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RESUMO

A presente investigacdo teve como objetivo inicial a identificacdo do perfil de competéncias-chave
procurado nos voluntarios, nomeadamente, no caso das organizacdes de estudantes. Em seguida, foi
analisado o processo de recrutamento e selecao praticado nestas organizacbes com o objetivo de
identificar as competéncias avaliadas nos candidatos ao longo desse processo. A investigacao pretendeu,
ainda, comparar as competéncias-chave procuradas em organizacdes sem fins lucrativos nacionais e
internacionais. Nesse sentido, foram estudadas duas organizacdes de estudantes, uma com abrangéncia
nacional e outra internacional, a Young Minho Enterprise e a AIESEC UMinho, respetivamente.

Para a realizacdo da presente dissertacdo, considerando o seu caracter exploratorio, foi adotada a
metodologia de natureza qualitativa. O procedimento de recolha de dados foi executado a partir da
realizacao de entrevistas junto dos Presidentes das organizacoes de estudantes e dos voluntarios com
funcdes distintas das mesmas organizacoes.

Com este trabalho pretende-se contribuir para o aprofundamento do conhecimento em relacdo as
praticas de gestao de recursos humanos, nomeadamente no que concerne ao recrutamento e selecéo,
em organizacoes que tém sido pouco estudadas. Acredita-se que o estudo deste tipo de organizacdes
poderad contribuir para um conhecimento contextualizado e diversificado do modo de gerir diferentes
tipos de colaboradores como € o caso dos voluntarios. Esta dissertacao pretende também promover a
transferéncia de conhecimento entre as organizacdes sem fins lucrativos e as empresas lucrativas,
promovendo a melhoria continua dos processos de gestao de recursos humanos.

Em suma, foi possivel concluir que as organizacdes de estudantes tém definido um conjunto de
competéncias-chave que procuram nos voluntarios. Dai, todo o processo de recrutamento e selecdo
utilizado ser adaptado a esse perfil de competéncias-chave. Apesar de nestas organizacdes o trabalho
ser totalmente realizado por jovens em regime de voluntariado, o recrutamento e selecao séo marcados
pelo profissionalismo.

Palavras-chave: Competénciaschave; Recrutamento; Selecdo; Organizaces de estudantes;

Voluntarios.






ABSTRACT

The present research had the initial goal of identifying the profile of key competencies sought in the
volunteers, namely, in the case of student organizations. Then, the recruitment and selection process
practiced in these organizations was analyzed in order to identify the competencies evaluated in the
candidates during this process. The research also intended to compare the key competencies sought in
national and international non-profit organizations. In this sense, two student organizations, one with
national coverage and another international, were studied, Young Minho Enterprise and AIESEC UMinho,
respectively.

Due to the exploratory nature of the present dissertation, the qualitative methodology was adopted. The
data collection procedure was carried out throughout the conduction of interviews with the Presidents of
the student organizations and volunteers with different functions within the same organizations.

This work intends to contribute to the deepening of knowledge regarding human resources management
practices, namely on the subject of recruitment and selection, in organizations where there has been a
lack of study. It is believed that the study of this type of organizations can contribute to a contextualized
and diversified knowledge of the manner in which different types of collaborators, as is the case of
volunteers, are managed. This dissertation also aims to promote the transfer of knowledge between non-
profit organizations and profitable companies, promoting the continuous improvement of human
resources processes.

In short, it was possible to conclude that student organizations have defined a set of key competencies
that they seek in volunteers. Hence, the entire recruitment and selection process used is adjusted to this
key competency profile. Although in these organizations, the work is fully carried out by young people on
a voluntary basis, recruitment and selection are marked by professionalism.

Keywords: Key competences; Recruitment; Selection; Student organizations; Volunteers.
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INTRODUGAO

A presente dissertacao, elaborada no ambito do Mestrado em Gestao de Recursos Humanos, tem
como objetivo estudar o perfil de competéncias-chave procurado nos voluntarios, no processo de
recrutamento e selecao, estudando o caso especifico das organizacdes de estudantes. Pretende-
se, ainda, fazer-se uma analise comparativa entre essas competéncias tendo em conta os
diferentes contextos de atividade nacional e internacional. Assim, esta dissertacao pretende
estudar e aprofundar o conhecimento relativo as praticas de gestdao de recursos humanos em
organizacoes que tém sido pouco estudadas, especificamente no que diz respeito ao processo de

recrutamento e selecao.

Numa sociedade cada vez mais globalizada, com constantes mudancas tecnoldgicas, politicas,
economicas, socias e culturais, torna-se importante que as organizacoes dotem-se de individuos
com as qualificacGes necessarias para enfrentar estes desafios (Ceitil, 2007). Atualmente, os
recursos humanos sao considerados um relevante fator de diferenciacao das empresas, por serem
recursos extramente dificeis de imitar (Melo & Machado, 2015). Dai, uma equipa de colaboradores
competentes ser uma mais-valia para as organizacdes, sejam estas do primeiro, segundo ou

terceiro setor.

As organizacoes de estudantes podem ser enquadradas nas Organizacdes Sem Fins Lucrativos
(OSFL) pertencentes ao Terceiro Setor. Uma organizacdo sem fins lucrativos € uma entidade
privada que fornece bens, servicos e ideias com o propdsito de melhorar a qualidade de vida da

sociedade (Carvalho, 2008).

Ao longo dos ultimos anos, estas organizacdes tém vindo a desempenhar um papel cada vez mais
importante no crescimento econémico, principalmente nos servicos socais, de saude, educacao e

cultura (Anheier, 2005).

As OSFL caracterizam-se pela elevada percentagem de trabalho realizado por voluntarios, ou seja,
trabalhadores nao remunerados. De facto, existem organizacdes que funcionam unicamente com
trabalho voluntario (Courtney, 2002). Em Portugal, verifica-se o constante aumento da forca de
trabalho voluntario no contexto das organizacdes sem fim lucrativos. Efetivamente, segundo dados
do INE, resultantes do Inquérito ao Trabalho Voluntario 2012, um pouco mais que 1 em cada 10

residentes em Portugal em idade ativa efetuou voluntariado em 2012. Assim, a taxa de



voluntariado estimada no ano de 2012 foi de 11,5%, ou seja, cerca de 1 milhao e 40 mil individuos
da populacao residente com 15 ou mais anos participou em, pelo menos, uma atividade formal

e/ou informal de trabalho voluntario.

Assim, a escolha do tema deveu-se ao facto de, atualmente, cada vez mais as organizacées sem
fins lucrativos se debrucarem sobre o potencial da gestdo de recursos humanos, procurando
dotarem-se das pessoas mais competentes para enfrentarem as constantes mudancas da

sociedade e, assim, cumprirem as suas missoes.

Como tal, foi realizado um estudo de caso, analisando e comparando duas das organizacoes de
estudantes presentes na Universidade do Minho, nomeadamente, a AIESEC UMinho, organizacao
com abrangéncia internacional e a Young Minho Enterprise (YME), junior empresa de natureza

nacional.

A realizacdo da presente dissertacdo, constitui um estudo exploratério, realizado através da
metodologia qualitativa. Nesse sentido, no total, foram realizadas 18 entrevistas divididas em: 1
entrevista ao Presidente de cada uma das organizacdes de estudantes e 8 entrevistas a voluntarios
com diferentes cargos de cada uma das organizacdes, portanto um total de 9 testemunhos da

AIESEC UMinho e 9 testemunhos da YME.

