remunerado. No entanto, segundo o estudo
de Sardinha & Cunha, 2013, em média, cada adulto voluntario do Corpo Nacional de Escutas (CNE)
dedica cerca de 10 horas por semana a esta atividade (sem contar com o tempo dedicado aos
acampamentos), o que equivale a um valor econémico de quase 48 milhGes de euros em 2012, ou seja,
cerca de 3500 euros por voluntdrio. De acordo com os dados fornecidos pelo préprio CNE, tendo em
conta que uma atividade escutista semanal tem a duracdo, em média, de 4 horas, cada voluntario

dedica, em média, no minimo 208 horas por ano ao CNE (CNE, 2016).
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Capitulo Il - Metodologia

De acordo com Reto e Nunes (1999), na execucdo de um projeto cientifico o momento mais
importante consiste na formulacdo do problema de investigacao.

Numa altura em que o mercado de trabalho é cada vez mais competitivo é importante conhecer
um pouco sobre as competéncias mais valorizadas. Neste sentido, o grande objetivo deste estudo é
analisar o desenvolvimento de skills através do escutismo bem como a possibilidade de
transferibilidade dessas competéncias para o contexto laboral. Esta andlise tera por base as entrevistas
realizadas aos voluntarios do CNE onde foram enumeradas algumas das competéncias que o escutismo
Ihes ajudou a desenvolver e de que forma estas ajudaram no contexto laboral, nomeadamente o
trabalho em equipa, liderancga, gestdo de conflitos e o relacionamento com o outro.

Assim sendo, para que seja possivel alcangar esse objetivo, é importante analisar e compreender
quais as principais competéncias que o escutismo permite desenvolver e/ou adquirir.

No presente capitulo explicamos a metodologia adotada no trabalho de campo efetuado e a
respetiva recolha de informacdo, constituindo esta a base para o cumprimento dos objetivos desta
investigacao.

Pretendemos dar um contributo para a compreensdo da forma como as competéncias adquiridas
através do escutismo influenciam a carreira profissional do individuo, neste caso voluntdrio do CNE, e,
devido a caréncia de informacdo relativa ao tema que se pretendia estudar, sentiu-se a necessidade
de proceder a um trabalho de pesquisa.

Como referido anteriormente, o objetivo é perceber quais das competéncias desenvolvidas no
escutismo (numa experiéncia de pelo menos 10 anos) influenciam o individuo enquanto profissional
de determinada area.

O chamado trabalho de campo foi realizado através de uma abordagem qualitativa, ou seja,
entende-se que a realidade é subjetiva e multipla, que é construida de modo diferente por cada
pessoa. Assim, o investigador deve interagir com o objeto e sujeito investigado, a fim de lhes dar voz
com o objetivo de construir uma teia de significados (Chueke e Lima, 2012).

Neste estudo foi utilizada uma entrevista semi-estruturada individual composta inicialmente por
uma breve caracterizagdo do entrevistado, nomeadamente as caracteristicas demograficas (ex:
género, idade, habilitagGes literarias, profissdo, etc) e por dados relacionados com as competéncias
adquiridas ao longo do tempo no escutismo, de destacar as questdes relacionadas com o impacto do
escutismo na vida profissional, exemplos de competéncias desenvolvidas no escutismo e possivel

diferenciagao em relagdo aos colegas.
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O guido de entrevista, composto por treze perguntas, no caso de os entrevistados que,
atualmente, ndo fazem parte do CNE. E de doze perguntas, no caso de atualmente estar no ativo, pedia
respostas livres e abertas, com mencdo a tantos aspetos quantos os inquiridos considerassem
pertinentes, focadas na identificacdo e justificacdo do objeto em estudo. (Anexo 1 e 2)

A razdo pela qual a autora escolheu, recorrer a técnica da entrevista semi-estruturada, prendeu-
se com o facto de ser uma entrevista individual que permite, de uma forma direta, recolher
informacdes sobre o objeto de estudo em causa e porque permitiu flexibilidade, no caso de surgirem
novos temas. No entanto, tendo em conta que o objeto em andlise € um fenémeno pouco estudado e
como quisemos tentar compreendé-lo com alguma profundidade, da perspetiva dos atores envolvidos,
a entrevista foi o método mais eficaz para o estudo.

Para a realizacdo das entrevistas semi-estruturadas foi importante o cumprimento de alguns
procedimentos deontoldgicos, tais como um clima calmo e favoravel entre o entrevistador e o
entrevistado, contextualizacdo prévia dos objetivos da entrevista, questdes de confidencialidade
garantidas, imparcialidade do entrevistador e linguagem de caracter acessivel (Bogdan & Biklen, 1994,
p.107). Deste modo, os entrevistados foram previamente informados dos objetivos via e-mail ou
conversa telefénica e novamente, no inicio da entrevista, tendo-lhes sido dada liberdade para
interromper sempre que achassem pertinente.

As entrevistas foram realizadas através do programa Zoom, devido a pandemia do Covid-19, entre
os meses de maio e setembro, tendo sido gravadas com o consentimento do entrevistado. As
entrevistas tiveram a duracdo média 14.28 minutos e foram gravadas e transcritas pela autora.

Do portfdlio de contactos e relacionamentos pessoais da autora da presente investigacdo foram
selecionados aqueles que reuniam os requisitos escutistas atrds mencionados, que se enquadravam
dentro da populagdo alvo e dos objetivos do estudo. Arazao que levou a autora a terminar a realizagdo
das entrevistas prendeu-se com a saturagao de respostas.