A presente dissertacao € composta pelo capitulo da introducéo e por trés partes: Parte | e Parte Il

referente ao enquadramento tedrico e Parte Ill referente ao estudo empirico.

No presente capitulo, na introducdo, faz-se a contextualizacdo do assunto, descrevem-se os
objetivos do estudo, apresenta-se a relevancia do tema escolhido, expde-se a metodologia utilizada

e finaliza-se com a apresentacdo da estrutura do trabalho.

0 enquadramento tedrico é apresentado ao longo do Capitulo 1, dividido em duas partes. Na Parte
| caracterizam-se as organizacdes sem fins lucrativos, enquadrando-as no universo do Terceiro
Setor e relacionando-as com o trabalho voluntario. Adicionalmente, sdo abordadas as praticas de
gestdo de recursos humanos nestas organizacoes. Seguidamente, na Parte Il aborda-se a literatura
existente em relacdo as competéncias, nomeadamente, em relacao ao seu conceito e a gestao
por competéncias. Além disso, € abordado o processo de recrutamento e selecao. Finalizando,

com a relacao entre estas duas tematicas, isto é o recrutamento e selecéo por competéncias.

A Parte Ill é constituida pelo Capitulo 2, 3 e 4. No Capitulo 2, apresenta-se a metodologia de

investigacao, o instrumento de pesquisa, 0 método de recolha de dados, a caracterizacao da



amostra e, termina-se, com a caracterizacdo das duas organizacoes estudadas na presente
investigacao. No Capitulo 3 é feita a analise dos dados, ou seja, a caracterizacao dos voluntarios
das organizacOes estudadas e o respetivo processo de recrutamento e selecdo. Por fim, no

Capitulo 4, é feita a discussao e expostas as conclusoes.






PARTE I: ORGANIZACOES SEM FINS LUCRATIVOS

1.1 Terceiro Setor

O termo “Terceiro Sector” foi usado pela primeira vez por Jacques Delors e Jean-Claude Gaudin
no artigo “Pour la création d "un troisiéme secteur coexistant avec celui de | "économie de marché
et celui des administrations”, sendo deste entao considerado como um “conjunto de organizacdes
muito diversificadas entre si, que representam formas de organizacdo de atividades de producéo
e distribuicao de bens e prestacao de servicos, distintas dos dois agentes econémicos dominantes
- 0s poderes publicos e as empresas privadas com fins lucrativos -, designadas frequentemente e
de forma simplificada, por Estado e Mercado” (Quintdo, 2004, p.2).

Atualmente, ainda n&o existe um consenso em relacao ao termo “Terceiro Setor”, existindo varias
designacoes consideradas como sindnimos como, por exemplo, economia social, economia
solidaria, organizacdes nao lucrativas, entre outras (Quintdo, 2004). As organizacdées que
geralmente enquadram-se no Terceiro Setor sdo as associacOes, cooperativas, mutualidades,
fundacdes, sindicatos, clubes recreativos, organizacdes religiosas, entre outros tipos de
organizacdes mais ou menos informais (Quintdo, 2011).

Segundo Amado (2007) no Terceiro Setor a cooperacdo e a entreajuda sdo consideradas formas
de gerir os recursos monetarios ou ndo monetarios para a producao de bens e servicos. O objetivo
destas organizacdes nao é a obtencao de lucro. Assim, quando este existe ndo é repartido pelos
membros mas reinvestido na atividade das mesmas.

Salvatore (2004) considera que o Terceiro Setor consiste num conjunto de atividades que surgem
pela vontade dos cidadaos prestarem servicos publicos, em varias areas como, por exemplo, na
saude, na cultura, na educacdo, no desenvolvimento local, nos direitos humanos e no
desenvolvimento pessoal. Assim, o que distingue estas organizacbes sao os objetivos de
melhorarem as condicdes de vida da populacao de uma dada regido ou local, de um grupo etario,
de classes desfavorecidas, ou grupos sociais que sofrem de exclusdo social (Lavado & Barata,
2007).

Ao longo dos anos tém aumentado os estudos em relacdo as organizacOes pertencentes a este
setor, visto que estas tem vindo a ter um papel importante na sociedade, no crescimento
econdmico, na diminuicado do desemprego, na exclusdo social € no desenvolvimento local (Quintao,

2004).



No capitulo seguinte serao abordadas as organizaces sem fins lucrativos, sendo estas parte do

Terceiro Sector.

1.1.1 Organizactes Sem Fins Lucrativos

As organizacdes sem fins lucrativos prestam servicos, fornecem bens e/ou ideias, com o objetivo
de dar resposta as necessidades da sociedade. Os lucros gerados nestas organizacdoes sao
utilizados para reinvestir nas mesmas, isto quer dizer que nao sao distribuidos pelos seus
membros. Além disso, sdo organizacdes em que o trabalho voluntario é essencial para que estas
possam desenvolver a sua missao (Silva, 2012).

Salamon e Anheier (1997) desenvolveram a grelha de analise mais referenciada na literatura para
caracterizar e definir as OSFL, através de uma ampla investigacdo em 44 paises, onde foram
identificadas as caracteristicas partilhadas pelas organizacdes sob o ponto de vista de estrutura,
histéria, posicao legal e papel no sector. Dessa investigacao concluiu-se que as caracteristicas
para o enquadramento das organizac6es no setor nao lucrativo sdo: serem estruturadas, privadas,
ndo distribuidoras de lucros, autdnomas e voluntarias. As OSFL sdo estruturadas se forem
formalmente registadas ou tiverem formalizado um conjunto de regras e procedimentos. As
mesmas organizacdes sao privadas caso nao tenham relacdo institucional com o governo,
podendo receber fundos mas ndo sendo controladas por este. Sdo ndo distribuidoras de lucros
quando os lucros gerados nao sao revertidos para os trabalhadores, proprietarios ou dirigentes.
Assim, todo o excedente gerado é reinvestido na propria organizacao. A aufonomia das
organizacdes verifica-se na capacidade destas fazerem a sua prépria gestdo e terem os seus
préprios procedimentos. Por fim, as organizacdes sdo voluntdrias quando envolvem um grau
significativo de participacdo voluntaria. Esta participacdo pode verificar-se de varias formas como,
por exemplo, a presenca de trabalhadores nao remunerados e as contribuicdes sob forma de
doacdes em dinheiro ou bens (Salamon & Anheier, 1997).

Os mesmos autores desenvolveram uma grelha para classificar as organizacdes sem fins lucrativos
denominado /nternacional Classification of Non-Profit Organization — ICNPO. Assim sendo, 0s
autores classificam-nas em doze subgrupos, com base na sua area de atividade principal: a)
cultura e recreacdo; b) educacao e investigacao; c) saude; d) ambiente; e) desenvolvimento e
habitacao; f) direitos civis; g) advocacia e politicos; h) intermediarios filantropicos; i) promocao do
voluntarismo; j) internacionais; k) negocios; 1) associacdes profissionais; m) sindicatos; n) religiao;

e 0) ndo classificadas (Salamon & Anheier, 1996).



Em Portugal nao é totalmente aplicavel esta grelha, visto que, no contexto nacional considera-se
que as cooperativas e as associacdes mutualistas sao OSFL mesmo fazendo distribuicdo de lucros.
Segundo Andrade e Franco (2007), deve ser feita uma analise caso a caso, porque as OFSL podem
ter lucros, mas esse ndo deve ser o seu principal objetivo.

As OSFL distinguem-se também das organizacdes empresariais, pela percentagem de
trabalhadores nao remunerados, existindo organizacdes que funcionam unicamente com trabalho
voluntario. Assim, nestas organizacdes, por vezes, 0s proprios 6rgaos de gestdo sao voluntarios
(Courtney, 2002).

Como referido anteriormente, os voluntarios assumem grande participacdo no trabalho
desenvolvido pelas OSFL. Assim sendo vamos dedicar um ponto ao voluntariado, sendo os

voluntarios o objeto de estudo.

1.1.2 Voluntariado

Como referido anteriormente, o voluntariado tem uma grande representatividade e importancia
para as organizacdes sem fins lucrativos, visto que o trabalho nestas organizacdes, por vezes, é
realizado totalmente ou parcialmente por voluntarios (Courtney, 2002).

O voluntariado é fortemente influenciado pela globalizacdo, pelo agravamento da situacao de
pobreza e exclusao social, pelas desigualdades entre as sociedades do mundo, assim como pelo
aparecimento de novos problemas sociais, de salde e ambientais (Serapioni, Ferreira, & Lima,
2013)

Quanto ao conceito, apesar de ser um termo cada vez mais estudado, ainda nao existe um
consenso em relacdo ao seu conceito (Parente, Marcos, & Amador, 2002; Serapioni et a/., 2013;
Akingbola, 2011).

Contudo, existem alguns elementos que sdo comuns nas varias definicdes, ou seja, a maioria das
definicdes partilha a concecao de voluntariado como uma atividade sem remuneracao e executada
de livre vontade pelo individuo que disponibiliza o seu tempo para a sua realizacdo (Parente,
Marcos, & Amador, 2012)

A palavra voluntariado tem a sua génese no adjetivo latino “voluntarius” que surge do vocabulario
“voluntatis’, que significa a habilidade de poder escolher ou decidir. Este é um dos aspetos
essenciais do conceito de voluntariado, que consiste numa acao realizada com liberdade, gratuita

e completamente desinteressada (Paré & Wavroch, 2002, citado por Serapioni ef a/,, 2013).



Ser voluntario implica investir tempo e energia para desenvolver um servico que beneficia alguém,
a sociedade ou uma comunidade, sem esperar uma recompensa financeira ou material (Akingbola,
2011).

Em Portugal, a Lei de Bases do Voluntariado (Lei 71/98, 3 de Novembro) consagra no seu 2°
artigo uma definicao de voluntariado:

“Voluntariado € um conjunto de acées de interesse social e comunitétio realizadas de
forma desinteressada por pessoas, no ambito de projetos, programas e outras formas de
Intervencdo ao servigo dos individuos, das familias e da comunidade desenvolvidas sem fins
lucrativos por entidades publicas ou privadas. Ndo sido abrangidas na presente lei as
acuacoes que, embora desinteressadas, tenham um cardcter isolado e esporadico ou sejam
determinadas por razoes familiares, de amizade e de boa vizinhanca.”

Atualmente, o voluntariado comeca a ser encarado como uma ferramenta de capacitacéo e
qualificacdo, assim como de prevencdo do desemprego e de aquisicdo de novas experiéncias
(Serapioni et af., 2013). Cada vez mais os jovens veem no voluntario uma forma de entrar no
mercado de trabalho (Singer, 2005, citado por Perante ef a/,, 2012). Ou seja, 0s jovens procuram
através das experiéncias de voluntariado desenvolverem-se pessoal e profissionalmente.

Atendendo a importancia dos voluntarios como recursos humanos para as organizacdes sem fins
lucrativos, torna-se importante abordar, em seguida, as praticas de gestdo de recursos humanos

utilizadas nestas organizacoes com o objetivo de potencializar o seu capital humano.

1.1.3 Praticas de Gestdo de Recursos Humanos em Organizacdes Sem Fins Lucrativos

A crescente competicdo, globalizacao e as rapidas mudancas tecnoldgicas tem levado as
organizacoes a reconsiderar o modo como gerem 0S Seus recursos e capacidades, com o objetivo
de conseguirem vantagem competitiva (Cuskelly, Taylor, Hoye, & Darcy, 2006). As organizacdes
sem fins lucrativos ndo sdo excecdo. Face a crescente pressdo para se tornarem cada vez mais
profissionais, as OSFL procuram diferenciar-se e criar valor para os stakeholders (Anheier & Seibel,
2001; Salamon, 2002).

Uma das particularidades das OSFL é a integracao de voluntarios no quadro dos seus recursos
humanos, criando uma vantagem de custo e, portanto, uma vantagem competitiva para as OSFL
que conseguem gerir de forma eficiente estes recursos (Akingbola, 2013; Hartenian, 2007).
Segundo Akinlade e Shalack (2016) apesar do papel fundamental dos voluntarios nas OSFL, as

pesquisas relativas as estratégias de recursos humanos sao essencialmente relativas a



organizacdes lucrativas. Contudo, é demasiado simplista assumir que as praticas de recursos
humanos aplicadas a trabalhadores remunerados sao aplicaveis a trabalhadores voluntarios. Por
exemplo, medidas como remuneracdes, bonus ou seguros de trabalho ndo podem ser aplicadas
no contexto de voluntariado (Akinlade & Shalack, 2016).

Uma das praticas de recursos humanos que levanta algumas dificuldades para as OSFL ¢ o
recrutamento devido a dificuldade de recrutar membros qualificados. Assim, o consequente
recrutamento de trabalhadores menos qualificados pode ter um impacto negativo na moral,
satisfacdo e comprometimento dos trabalhadores, levando a uma menor eficacia na prestacdo de
servicos (Akingbola, 2004; Cunningham, 2001; Parry et a/, 2005, citado por Ridder, Piening, &
Baluch, 2012).

Os voluntarios tendem a ser atraidos para trabalhar em OSFL pelas quais se identificam com os
valores e missdo (Brown & Yoshioka, 2003; Cunningham, 2005; Kim & Lee, 2007, citado por
Ridder et al,, 2012). Assim, os voluntarios sdo considerados como embaixadores das organizacoes
de que fazem parte, sendo que, geralmente, apresentam um maior nivel de empenhamento com
a missao da organizacao e acabam por contribuir para o recrutamento de outros voluntarios. Dai
a importancia do recrutamento e retencao de voluntarios para as OSFL atingirem os seus objetivos
(Akingbola, 2013; Newton, Becker, & Bell, 2014).

Além disso, a experiéncia que o voluntario tem na organizacao ira influenciar a sua disposicao
para continuar o trabalho voluntario na organizacao e recrutar outros voluntarios. Portanto, as
OSFS precisam definir um sistema de trabalho que garanta ndo s6 que os voluntarios tém as
capacidades, motivacdo e oportunidade para preformar, mas também garantir o seu nivel de
empenhamento com a organizacao (Akinlade & Shalack, 2016).