A amostra escolhida teve como base o método “purposive sampling”, isto é, amostragem seletiva,
que foi selecionada pela autora uma vez que a amostra a ser investigada era pequena, especialmente
quando comparada com técnicas de amostragem probabilistica. Contudo, foi a melhor op¢do tendo
em conta que as entrevistas se cingiram a pessoas pertencentes a mesma organizagao.

O “purposive sampling” tem como objetivo principal enfocar as caracteristicas particulares de uma
populacdo do seu interesse, o que facilita a resposta as questdes de investigacdo. Este método é
frequentemente utilizado em pesquisas exploratdrias e qualitativas para avaliar o fendmeno de

interesse para o estudo.

27



Dada a restricdo dos dados (amostra de pequena dimensdo) a presente pesquisa foi conduzida
como sendo exploratdria ao invés de ser confirmatdria. No entanto, os resultados apresentados
achamos que tém potencial para contribuir para a literatura sobre o impacto do escutismo no
desenvolvimento de competéncias.

Relativamente a andlise de contelddo a mesma foi feita manualmente uma vez que a autora tinha

proximidade com os dados recolhidos e devido a dimensdo da amostra assim o permitir.

3.1. Questdes de investigacao

Finalizada a definicdo do problema de investigacdo, consequentemente segue-se as questdes de
investigacdo: a) que competéncias se podem adquirir / desenvolver através do escutismo? b) E possivel
o Dirigente do CNE transferir para a empresa as competéncias praticadas e implementas no escutismo?

Deste modo, pretende-se dar a conhecer as skills que os entrevistados adquiriram a forma como
se acredita que existird uma transferibilidade dessas skills para o contexto laboral.

De acordo com os objetivos acima enumerados procurou-se compreender a influéncia do
escutismo na formacado e educacdo dos entrevistados. Assim, pretende-se responder a estas questées

de investigacdo com analise das respostas das 10 entrevistas semi-estruturadas aos Dirigentes do CNE.

3.2. Participantes

A populagdo-alvo da presente investigacdo foram voluntdrios do CNE (estando no ativo ou ndo),
tendo como critério de inclusdo dois pressupostos: terem sido escuteiros durante pelo menos 10 anos
e terem a promessa de Dirigente do CNE ha pelo menos 5 anos. O presente estudo contou com a
participacdo de 10 Dirigentes do CNE pertencentes a regido de Setubal.

Aidade dos participantes em estudo varia entre os 33 e os 53 anos, sendo que a média é de 41,63
anos, verifica-se a existéncia de um maior niUmero pertencentes ao sexo masculino (8) e, relativamente
as habilitacOes literarias, metade dos participantes possuem o grau de Licenciatura e existem dois
participantes que tém Mestrado e dois o Doutoramento. Dos participantes em estudo apenas trés esta
fora do ativo e, em média, dedicam ao escutismo 9 horas semanais (sem contabilizar com os fins de
semana de acampamento).

Seguidamente, sdo apresentadas as caracteristicas demograficas dos participantes na
investigacdo quanto ao género, idade, existéncia de filhos, habilitacdes literarias, anos no escutismo,
situagdo atual no escutismo (no ativo ou fora), cargo escutista, profissdo e data da entrevista (Tabela

2).
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Tabela 2 — Andlise das Caracteristas Demograficas dos Participantes (P)

Dados P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10
Género Masculino Masculino Masculino Masculino Feminino Masculino Masculino Masculino Feminino Masculino
Idade 33 anos 53 anos 34 anos 39 anos 47 anos 39 anos 38 anos 41 anos 48 anos 47 anos
Filhos Nao Sim Sim Sim Nao Sim Nao Sim Sim Sim
Habilitagdes | Licenciatura Licenciatura Doutoramento | Mestrado Pos- Licenciatura | Licenciatura | Mestrado Licenciatura Doutoramento
Literarias Graduacao
Anos no 24 anos 26 anos 21 anos 20 anos 40 anos 30 anos 29 anos 26 anos 20 anos 38 anos
Escutismo
No ativo ou | Ativo Ativo Fora Ativo Ativo Ativo Ativo Fora Fora Ativo
fora
Cargo Chefe de Chefe de - Chefe de Chefe Instrutor Instrutor - - Formador
Escutista Agrupamento | Agrupamento Unidade Regional
Adjunto

Profissao Senior digital | Bancario Analista de Engenheiro Advogada | Advogado Enfermeiro | Gestor Gestora de Professor

executive Dados Eletrotécnico Empresas Qualidade Universitario
Data 10/5/2020 15/5/2020 03/6/2020 04/6/2020 08/6/2020 | 18/7/2020 18/7/2020 16/7/2020 | 26/7/2020 25/9/2020
Entrevista
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Capitulo IV - Analise e discussao das entrevistas

Neste capitulo, iremos proceder a analise dos dados recolhidos através das entrevistas semi-
estruturadas, procurando identificar e compreender as perspetivas dos entrevistados acerca das
guestdes colocadas relativamente ao escutismo e o seu impacto na vida profissional relacionando com
a literatura apresentada no presente estudo.