Tendo em conta o papel de extrema relevancia dos recursos humanos voluntarios para a
concretizacao dos objetivos da organizacao, assim como para o recrutamento de novos
voluntarios, torna-se relevante estudar as competéncias que estes devem possuir. Assim, no

capitulo seguinte sera abordado o tema das competéncias e as praticas de recrutamento e selecao.






PARTE Il: COMPETENCIAS E RECRUTAMENTO & SELECAO

1.2 Definindo Competéncias

O conceito de competéncia nao é recente, apesar de ser um termo muito utilizado nas empresas
atualmente, os primeiros estudos iniciaram-se em 1970 (Fleury & Fleury, 2004). Ao longo dos
anos este conceito tem sofrido uma evolucdo. Inicialmente, estava apenas relacionado com a
linguagem juridica e significava que determinada corte, tribunal ou individuo era competente para
realizar determinado julgamento. Posteriormente, o conceito comecou a ser utilizado no meio
organizacional, obtendo uma maior abrangéncia de significado e aplicacao (Ceitil, 2007).

No mundo do trabalho, as competéncias tém varios significados (McLagan, 1997). Algumas
definicdes referem-se ao trabalho, isto &, as tarefas, resultados e outputs. Outras descrevem as
caracteristicas das pessoas que fazem o trabalho, ou seja, o conhecimento, as habilidades,
atitudes, valores, orientacdes e compromissos. Algumas definicdes juntam os dois tipos de
definicdes anteriores, criando os “pacotes de atributos”. Estes sdo compostos por varios
elementos, quer referentes ao trabalho, quer as caracteristicas das pessoas que o realizam
(McLagan, 1997).

A valorizacdo do conceito de competéncia na atualidade advém da necessidade adaptativa das
organizacbes a uma sociedade globalizada e a um ambiente cada vez mais competitivo. As
organizacoes tém que lidar com constantes mudancas tecnoldgicas, politicas, econdmicas, sociais
e culturais, tendo necessidade de melhorarem constantemente as suas competéncias (Ceitil,
2007). Dai que as organizacdes mais do que forca de trabalho procurem competéncias ou
potencial de competéncias, isto &, individuos detentores de saberes que irao utilizar em contextos
profissionais (Lopes et al., 1999, citado por Ceitil, 2007). Neste sentido, os recursos humanos sdo
progressivamente entendidos como um fator de vantagem competitiva (Melo & Machado, 2015) e
como um fator de extrema importancia para a adaptacdo a mudanca.

Nao obstante a tentativa feita por McLagan (1997) no sentido de clarificacdo do conceito de
competéncia, na verdade este continua a ser debatido, ndo existindo uma Unica definicao que seja
consensual (Ceitil, 2007). Em resultado desta falta de consenso, varios autores apresentam
diferentes compreensdes de competéncia. Em jeito ilustrativo McClelland (referido por Ceitil, 2007)
defende que as competéncias sao o fator que permite diferenciar os profissionais de melhor

desempenho daqueles que sao apenas suficientemente bons para manter o emprego.
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Segundo este autor, competéncia ¢ uma caracteristica pessoal relacionada com uma melhor
atuacdo na realizacdo de uma tarefa ou de uma determinada funcdo. O autor considera que
competéncia é uma capacidade, visto que se refere ao que a pessoa é capaz de fazer € nao ao
que faz sempre em qualquer situacao (Ceitil, 2007). No mesmo sentido, Dutra, Fleury, e Ruas
(2012) associam o termo competéncia a um conjunto de qualificacdes que permite ao individuo
um desempenho superior em determinado trabalho, alinhando as competéncias as necessidades
de determinado cargo.

Ainda na mesma corrente, Boyatzis (1982) considera que as competéncias sdo as caracteristicas
de fundo de um individuo e que apresentam uma relacdo causal positiva com o desempenho.
Assim como McClelland, este autor considera que competéncia é uma caracteristica intrinseca
que diferencia um bom desempenho de um médio ou mau desempenho (Ceitil, 2007).

Boyatzis (1982) apresenta dois tipos de competéncias: as competéncias criticas e as
competéncias basicas, sendo as primeiras identificadas nas caracteristicas associadas aos
desempenhos superiores e as segundas identificadas nas caracteristicas ligadas aos
desempenhos médios.

O mesmo autor define cinco categorias para as competéncias: motivacao, tracos de caracter,
conceito que o individuo tem de si proprio, conhecimentos e competéncias cognitivas e
comportamentais. A conjugacao destas categorias permite ao individuo alcancar uma elevada
performance (Boyatzis, 1982).

Com uma visao diferente ainda que procurando fazer uma ligacdo aos autores anteriores, Spencer
e Spencer (1993) consideram que existem diferentes tipos de competéncias: as competéncias
entendidas como caracteristicas pessoais e as competéncias concebidas como performance
concretas.

Os mesmos autores consideram ainda a existéncia de duas dimensdes nas competéncias em
geral, criando uma analogia com o /ceberg, ou seja, a parte visivel do /iceberg esta associada as
competéncias performance, ou comportamento observavel e a parte submersa do Jceberg
corresponde as caracteristicas pessoais (Spencer & Spencer, 1993).

Outros autores tém diferentes perspetivas ndo s6 em relacdo ao conceito, mas também ao nivel
da terminologia usada para definir competéncia. Segundo Davies e Ellison (1999), competences
sao 0s owtputs relacionados com critérios minimos esperados de uma performance profissional
de uma pessoa, enquanto competencies sao 0s inputs que uma pessoa traz para o trabalho e que

resultam em superiores niveis de performance.
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Analisando as definicdes destes ultimos autores € possivel estabelecer uma relacao entre elas. A
parte submersa do /ceberg pode-se associar aos /nputs, ou seja, as caracteristicas pessoais. A
parte visivel do /iceberg sao os outputs, isto &€, comportamentos concretos (Ceitil, 2007).

Segundo estes autores, a dimensao de maior importancia é a do output, ou seja, a competéncia
apenas existe “na e pela acao” (Ceitil, 2007, p. 95).

Assim, podemos considerar que as competéncias sdo a forma como os individuos realizam as
suas atividades profissionais. Na pratica, podemos verificar que existem individuos com /nputs
promissores como, por exemplo, um bom curriculo, mas que estes nao se traduzem num alto
desempenho nas organizacdes. Na situacao oposta, também existem individuos com /rputs menos
promissores que sdo profissionais com niveis mais elevados de performance (Ceitil, 2007).

De uma forma geral, existem quatro perspetivas relativas ao conceito de competéncias, sendo
estas consideradas como atribuicdes, qualificacdes, tracos ou caracteristicas pessoais e
comportamentos ou acdes (Ceitil, 2007).

As quatro perspetivas dividem as competéncias em extra-pessoais, intra-pessoais e interpessoais.
Nas perspetivas das competéncias como atribuicdes e qualificacées, as competéncias séo
consideradas como extra-pessoais. No caso das atribuicdes porque dependem do tipo de funcdes
e responsabilidades assumidas, ja as qualificacdes sdo adquiridas através do ensino, da formacao,
e de outras atividades de aprendizagem. Ambas as competéncias, atribuicdes e qualificacdes, sao
independentes do desempenho (Ceitil, 2007).

Na perspetiva das competéncias como tracos ou caracteristicas pessoais, estas sao consideradas
intra-pessoais pois sdo relacionadas com a personalidade, habilidades, determinacédo, ambicao e
conhecimento dos individuos (Ceitil, 2007).