Em relagdo ao nimero de anos que os entrevistados sdao escuteiros, este nimero varia entre os
20 e os 40 anos, tendo uma média de 27.4 anos, algo realmente impressionante quando comparado
com a média de idades dos entrevistados (41.63 anos), pois significa que mais de metade das suas
vidas esta ligada ao escutismo.

Contudo, ndo sé sdo muitos os anos dedicados a este movimento, como também sdo muitas as
horas por semana ao longo de todos esses anos. Conforme ja foi referido, de acordo com o estudo de
Sardinha & Cunha (2013) em média, cada adulto voluntario do CNE dedica cerca de 10 horas por
semana ao escutismo. Consistente com a literatura, a maioria dos entrevistados, em média, dedica 9
horas semanais ao escutismo, ndo contando com os fins de semana de acampamento por serem
atividades pontuais. Ainda assim, dois dos Participantes ndo foram capazes de contabilizar o tempo
por ser demasiado tempo semanalmente, o participante 10 acha que é uma das questdes que o
escutismo tem de repensar é o tempo que exige aos adultos.

As razdes que levam o individuo a ser Dirigentes do CNE, de uma forma generalizada é o continuar
de um percurso como forma de retribuicao das experiéncias e ensinamentos de vida que receberam —
uma passagem de testemunho daquilo que receberam enquanto escuteiros; e o reconhecimento do
método escutista como forma de educacdo. Porém, de acordo com o estudo realizado pelo CNE em
2019, que teve como objetivo auscultar os Dirigentes e Candidatos a Dirigente no ativo, embora a
amostra apresentada nesta investigacao seja pequena, as razdes pelas quais levam o voluntario do
CNE a ser Dirigente vdo de encontro com as motivagdes a nivel nacional, conforme podemos constatar

no grafico seguinte.
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DS SEGUINTES RAZOES PARA ACEITARES SER MRIGENTE DO CHE, COM QUAIS TE IDENTIFICAS MAIST

Oportunidades de servico  [INNEGGGGGG 00
Ajuda-me a aprofundara minha fé GG 720
Amizade & convivio I 1201
Acredilo que o movimento escutisia é um movimento de educacio para a paz [ 141
Queria retribuir o que recebi do movimento  [TIIEGEGGEEEEEE 1214
Trabalho em equipa @ interajuda com outros adultos voluntaios [ 1014
O CNE tem uma baoa proposta de formagdo para dingentes [ 157
Maior associacio de pventede do pais [N @59
Gosto do trabalho com ciancas e jovens [ 1507
Mavimerto & escala global  ([NNNINGE 51
Excelente proposta educativa que oferece aos jovens [N 71T

Figura 1 — Razdes para ser Dirigente do CNE
Fonte CNE — 2019

“Fui escuteiro no CNE, e para mim o escutismo acaba por estar dividido em duas fases, numa
primeira fase o escutismo é para nds e a partir de uma determinada altura temos que ser nds a dar
entdo foi uma espécie de retribuir o que me deram a mim enquanto escuteiro” — Participante 6, 30

anos de escuteiro

“(...) continuamos no CNE mas ai se calhar numa versdo de dar a viver aos outros o escutismo da
mesma forma que me proporcionaram a mim e foi isso que achei que podia contribuir e que podia e

queria manter-me no ativo e manter-me no escutismo.” — Participante 7, 29 anos de escuteiro

“(...) fazia parte de um estilo de vida e de uma maneira de aprender a dar mais pelos outros, a
sequir os valores e principios de uma instituicdo com os quais me identifico e me identifiquei durante
muitos anos. Ainda hoje, no meu dia a dia, continuo a tentar educar os meus filhos na mesma, com os

mesmos principios (...) “— Participante 9, 20 anos de escuteiro

“O acreditar no método escutista acima de tudo e acreditar que ele é util para a formagdo dos

jovens e para a sua autonomia.” — Participante 2, 26 anos de escuteiro
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No mundo escutista existe uma expressdao muito célebre: “Escuteiro uma vez, escuteiro sempre!”,
guem é escuteiro olha o escutismo como um modo de vida porque este movimento permite que o
individuo se conheca a si préprio e se dé a conhecer aos outros, é neste movimento que muitos jovens
e adultos crescem e desenvolvem capacidades e competéncias essenciais para a sua vida pessoal,
social e profissional. Assim, o escutismo da forma como foi criado pelo seu fundador, obriga o individuo
a desenvolver competéncias em dreas muito diversas que acabam por ser Uteis em todas as dimensées
da vida. Deste modo, o escutismo é uma escola de autonomia, de desenvolvimento de capacidades
gue noutros meios educativos ndo se consegue desenvolver tdo facilmente.

Sendo o escutismo visto como um modo de vida, respeito por si, pelo outro e pela a natureza,
perante a situacdo pandémica devido ao Sars-Co-V2, foi questionado qual o impacto que o escutismo
tem tido na forma como tém vivenciado esse periodo e, apesar das respostas serem variadas, estao

muito relacionadas com as competéncias desenvolvidas através do escutismo:

“(...) o cuidado com os outros, como sou responsdvel de uma equipa grande e faco parte do
comité de dire¢Go acho que, mais uma vez, os valores e principios foram muito importantes neste

aspeto.” — Participante 8, 26 anos de escuteiro

“(...) sequir regras, entender que ndo me estou a proteger s6 a mim mas estou a proteger um
coletivo, alguns sacrificios tem de ser feitos em termos individuais para o coletivo.” — Participante 6,

30 anos de escuteiro

“(...) as tantas é dificil saber o que vem do escutismo e o que vem de outros lados, porque quando
se entra para um movimento aos 9 anos e aos 47 anos ainda Id se estd, ndo hd o eu e o escutismo,

(...) hd uma dimensdo que o escutismo nos dd que é estimular muito a nossa criatividade, nds
chegamos ao acampamento e ndo estd Id nada, temos um monte de barrotes e temos que construir

ali a nossa casa durante o tempo que Id ficarmos (...).” — Participante 10, 38 anos de escuteiro

“No escutismo o nunca desistir, o enfrentar os desafios e as dificuldades com o tal sorriso, dando
o pontapé no “IM” do impossivel, fez-me pensar e relativizar que é ir para casa, ndo nos estéo a

mandar para a guerra (...).” — Participante 9, 20 anos de escuteiro

“(...) tem sempre ndo é, quer dizer acho que ao longo de 26 anos no escutismo obviamente que
isso se traduz numa maneira de viver, ou numa forma de vida. (...) é evidente que tudo aquilo que
fazemos e que somos tem sempre muito daquilo que aprendemos no escutismo, portanto sim!” —

Participante 2, 26 anos de escuteiro
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O periodo de confinamento devido a pandemia do Sars-Co-V2 trouxe novos desafios quer para as
empresas quer para os seus colaboradores, assim, de acordo com a noticia publicada no Welcome to
the Jungle, de 15-06-2020, “Hard times demand soft skills”. As soft skills ajudam os colaboradores a
adaptarem-se as mudancgas com mais facilidades e a obterem uma maior capacidade de compreensao
entre pessoas e com o mundo em redor. Assim, com base neste artigo, as soft skills mais desenvolvidas
neste periodo conturbado s3o a adaptabilidade, a produtividade, capacidade de lideranga,

comunicacdo, construcdo de relacionamento e a empatia.

Quando questionados sobre o impacto que o escutismo tem na sua atividade profissional foi
possivel determinar que a globalidade dos participantes reconhece que o escutismo contribuiu de
forma bastante positiva e formativa, afirmando que o seu passado/presente escutista teve uma

importancia fundamental no seu desempenho profissional.

“Brutal, Brutal! eu digo isto muitas vezes devo muito profissionalmente e pessoalmente ao
escutismo, (...), foi ld que eu encontrei os meus valores, os meus principios, que os sigo para a vida, e
isso tem um impacto muito, muito grande na minha atividade profissional” — Participante 8, 26 anos

de escuteiro

“se eu ndo fosse escuteira, se eu ndo tivesse tido as experiéncias e as exigéncias do escutismo
(...), eu ndo conseguiria ser a pessoa que profissionalmente sou hoje.” — Participante 9, 20 anos de

escuteiro

“Néo seria a mesma pessoa sem o escutismo” — Participante 10, 38 anos de escuteiro

“Completamente! (...) tanto que eu fui a tUnica funciondria que cheguei ao local de trabalho onde
estou e tive excelente, as minhas capacidades estavam sempre no mdximo, (...) e essas capacidades

acabei por as ganhar e transferir do escutismo.” — Participante 9, 20 anos de escuteiro

“No meu percurso profissional, tive em vdrios momentos a responsabilidade de gerir equipas {(...),
e um grande estabilizador das equipas que, permite andar para a frente, é uma boa gestdo de
conflitos e o escutismo dd-nos isto porque, quando estamos acampados, se hd Ié uma chatice, vamos
continuar Id acampados, ndo dd para cada um ir para seu lado.” — Participante 10, 38 anos de

escuteiro
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De um modo geral, os jovens e os adultos juntam-se as atividades de voluntariado com o objetivo
de adquirir conhecimentos e de desenvolverem competéncias que os ajude na sua atividade
profissional atual ou futura (Okun & Schultz, 2003, citados por Morrow-Howell, 2010).

Embora, por norma, aquando do inicio da frequéncia das atividades escutistas o desenvolvimento
de competéncias ndo seja o objetivo fundamental, dada a forma como o movimento escutista esta
organizado, faz com que quem dele faz parte, devido as atividades na natureza e as vivéncias e
organizacdo em grupo, com regras proéprias, possibilitem o desenvolvimento de capacidades e
competéncias essenciais ao crescimento e desenvolvimento individual que, no futuro, serdo
transpostas para a vida adulta e profissional.

Como referido pelo Participante 10 existe uma relacdo direta entre a gestdo de conflitos e gestao
de equipas apesar de o conflito ser definido como uma divergéncia de perspetivas, percebida como
geradora de tensdo por, pelo menos, uma das partes envolventes numa determinada interacdo e, que
pode ou ndo, traduzir-se numa incompatibilidade de objetivos (De Dreu & Weingart, 2003; Dimas,
Lourenco & Miguez, 2005).

A perspetiva tradicional no estudo dos conflitos considerava este fendmeno prejudicial para o
funcionamento dos grupos e atribuia-lhe um conjunto de consequéncias negativas: reducdo da coesao
grupal, deterioracdo das redes de comunicagdo, menor proatividade (Deutsch, 1973; Guetzkkom &
Gyr, 1954; Schwenk & Cosier, 1993). Contrariando esta perspetiva, as abordagens mais recentes
sugerem que um nivel 6timo de conflito pode maximizar os indices de criatividade e de inovacdo das

equipas de trabalho (Turner e Pratkains, 1994).