Por ultimo, na perspetiva das competéncias como comportamentos ou acles, estas sao
consideradas interpessoais (Ceitil, 2007).

Acrescente-se, ainda, que as competéncias estao relacionadas com dois fatores, os pessoais e 0s
de suporte. Os fatores pessoais sdo as aptiddes, os tracos de personalidade, os conhecimentos, a
experiéncia do individuo, que vao tracar a sua acdo num determinado contexto ou realidade. Os
fatores de suporte sao as condicdes organizacionais necessarias a acao de um individuo num
determinado contexto ou realidade (Ceitil, 2007).

As competéncias podem, ainda, ser transversais ou especificas. As competéncias transversais
estdo associadas a dois termos: transversalidade e transferibilidade. A transversalidade refere-se

a nao contextualizacdo das competéncias, ou seja, estas devem ser comuns/transversais a varios
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contextos. A transferibilidade estad relacionada com a possibilidade de, nao obstante as
competéncias poderem ser adquiridas em determinada atividade, estas poderem ser exercidas
num dominio diferente. Em suma, as competéncias transversais nao estao associadas a uma
profissdo ou funcéo. Pelo contrario, as competéncias especificas estdo diretamente relacionadas
com a atividade profissional (Ceitil, 2007).

Face ao exposto os gestores de recursos humanos devem estabelecer uma ligacao entre as
competéncias transversais e as especificas, com o objetivo de desenvolver as que sdo necessarias
para a existéncia de um alinhamento com os objetivos organizacionais.

Em suma, as competéncias representam cada vez mais uma preocupacao no contexto
organizacional pela sua significancia na concretizacdo dos objetivos definidos, consequentemente,
surge a necessidade de fazer uma gestdo de competéncias, termo que sera abordado com mais

pormenor no capitulo seguinte.

1.2.1 Gestdo de Competéncias

A gestdo de competéncias surge da necessidade de adaptacao das organizacdes ao constante
aumento da globalizacao e competitividade do mercado. Este atual contexto levanta a necessidade
de repensar a relacdo entre o individuo e as organizacdes. Assim, cada vez mais as pessoas Sao
consideradas parte essencial para o bom desempenho das organizacfes, tendo uma maior
participacdo, envolvimento e comprometimento (Ceitil, 2007).

A gestao de pessoas por competéncias aparece no sentido de aumentar a competitividade das
organizacdes, sendo essa gestdo uma ferramenta que identifica conhecimentos e habilidades
necessarias para a eficiéncia e eficacia no desempenho das atividades. Permite, ainda, identificar
falhas de qualificacdes para a execucdo de determinados servicos, facilitando, assim, a
identificacao dos aspetos a melhorar por parte da organizacdo (Carvalho, Nascimento, & Serafim,
2012).

De acordo com Fleury e Fleury (2004), a partir da década de 1990, comecou-se a verificar a
necessidade de alinhar a gestdo de recursos humanos com a estratégia organizacional,
implementando-se o conceito de competéncia com o objetivo de melhorar a gestao dos
colaboradores. Nesse sentido, a gestdo de recursos humanos deve realizar uma gestao de
competéncias alinhada com a estratégia da empresa, tentando, assim, diminuir a diferenca entre
as competéncias que a organizacao possui e aquelas que necessitara para ir de encontro a sua

estratégia (Ceitil, 2007).
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Sao0 varias as vantagens apontadas para uma gestdo de competéncia. Segundo Ceitil (2007,
p.116), “a gestdo por competéncias, da maior destaque a competéncia tanto na selecéo dos
colaboradores como no planeamento da estratégia organizacional, proporcionando as empresas
maior produtividade, a criacdo de um ambiente participativo e motivador, a orientacao para
resultados, maior competitividade, equipas e gestores mais comprometidos e fortes, além de uma
maior diferenciacao a nivel de mercado”. A essas vantagens, Gramigna (2002) acrescenta a maior
capacidade de formar equipas produtivas através do estudo da compatibilidade entre perfis de
trabalhadores e as necessidades organizacionais, o maior investimento na capacitacdo dos
colaboradores e a gestdo de desempenho através de indicadores e metas mais realistas e faceis
de avaliar.

O principal objetivo de uma aposta na gestdo de competéncias é fornecer a organizacéo
instrumentos técnicos e metodologicos, para gerir as suas politicas e estratégias, e instrumentos
de gestao de recursos humanos, baseados na identificacdo das competéncias que sdo essenciais
para o0 seu desenvolvimento futuro (Ceitil, 2007). Na mesma linha de raciocinio, Brandao e
Guimaraes (2001) enfatizam que a gestao por competéncias permite planear, captar, desenvolver
e avaliar todos os niveis organizacionais (individual, grupal e organizacional), as competéncias
necessarias para o alcance dos objetivos. A gestdo de competéncias permite, assim, ampliar a
capacidade de atuacdo da organizacao trazendo eficacia no desempenho do trabalho.

No presente capitulo abordou-se a gestdo de competéncias e as suas respetivas vantagens.
Seguidamente, sera abordado o processo de recrutamento e selecdo que permite avaliar as

competéncias dos candidatos a colaboradores das organizacoes.

1.3 Recrutamento e Selecao de Recursos Humanos

Coutinho (2015, p. 22) refere o “recrutamento e selecdo como um processo sequenciado de
procedimentos que culminam na decisao final de escolha de um candidato que desempenhara
uma funcdo numa organizacdo, devendo ser antecedido de varias etapas que identifiquem e
caracterizem essa mesma funcado a preencher. O recrutamento e a selecdo constituem duas
atividades integrantes da gestao de recursos humanos e traduzem-se na exploracao e analise de
mercado, na procura de novos elementos dotados de novas competéncias para a organizacao.
Tanto o processo de recrutamento como o processo de selecdo operam numa base em que é
fundamental definir quais as necessidades da organizacao e, posteriormente, qual o perfil de

pessoa que se deseja para a organizacao.”
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0 mesmo autor salienta ainda a complexidade destas praticas referindo que “Recrutar e selecionar
pessoas nao & uma tarefa facil, pois no fundo, € comparar seres completamente distintos.
Portanto, o profissional, gestor de recursos humanos, deve cercar-se de cuidados, para diminuir a
subjetividade na hora da comparacéo e conseguir o perfil adequado e esperado. Nao se trata,
portanto, de uma atividade simples, mas sim de um conjunto de técnicas adequadas a
necessidade da organizacéo.” Coutinho (2015, p. 23).

Atendendo & importancia destas praticas para definir quem ira fazer parte do quadro de recursos
humanos da organizacdo, a partir de um perfil de competéncias previamente definido, nas

proximas paginas ira abordar-se com mais pormenor cada uma destas praticas.

1.3.1 Recrutamento

Kumar & Garg (2011) consideram que o recrutamento é o processo de identificacdo e atracao de
potenciais candidatos provenientes do exterior e interior da organizacao, tendo como principal
objetivo a sua avaliacdo para o preenchimento de futuras vagas de emprego. Apos, a identificacao
desses candidatos a organizacdo pode iniciar o processo de selecao desses mesmos candidatos.
O papel do recrutamento é divulgar no mercado as oportunidades que a organizacao pretende
oferecer para as pessoas que possuam determinadas caracteristicas pretendidas (Chiavenato,
2010). Assim, a organizacdo observa, através de uma analise interna, as necessidades da
organizacao e através do recrutamento procura atrair aqueles que melhor se enquadram as
exigéncias funcionais da organizacao.