Através da anadlise das entrevistas podemos constatar que o escutismo tem um impacto bastante
positivo na vida profissional dos entrevistados, assim interessa saber porqué e quais as competéncias
que sentem ter desenvolvido através do escutismo. Apesar de os entrevistados terem enumerado
varias competéncias desenvolvidas através do escutismo, a autora agrupou-as em cinco grupos
fundamentais por serem as mais relevantes: o trabalho em equipa, a lideranga, a gestao de conflitos,
o relacionamento com o outro e a capacidade de resolu¢do de problemas.

Apesar de a autora ter agrupado as competéncias em cinco grupos, podemos constatar que o
escutismo ao desenvolver a competéncia de relacionamento com o outro, esta competéncia reflete-
se na capacidade de trabalhar em equipa, liderar equipas e gerir conflitos. Contudo, a resolucdo de
problemas também se prende um pouco com a gestdo de conflitos e com a lideranga, como tal,
podemos categorizar as principais competéncias do estudo em dois grupos: relacionamento com o

outro e a resolugao de problemas.
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“(...) na forma de trabalhar em equipa, isso é para mim um ganho, que eu sei que tem muito do
escutismo, faco equipa basicamente seja com quem for, a forma de ndo olhar para os problemas como
fatalidade, de acreditar que é possivel dar a volta as situagées e encontrar solugdes, o tal espirito de

desenrascanco que o escutismo nos trds” - Participante 10, 38 anos de escuteiro

“(...) a capacidade de trabalhar com outros, a capacidade de sabermos qual é o nosso lugar, o
nosso papel em cada uma das nossas fungées e o trabalhar em equipa e isso é sempre esperado de

ndés” — Participante 5, 40 anos de escuteiro

“Lideranca, lideranca, lideranca! incrivel! o facto de sermos lideres de equipa desde os 6, 7, 8
anos, haver esse espirito de liderar os outros, de dar o exemplo, tem um impacto muito, muito grande
na formagdo do cardcter e do desenvolvimento pessoal dos futuros lideres.” — Participante 9, 20 anos

de escuteiro

“(...) uma das maravilhas do escutismo que é o Sistema de Patrulhas, faz com que nés tenhamos
que trabalhar em mini patrulhas, ou seja, aquele conjunto de 6/7 ou 8 pessoas em que nés nos
inserimos, no inicio com um cargo mais leve mas numa forma mais tardia jé num cargo de lideran¢a
desse pequeno grupinho e que por vezes até pode evoluir para um cargo de lideranga do grupo todo.
Obviamente que o escutismo me deu ferramentas e deu-me vivéncias para poder aplica-las na minha
vida profissional principalmente na gestdo das pessoas, na forma de falar com as pessoas, na gestdo
dos conflitos, na propria lideranca que por vezes nos é pedida e no saber ser tolerante, saber aceitar a

opinido dos outros” — Participante 7 — 29 anos de escuteiro.

A literatura apresenta alguns estudos que relacionam o voluntariado com o desenvolvimento de
competéncias, nomeadamente a de lideranga (Boyce, 1971; Fisher & Cole, 1993). O modelo de Stevens
e Campion (1994) foca-se nas Conhecimentos, Capacidades e Atitudes (CCA) que cada elemento detém
e que, com o comando certo, interagem com as competéncias dos restantes elementos da equipa,
proporcionando o alcance do objetivo comum. O reconhecimento das competéncias especificas
permitem criar uma envolvente de aprendizagem, onde as mesmas podem ser trabalhadas e
ajustadas. De acordo com o estudo de Carvalho e Baptista (2004) os educadores em contextos ndo-
formais trabalham tendo como base métodos que exigem competéncias profissionais. Assim sendo,
os educadores, neste caso os voluntarios do CNE, poderdo transmitir valores e aprendizagens aos
jovens com que trabalham, sendo também beneficiados com a aprendizagem e desenvolvimento de

competéncias.
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Uma outra competéncia essencial para o bom desempenho profissional que o escutismo ajuda a
desenvolver é a capacidade de comunicacdo e de gestdao de tempo que alguns dos entrevistados

reconhecem que se nao fosse o escutismo nunca tinham desenvolvido essa capacidade.

“(...) capacidade de comunica¢do, em Explorador entrava mudo e saia calado, e até hoje em dia

venho a sofrer um bocadinho os efeitos do que o escutismo faz em mim por imposigcdo dos cargos {(...)
. . . L » .

portanto sim, acho que o mais importante foi a comunicagdo no geral.” — Participante 1, 24 anos de

escuteiro

“Ajudou bastante a perder o medo, por exemplo, a comunica¢do em publico, ajudou bastante a

perder o medo e a vergonha, sim. Comunicar em publico” — Participante 3, 21 anos de escuteiro

“Ajudou-me na gestdo do tempo, porque de facto o escutismo é uma atividade exigente e eu
nunca precisei de aliviar, por exemplo, na altura das faculdades e isso tudo, de aliviar atividades

escutistas porque aprendi a gerir o tempo” — Participante 10, 38 anos de escuteiro

Com base nas citagdes acima referidas pelos entrevistados e, de acordo com o estudo de Stevens
e Campion (1994), as CCA de trabalho em equipa, interpessoais, resolucdo de conflitos e de
comunicag¢do sdo um elemento chave para o bom funcionamento e bom desempenho das equipas de
trabalho, nomeadamente ao nivel profissional.