O recrutamento nao dever ser iniciado de uma forma mal estruturada e apressada. Para isso, é
importante que os supervisores tenham feito um planeamento antecipado das verdadeiras
necessidades da organizacao (Jackson, 1976).

Normalmente, um recrutamento existe por dois motivos: a expansao da empresa e/ou
necessidade de substituir um colaborador que esta em atividade. Nesse sentido, podem ser
consideradas duas categorias, uma “situacdo favoravel” e uma “situacdo desfavoravel”. A
primeira, geralmente, envolve promocdes o que influencia positivamente o espirito dos
colaboradores e é um indicador de que o recrutamento anterior foi eficaz, podendo indicar algum
crescimento da organizacdo e o0 aumento de oportunidades. A segunda esta relacionada com a
necessidade de substituir alguém sem ocorrer uma promocao mas, resultante de outros fatores,
como por exemplo a saida de algum colaborador, por vontade prépria, ou mesmo a demissao por

parte da organizacao (Jackson, 1976).
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Pintos (2013) refere que o principal objetivo do recrutamento consiste em atrair candidatos e, para
que seja eficaz, devera ser feito em numero suficiente para permitir que o processo de selecao
funcione da melhor forma.

Segundo Behling, Labovitz, e Gainer (1968) para a eficacia da atracdo de candidatos, devem ser
considerados trés grandes paradigmas, tidos em conta por estes no momento da escolha de um
emprego. O primeiro referente a comparacéo logica das ofertas, segundo fatores objetivos, como
por exemplo, salarios e beneficios. Ou seja, o candidato escolhe a vaga que oferece mais
vantagens. O segundo considerando a escolha através de critérios meramente subjetivos, por
exemplo, necessidade de realizacdo e desenvolvimento da auto-estima. O candidato pretende
essencialmente satisfazer as suas necessidades pessoais a partir das caracteristicas
organizacionais. Esta teoria esta geralmente presente nos antincios com frases como por exemplo,
“Proporciona-se bom ambiente de trabalho” e “Sera integrado numa equipa dindmica”. A imagem
da empresa também funciona como critério subjetivo, isto é, quando a empresa tem elevado
prestigio no mercado, pode atrair mais candidatos (Behling et a/, 1968). Por fim, o terceiro
paradigma referente a escolha das empresas tem em consideracdo as facilidades fisicas e
experiéncia anterior em organizacdes semelhantes (Behling et a/,, 1968). Concluindo, para obter
maior eficacia na atracdo de candidatos, deve-se considerar na redacdo do anuncio estas trés
grandes areas.

Em relacdo as etapas do processo de recrutamento, Torrington, Hall, e Taylor (2008) sugerem
gue em primeiro lugar deve-se analisar o contexto interno e externo. Em seguida, analisar o posto
de trabalho a preencher, devendo a organizacao apresentar informacéo completa e objetiva relativa
ao posto de trabalho. Na terceira etapa, deve-se definir os critérios de avaliacdo. Posteriormente,
na quarta etapa, definir as fontes de recrutamento, internas ou externas. Por sua vez, a quinta
etapa consiste na especificacdo e selecdo de técnicas para alcancar as fontes escolhidas como,
por exemplo, anuncios, base de dados, parcerias com universidades. Por fim, a sexta etapa, é
caracterizada pela realizacao de uma lista de candidatos elegiveis para o processo de selecao.

A segunda etapa referente a analise de toda a informacéo do posto de trabalho pode demonizar-
se de analise de funcdes, processo bastante importante no recrutamento e selecao. Assim, a
analise de funcbes corresponde a uma metodologia que tem por principal objetivo a descricao, o
mais exata e exaustiva possivel, das diversas componentes de uma funcao (Gomes et a/., 2008).
A informacado a recolher sera, essencialmente, referente aos aspetos que o candidato devera

apresentar para um bom desempenho da funcdo. Geralmente, essa informacdo comtempla
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aptidoes e competéncias exigidas, caracteristicas relacionadas com a personalidade, experiéncia
profissional anterior, formacao necessaria, grau de obrigatoriedade de deslocacdes,
conhecimentos linguisticos, carteiras profissionais necessarias, carta de conducdo e
conhecimentos de informatica (Gomes ef a/,, 2008).

Cardeira (2011) considera que as técnicas de selecao utilizadas pelas empresas sdo: 0s anuncios
em jornais e revistas; referéncias de colaboradores da organizacao; agéncias de emprego; servicos
de empresas especializadas; feiras de emprego; associacdes profissionais; associacdes patronais;
empresas de outplacement, campus universitarios (associacdes académicas); sindicatos; métodos
formais de abordagem pessoal; e recrutamento via internet (e-recruitrment.

O evecruitment ¢ um processo cada vez mais utilizado, permitindo receber candidaturas
estruturadas, em maior numero, num menor espaco de tempo e com menores custos associados
(Bartram, 2000; Anderson, 2003; Cunha et a/,, 2010, citados por Alves, 2012).

O recrutamento pode-se classificar em interno, externo e misto, termos que serdo abordados com

mais pormenor no capitulo seguinte.

1.3.1.1 Recrutamento Interno, Externo e Misto

O processo de recrutamento de novos colaboradores pode ser definido como interno, externo e
misto. O recrutamento é interno quando a organizacdo tem como objetivo promover a realocacéo
dos recursos ja existentes (Cunha, 1996). Ou seja, a organizacao procura um colaborador para
um determinado lugar dentro do conjunto de trabalhadores da prépria empresa (Cadeira, 2011).
Geralmente, neste tipo de recrutamento, sdo tidos em consideracdo testes de avaliacdo, a
avaliacdo de desempenho dos colaboradores, a informacao sobre a formacéo profissional, uma
analise e descricdo de funcdes, planeamento de carreias e as condicées de promocao (Rocha,

1997).

As principais vantagens referentes ao recrutamento interno sao, essencialmente, o facto de o
candidato ja conhecer o modo de funcionamento da empresa, diminuindo o tempo investido no
acolhimento das pessoas, ser mais econémico em termos monetarios e de tempo. Além disso,
pode ser mais seguro, visto que, existe um maior conhecimento das pessoas. No caso de existir
uma promocao, pode ainda ser uma fonte de motivacao interna, pela criacao da possibilidade de
ascensdo e existir um aproveitamento do investimento feito nos colaboradores (Gomes et a/,
2008). Em contrapartida, as desvantagens podem ser o uso excessivo do recrutamento interno,
resultando em algumas consequéncias menos positivas para a organizacado como, por exemplo, o
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aumento da média das idades, perdendo-se alguma flexibilidade e dinamismo interno. Além disso,
pode dar origem a conflitos de interesses entre as varias pessoas interessadas em determinadas

funcoes (Gomes et al., 2008).

Segundo Peretti (2004) a promocao interna apresenta alguns limites, por vezes, resulta de
classificacdes obtidas no passado ao invés de aptiddes para preencher o novo posto. Isto verifica-

se quando os bons desempenhos aceleram a carreira até ao nivel da incompeténcia.

Em suma, o recrutamento interno consiste numa boa opcéao, visto que, os colaboradores ja
possuem um conhecimento mais elevado da organizacao, implica menores custos e demonstra
interesse por parte da organizacdo em promover os colaboradores. Contudo, este apenas deve ser
aplicado se a empresa realmente apresentar colaboradores que tenham competéncias adequadas

para o0s respetivos cargos.

Por sua vez, o recrutamento externo ocorre quando a organizacao procura novos candidatos no
mercado externo, ou seja, fora da organizacdo (Gomes et al, 2008). A organizacdo procura
preencher a vaga com candidatos externos atraidos pelas técnicas de recrutamento (Chiavenato,

2002).

As vantagens deste tipo de recrutamento sdao o enquadramento de novas perspetivas a
organizacao, novas formas de pensar e fazer e novos conhecimentos da industria e do mercado.
Por vezes, representa uma forma mais econdmica do que investir na formacao de um profissional
(Chiavenato, 2002). Em relacao as desvantagens, pode representar um método mais demorado e
dispendioso; menos seguro, pois € maior a probabilidade de recrutar uma pessoa errada; pode
originar alguma desmotivacdo dentro da organizacao; e, além disso, exige um periodo de

adaptacao da pessoa recrutada (Rocha, 1997).

Concluindo, a organizacdo deve ajustar o recrutamento as suas necessidades. Uma solucao
alternativa podera corresponder ao recrutamento misto, através do qual podem ser realizadas as
duas formas de recrutamento, interno e externo. O recrutamento misto pode se desenvolver de
varias formas. Por exemplo, pode ser feita a divisdo das vagas em metade para internos e metade
para externos, em que a selecéo para internos é processada primeiro e, se ainda houver vagas,
elas sdo para externos. Outra forma, é a concorréncia em pé de igualdade dos candidatos internos
com os externos, sendo todos avaliados em gabinetes externos a empresa, de forma a existir uma

avaliacdo imparcial (Gomes et a/., 2008).
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Coradini e Murini (2009) consideram que o recrutamento misto resulta de um recrutamento
interno que possivelmente gera uma nova vaga de emprego, através da transferéncia de algum

colaborador, o que resultara na necessidade de um recrutamento externo.

Segundo Chiavenato (1998) as organizacdes na pratica realizam os dois tipos de recrutamento.
Pois, ambos se complementam, isto &, ao fazer recrutamento interno, o individuo deslocado para
a posicao em aberto precisa ser substituido na sua atual posicao. Isto realca que se é substituido
por outro colaborador, o deslocamento produz uma vaga que precisa ser preenchida, ou seja,
quando se faz um recrutamento interno, em algum ponto da organizacdo surge sempre uma

posicao a ser preenchida através do recrutamento externo, a ndo ser que seja cancelada.

Em seguida da realizacdo do recrutamento dos candidatos, € realizado o processo de selecao,

termo que sera abordado seguidamente.

1.3.2 Selecéo

A selecdo envolve um processo de triagem e avaliacdo de candidatos com o intuito de identificar
0s mais adequados para o desempenho de funcdes numa determinada organizacdo (Nyangaresi,
Njeru, Mutavi, & Waithaka, 2013). Esta segunda fase tem como principal objetivo escolher dentro
de determinado grupo de candidatos recrutados, qual ou quais destacam-se mais e se adequam
melhor as funcdes pretendidas (Cunha, 1996).

Cada vez mais, os responsaveis pela gestdo de recursos humanos de grandes organizacdes
apercebem-se dos riscos decorrentes de uma ma selecao. A ma escolha de colaboradores pode
originar acidentes de trabalho, perda de produtividade ou levar a situacdes negativas, mas menos
evidentes como, por exemplo, a perda de clientes, danificacdo de equipamentos, constante
tendéncia para a doenca, entre outros. A escolha incorreta de colaboradores nao esta apenas
relacionada com a escolha de individuos que nao deveriam ser selecionados mas, também, a nao
contratacao de individuos que sdo realmente bons, deixando-os para as empresas concorrentes
(Gomes et al,, 2008).

Para evitar a selecdo incorreta de candidatos é importante definir os critérios a ter em conta pelos
responsaveis de selecao de pessoal. Estes critérios vao estar relacionados com a envolvente em
que a empresa esta inserida. Isto é, organizacées em mercados com elevada concorréncia optarao
pela flexibilidade e eficacia. Enquanto as empresas mais estaveis interessam-se, principalmente,
por trabalhadores que procuram seguranca e estabilidade no emprego e que nao apresentem

alteracdes significativas para a empresa (Gomes et al., 2008).
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Rocha (1997) considera que o processo de selecao comeca por uma entrevista inicial, com
questdes que vao desde a capacidade para desempenhar a funcao as expectativas relativas ao
salario, resultando na eliminacéao dos candidatos nao qualificados. Posteriormente, é preenchido
um impresso e, de seguida, é feito um controlo das referéncias, de modo a verificar a veracidade
das referéncias dos candidatos. Por fim, sao realizadas as provas e testes que procuram avaliar
de forma objetiva os conhecimentos e aptiddes dos mesmos.

Em relacdo aos métodos de selecdo, Salgado e Anderson (2001) consideram que as provas e
testes podem ser: testes de capacidades cognitivas; testes de capacidades fisicas; testes
psicomotores e preceptivos; questionarios/inventarios de personalidade; testes de integridade;
testes de conhecimento do posto de trabalho; testes de amostras de trabalho e simulacdes; biodata
e analise de curriculum vitae;, grafologia; testes de consumo de droga; referéncias e cartas de
recomendacao; assessment centres, e entrevistas. De todos os métodos de selecdo referidos
anteriormente, as entrevistas sdo o método preferido e mais utilizado pelas empresas para
determinar a escolha dos candidatos (Salgado & Anderson, 2001). Estes diferentes métodos de

selecado serao abordados com mais pormenor no capitulo seguinte.

1.3.2.1. Técnicas de Selecao

Nos processos de selecao sao cinco os grupos de técnicas de selecao mais utilizadas: as
entrevistas de selecao; as provas de conhecimento ou capacidade; os testes psicologicos; os testes
de personalidade; e as técnicas de simulacdo (Chiavenato, 2009).

Inicialmente, o avaliador deve preparar-se, examinando as fichas de inscricdo, curriculos, assim
como a descricao e especificacdo do cargo para a vaga a qual se candidatam (Robbins, 2008).
Seguidamente, a entrevista representa um método utilizado em todos os processos de selecao,
permitindo a obtencdo de informacdes mais concretas através de um contacto direto com os
candidatos (Vilas Boas & Bernardes, 2009). A linguagem corporal, os gestos e postura permitem
perceber o estado emocional do candidato e o grau de interesse. Além disso, permite analisar a
reacdo do candidato a diferentes situacdes (Franca, 2009).

Segundo Chiavenato (2009) o desenvolvimento da entrevista comeca com a preparacdo da
entrevista, ou seja, preparacao do local e do decorrer da entrevista. Segue-se a conclusdo da
entrevista, isto &, o entrevistador deve ser claro relativamente ao momento em que a entrevista
termina e fornecer informacdes ao candidato relativas ao método utilizado para informa-lo acerca

do resultado. A proxima fase € avaliacao da entrevista, apos o retiro do candidato da sala, o
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entrevistador devera registar aspetos que considerar mais importantes. Por fim, ap6s o término
de todas as entrevista devera ser realizada uma avaliacao definitiva e tomada uma decisao.