No que respeita a possivel diferenca que os entrevistados possam sentir face aos seus colegas e
tendo por base as competéncias acima referidas, a maioria dos entrevistados afirmam que sentem
existir diferengas na forma como sdo reconhecidos pelos pares na perspetiva de olhar para as situagdes
e encontrar solugdes pois uma outra drea que o escutismo ajuda a desenvolver é a capacidade de atuar
e resolver problemas mesmo sobre pressdo, qualidade que os entrevistados sentem ser reconhecida

e admirada pelos seus pares.

“Sim, mais facilmente a Chefia recorre a mim e obviamente que vejo que me séo pedidas
determinadas tarefas ou determinadas fungbes em detrimento dos meus colegas por verem em mim
capacidade de saber gerir e de saber fazer ou levar a equipa a trabalhar num determinado sentido,

com um determinado objetivo.” — Participante 7, 29 anos de escuteiro
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“Encontrar sempre uma forma menos complicada de ver os problemas e de encontrar uma
solugdo e, conseguir transmitir isso aos que nos rodeiam que, na maior parte dos casos, ndo eram
escuteiros e sente-se uma diferenca muito grande para quem foi escuteiro e para quem ja lidou com

este tipo de situagbes.” — Participante 6, 30 anos de escuteiro

“Quem estd ligado ao mundo do IT tem sempre um rétulo muito pouco socidvel (...) mas eu acho
que contribui nessa ética porque sempre que tive de ter contacto com clientes, era sempre esse fator
que destacavam mais, até mais do que o fator técnico, mais do que as skills técnicas, tinha sempre
colegas que eram muito melhores que eu mas depois faltavam todas as skills sociais e, nas minhas
avaliagdes eu tinha todas as skills sociais e tinha que melhorar a parte técnica.” — Participante 1, 24

anos de escuteiro

“(...) uma vez tive uma experiéncia engracada (...), uma colega minha estava a falar comigo e eu
disse: “ndo sei o que, no fim de semana com os escuteiros” e ela: “eu sabia, eu sabial”, e eu “mas tu
sabias o que?” eu sabia que tu tinhas que ter sido escuteiro, pela tua maneira de viver as coisas”.
Portanto se calhar hd assim umas caracteristicas que fazem as pessoas suspeitar (...).” — Participante

10, 38 anos de escuteiro

No que toca a diferenca, sentida pelos participantes, aquando do processo de recrutamento, a
grande maioria da amostra afirma que ndo reconhece impacto, pelo menos que tenham
conhecimento, no entanto acreditam que o facto de fazerem referéncia ao escutismo no seu
curriculum isso possa ter algum efeito. Contudo, estamos perante dois exemplos claros de que o
escutismo foi elemento impulsionador no inicio de carreira, primeiro emprego.

Para a Participante 5 o inicio de carreira, mesmo antes de acabar o curso, tem muito a ver com o
escutismo e com os contactos que estabeleceu através deste movimento.

Acontece algo semelhante com a Participante 9 que no primeiro emprego é recrutada
exclusivamente por ser escuteira, na empresa ja existiam pessoas escuteiras em que lhes eram
reconhecidas capacidades importantes no seu desempenho profissional e, o facto de fazer parte do

curriculo uma experiéncia escutista de muitos anos levou o recrutador a contrata-la.
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Segundo Mark Granovetter (1973) o voluntariado além de ajudar as pessoas a acumular
credenciais educacionais, também pode desempenhar um papel mais direto na melhoria das
oportunidades ocupacionais. Granovetter (1973), justificou a importancia dos métodos informais
(contactos pessoais) para a obtencdo de informacgdes sobre os trabalhos. Entre os individuos que usam
tais métodos para encontrar emprego, aqueles que usam lagcos fracos (amigos de amigos ou
conhecidos) tém mais sucesso a encontrar empregos satisfatérios e empregos com altos rendimentos
do que individuos que usaram lagos fortes (amigos intimos ou parentes).

Relativamente ao impacto que o escutismo possa ter numa progressdo de carreira, o participante
2, admite que o facto de reconhecerem nele algumas das capacidades desenvolvidas no escutismo isso

possam ter tido impacto na sua progressao de carreira afirmando que:

“Embora ndo seja se calhar uma coisa muito percetivel ou muito especifica, mas admito que

sim”. — Participante 2, 26 anos de escuteiro

Reconhecendo as vantagens pelo facto de terem sido escuteiros e o impacto que o movimento
teve tanto na vida pessoal como na vida profissional, na questao relacionada com a inscricdo dos filhos
nos escuteiros, 100% da amostra concorda com a inscrigdo dos mesmo pois constatando a mais valia
gue teve nas suas vidas, essencialmente na aplicabilidade das competéncias ao nivel profissional

guerem proporcionar essas mesmas experiéncias aos seus filhos, dizendo:

“(...) eu reconhe¢o que o escutismo me ajudou na construgdo do que eu sou e todas as coisas

boas que isso teve.” — Participante 10, 38 anos de escuteiro

“(...) querer dar-lhes o melhor e querer ensinar pelos mesmos valores e principios que o pai e a

mde.” — Participante 8, 26 anos de escuteiro

“(...) o escutismo acaba por ser uma escola de vida complementar em termos de dar ao outro,
solidariedade, trabalho em grupo, saber estar, saber respeitar ordens e saber que hd momentos em
que tem que se assumir responsabilidades, assumir o trabalho de quem estiver em falta e saber

orientar os outros.” — Participante 6, 30 anos de escuteiro
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ApOds a anadlise e discussdo das entrevistas realizadas, o facto da presente investigacdo ser do
campo exploratdrio torna mais dificil conseguir provar algumas das afirmacées dos entrevistados, no
entanto, com os exemplos dados pelos mesmos, torna-se mais facil perceber a importancia e a forma
como o escutismo ajuda a desenvolver determinadas competéncias pois a generalidade dos
entrevistados respondem de forma semelhante as questdes que referem o desenvolvimento de
competéncias e a aplicabilidade das mesmas na sua atividade profissional, dando assim alguma

consisténcia ao estudo.
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Capitulo V - Conclusoes

As competéncias, nomeadamente, as soft skills, assumem-se como uma drea cada vez mais
relevante no dominio da Gestdao Empresarial, embora as competéncias desenvolvidas através do
voluntariado, em concreto do escutismo, tenham ainda poucos estudos no dominio da investigagao.
Apesar de apresentar algumas limitacdes, este estudo procurou dar um pequeno contributo para um
tema que certamente merece e necessita ser alvo de desenvolvimentos futuros.

Tendo em conta a competitividade e exigéncia do atual mercado de trabalho, cada vez sdo mais e
maiores os requisitos e exigéncias necessarios na escolha por profissionais mais qualificados e
talentosos, assim, o trabalho voluntério e crescimento pessoal permitem aos voluntarios adquirir
competéncias aplicaveis a vida pessoal e profissional, sendo estas valorizadas no contexto laboral
(Sant’Anna, 2008).

O objetivo da presente disserta¢do foi compreender de que forma as competéncias adquiridas
através do escutismo podem influenciar o desempenho profissional, bem como a possibilidade de
transferibilidade dessas competéncias para o contexto laboral. Na primeira parte do nosso estudo,
aplicdmos ao nosso objetivo de investigacdo desenvolvimentos tedricos que nos pareceram
relevantes. Referimos além das varias nocdes de voluntariado, as motivacdes e os benéficos do
voluntariado e o impacto do voluntariado no bem-estar, assim como diversas teorias sobre
competéncias e performance, soft skills e desenvolvimento profissional e o capital humano, social e
cultural.

Finalizada a andlise tedrica do tema, apresentamos as entrevistas realizadas aos 10 Dirigentes do
CNE podendo apresentar os resultados do estudo feito da seguinte forma:

e 0 escutismo permite desenvolver competéncias especificas essenciais e aplicaveis ao
contexto empresarial;

e as competéncias desenvolvidas no escutismo permitem criar um perfil profissional
diferenciador e adaptavel as situagdes;

e 0 trabalho em equipa é, de entre as competéncias adquiridas com o escutismo, aquela

gue os entrevistados mais reconhecem e valorizam.
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No final do presente trabalho de investigacdo, ndao podemos concluir que apenas quem tem um
passado/presente escutista desenvolve este tipo de competéncias, tal como é referido pelos
entrevistados. No entanto, podemos afirmar que a experiéncia escutista pode ser diferenciadora no
contexto profissional. O trabalho em equipa, a lideranca, a gestdo de conflitos e o relacionamento com
0 outro sdo as competéncias mais adquiridas através do escutismo que poderdo ser transferidas para
o contexto profissional. E verdade que é fundamental que os profissionais Dirigentes do CNE se sintam
“convidados” a refletir sobre a sua experiéncia escutista, no sentido de ao reconhecer a importancia
que a formacgdo escutista lhes deu e assim sintam a necessidade de “passar esse testemunho” aos
jovens com que trabalham.

Os resultados revelam a pertinéncia da investigacdo ao estudar as varidveis do voluntariado e do
desenvolvimento das competéncias. Por um lado, o voluntariado pela sua importancia da melhoria da
inclusdo social e na aquisicdao de novas competéncias para a vida, por outro lado as competéncias pela
sua importancia no desenvolvimento pessoal e profissional, tornando os voluntarios melhores
cidadaos e melhores profissionais.

Foi um enorme desafio investigar as competéncias desenvolvidas no escutismo e como estas tém
impacto no percurso profissional, e desejamos que este trabalho seja um contributo interessante para
a compreensdo do modo como as competéncias adquiridas na pratica escutista podem contribuir para
otimizar o desempenho profissional.

Como principal conclusdo do presente trabalho, destacamos que a maioria dos Dirigentes do CNE
entrevistados considerou que o seu passado/presente escutista tem uma grande importancia na sua
atividade profissional devido as competéncias que desenvolveu/adquiriu no escutismo. Esta conclusdo
pode ter uma forte implicagdo para as empresas no seu geral: no momento de procurarem novos
colaboradores, devem prestar especial atengado ao seu curriculo escutista ou voluntario, para além do
académico e profissional.

O contributo deste trabalho de investigacao é demonstrar que a experiéncia da pratica escutista
pode ser considerada uma mais valia para o sucesso profissional e deve ser vista como potencialmente
impulsionadora de maior satisfagdo empresarial, contribuindo para um bom relacionamento laboral.
E importante que as empresas compreendam a grande vantagem que podem obter através de

integracdo nos seus quadros de profissionais que tenham sido escuteiros.
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5.1. Limitag¢oes do estudo

A compreensdo e interpretacdo do modo como as competéncias adquiridas através do escutismo
podem ser transferidas para o contexto laboral é um objetivo complexo e com demasiadas variaveis
para se conseguir alcancar num sé estudo. Apesar de este estudo ter permitido analisar alguns aspetos
importantes, é necessario referir que este trabalho de investigacdo tem limitacGes.

Em primeira instancia, este estudo apenas é fundamentado em Dirigentes do CNE pertencente a
regido de Setubal, o que significa que ndo podera ser feita nenhuma generalizacdo para as restantes
regioes existentes a nivel nacional. Uma outra limitacao, é a representatividade da amostra que podera
ser posta em causa por apenas terem sido entrevistados 10 Dirigentes do CNE, como tal, ndo é possivel

fazer nenhum tipo de generalizacdo para a totalidade dos Dirigentes do CNE.

5.2. Futuras investigagoes

As futuras investigacOes poderdo passar pela eliminacdo das limitacdes acima descritas,
nomeadamente no aumento de Dirigentes incluidos no estudo e alargando as restantes regides do
pais.

No decorrer da realizacdo do presente estudo foram levantadas algumas questdes que poderdo
ser objeto de estudo para futuros trabalhos, como tal, a investigacdo sobre o impacto das
competéncias desenvolvidas através do escutismo bem como a possibilidade da transferibilidade
dessas competéncias para o mundo laboral deverd ter continuidade.

Seria interessante e vantajoso que, no futuro, existissem mais estudos sobre quais as
competéncias adquiridas através do escutismo. Seria bastante importante recolher mais e diversas
perspetivas de Dirigentes, numa primeira instancia por cargo profissional e/ou grau académico para
possibilitar a existéncia de um termo de comparagdo. Por outro lado, recomendamos que em futuras
investigacOes seja apresentado o modo como, tecnicamente, a transferéncia de competéncias do
escutismo para o contexto laboral pode ser feita.

Com a realizagdo do presente estudo, é explicito que é necessaria mais investigacdo sobre a
aquisicdo de competéncias através do escutismo e a transferibilidade dessas competéncias para o
mundo laboral.

Assim, é desejavel que o presente estudo seja apenas o inicio da investigacdo feita para este tema

e que sirva de incentivo para futuros estudos.
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Capitulo VII - Anexos

Anexo A - Guiao da entrevista no ativo

Dados Demograficos:

Nome:

Filhos?

Nivel de escolaridade?

Idade:

Profissao?

Ha quantos anos estd nesse cargo?

Guiao entrevista

N o un s W NPRE

10.
11.
12.

Ha quantos anos é escuteiro?

Atualmente qual o cargo que desempenha no CNE?

Quais as razbes que o/a levaram a ser dirigente do CNE?

Em média quanto tempo dedica ao escutismo por semana?

Sente que o escutismo tem vindo a ter algum impacto na sua vida profissional? De que forma?
Que aptidGes ou competéncias sente que desenvolveu no escutismo?

Sente que essas aptiddes lhe foram Uteis noutros aspetos da vida? E na vida profissional? (caso
ndo mencionem de antemado) Consegue pensar em exemplos ou situagdes concretas?

Sente que essas caracteristicas e aptiddes o diferenciam dos seus colegas laborais? De que
modo?

Alguma vez sentiu que o facto de ter uma experiéncia escutista no CV fez diferengca num
processo de recrutamento / progressdo de carreira? Tenha sido de forma positiva ou negativa.
Se sim, explique.

Uma vez que tem filhos, tenciona inscrevé-los nos escuteiros?

Sendo o escutismo uma vertente do voluntariado, faz mais algum tipo de voluntariado?

Dada a situagcdo pandémica que estamos atualmente a viver, sente que o escutismo teve/esta

a ter alguma influéncia na forma como tem vivido o periodo atual?
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Anexo B - Guiao da entrevista fora do ativo

Dados Demogréficos:

Nome:

Filhos?

Nivel de escolaridade?

Idade:

Profissdo?

Ha quantos anos estd nesse cargo?

Guiao entrevista
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10.

11.
12.
13.

Durante quantos anos foi escuteiro?

Ha quanto tempo ndo esta no ativo?

Atualmente qual o cargo que desempenha no CNE?

Quais as razdes que o/a levaram a ser dirigente do CNE?

Em média quanto tempo dedica ao escutismo por semana?

Sente que o escutismo tem vindo a ter algum impacto na sua vida profissional? De que forma?
Que aptiddes ou competéncias sente que desenvolveu no escutismo?

Sente que essas aptiddes Ihe foram Uteis noutros aspetos da vida? E na vida profissional? (caso
ndo mencionem de antemado) Consegue pensar em exemplos ou situagdes concretas?

Sente que essas caracteristicas e aptiddes o diferenciam dos seus colegas laborais? De que
modo?

Alguma vez sentiu que o facto de ter uma experiéncia escutista no CV fez diferenca num
processo de recrutamento / progressdo de carreira? Tenha sido de forma positiva ou negativa.
Se sim, explique.

Uma vez que tem filhos, tenciona inscrevé-los nos escuteiros?

Sendo o escutismo uma vertente do voluntariado, faz mais algum tipo de voluntariado?

Dada a situacdo pandémica que estamos atualmente a viver, sente que o escutismo teve/esta

a ter alguma influéncia na forma como tem vivido o periodo atual?