Em relacao as provas de conhecimento ou de capacidade, estas podem ser classificadas quanto
a maneira como sao aplicadas: provas orais, realizadas através de perguntas e respostas orais;
provas escritas, realizadas através de perguntas e respostas escritas; e provas de realizacao,
realizadas através da execucao de uma tarefa ou trabalho (Chiavenato, 2009). Podem, ainda, ser
classificadas quanto a area de conhecimentos abrangida: provas gerais que permitem aferir
nocdes de cultura geral e provas especificas que permitem apurar conhecimentos técnicos e
especificos relacionados ao cargo a preencher (Chiavenato, 2009). Além disso, podem ser
classificadas quanto a forma como as provas sao elaboradas: provas tradicionais que ndo exigem
planeamento, podendo ser improvisadas; provas objetivas, ou seja, provas estruturadas na forma
de testes objetivos, cuja aplicacdo e correcédo sao rapidas e faceis; e provas mistas que utilizam
tanto perguntas dissertativas quanto itens e forma de testes (Chiavenato, 2009).

Relativamente aos testes psicologicos, estes sdo instrumentos padronizados que servem de
estimulo a um comportamento por parte do entrevistado (Franca, 2007).

Os testes de personalidade, segundo Chiavenato (2009), servem para analisar os diversos tracos
de personalidade, sejam eles determinados pelo caracter ou pelo temperamento.

Por fim, as técnicas de simulacdo pretendem avaliar a capacidade de interacdo em grupo do
individuo e passar da avaliacao verbal para a avaliacdo de execucdo de tarefas (Chiavenato, 2009).
Em suma, para que um processo de selecdo seja eficaz torna-se importante fazer uma boa
conducao da entrevista, aplicar os testes de conhecimentos mais indicados e fazer a selecao da
forma mais rapida e agil possivel. Tudo isto, com o minimo de custos possiveis e envolvendo a
administracdo no processo de selecao (Chiavenato, 2009).

No capitulo seguinte sera abordado o processo de recrutamento e selecéo direcionado para a

avaliacao das competéncias dos candidatos.

1.4 Recrutamento e Selecao por Competéncias

O recrutamento e selecdo por competéncias consiste na atracdo e escolha de candidatos com o
objetivo de contratacdo de colaboradores que possuam as competéncias previamente mapeadas
e consideradas como essenciais a estratégia da organizacédo (Brandéo, 2012).

A criacao de vantagem competitiva é cada vez mais uma preocupacao das organiza¢des, assim

torna-se importante direcionar o processo de recrutamento e selecdo nesse sentido. A definicao
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de um perfil de competéncias para o cargo alinhado com as competéncias organizacionais, ou
seja, as competéncias definidas como essenciais na organizacao para o cumprimento das suas
metas, permite as organizacdes a construcdo de vantagem competitiva (Carvalho, Passos, &
Saraiva, 2008). O mesmo autor considera que o mapeamento dessas competéncias
organizacionais € responsabilidade dos principais executivos da organizacao.

As competéncias organizacionais, juntamente com outros dados da organizacao, funcionam como
sinalizadores de competéncias essenciais aos colaboradores. Estes sinalizadores correspondem a
informacdes relevantes sobre o cargo, visto que a partir destas informacdes se pode inferir as
competéncias necessarias para uma boa performance nas respetivas funcdes (Carvalho et a/,
2008).

O processo de recrutamento deve comecar pela definicdo do perfil para a vaga em aberto, sendo
que por perfil entende-se o conjunto de “requisitos e competéncias indispensaveis definidos para
um cargo” (Carvalho et al,, 2008, p.62).

Em seguida ao recrutamento, tradicionalmente, no processo de selecdo sao escolhidos os
candidatos, dentro do total de candidatos, que apresentarem maior possibilidade de adaptacéao ao
cargo com vagas em aberto. No caso da selecao por competéncias as técnicas utilizadas visao a
identificacdo dos candidatos com as competéncias pretendidas para o cargo (Alles, 2006;
Brandao, 2012).

O processo de selecdo de competéncias consiste numa metodologia que tem como base a
elaboracdo do perfil de competéncias para o cargo (Avelino, 2012). Deste modo, a pessoa
responsavel pela selecao pode orientar a entrevista no sentido de encontrar os comportamentos
mais adequados para a execucdo das funcdes estabelecidas, tornando o processo de selecdo mais
objetivo (Avelino, 2012). Isto quer dizer que o principal objetivo da selecdo por competéncias é
procurar no candidato evidéncias que comprovem que ele possui ou ndo uma determinada
competéncia exigida para o cargo (Leme, 2007).

Neste processo, as técnicas de selecdo devem ser concedidas de modo a medir conhecimentos,
habilidades e atitudes, o que pode ser conseguido através de guides de questdes que simulem um
contexto de trabalho. Ou seja, fazer com que o candidato retrate o modo como agiria em
determinada situacdo da vida real. Assim, serao refletidas determinadas competéncias
comportamentais, levando a um processo seletivo mais eficiente (Branddo, 2012).

As entrevistas sdo uma das técnicas do processo de selecdo. No caso da selecdo por

competéncias, a entrevista comportamental com destaque nas competéncias € um exemplo de
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técnica que podera ser utilizada. Segundo Rabaglio (2001) essa técnica consiste na investigacao
das experiéncias ja vividas do candidato. O mesmo autor considera que essas entrevistas poderao
ser realizadas para os diferentes cargos quer aos operacionais quer aos de direcdo, sendo
importante adequar as questoes.

As entrevistas com destaque nas competéncias tem como finalidade identificar, na experiéncia
recente do candidato, evidéncias de comportamentos que demonstrem ou nao se estes possuem
determinadas competéncias (Leme, 2007).

Leme (2007) considera que as perguntas com énfase nas competéncias devem: a) ser abertas,
ou seja, a resposta do candidato deve desenvolver sobre o assunto, sobre a situacéo vivida; b)
enfatizar um passado recente; c¢) evidenciar um comportamento, ndo a competéncia; d) realcar o
comportamento do candidato, nao realcando, por exemplo, o trabalho de uma equipa, isto quer
dizer que o destaque da questdo deve ser o modo como o candidato agiu em determinada
situacao.

As vantagens associadas ao processo de recrutamento e selecao por competéncias sdo a maior
objetividade, levando a maior eficacia. Consequentemente, essa maior eficacia na escolha dos
recursos humanos que integram as equipas das organizacdes contribui para uma menor
rotatividade e menor necessidade de formacao (Marques, 2012).

De seguida, passaremos ao trabalho empirico, comecando por apresentar a metodologia utilizada

no presente estudo.
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PARTE lll: ESTUDO EMPIRICO

2. METODOLOGIA

A presente investigacdo tem como questdo de partida a analise das competéncias-chave
procuradas no processo de recrutamento e selecdo de voluntarios, aplicada ao contexto especifico
das organizacdes de estudantes, isto &, organizacdes sem fins lucrativos com trabalho realizado
apenas por estudantes em regime de voluntariado. Pretende-se, também, com esta investigacao
fazer-se uma analise comparativa entre essas competéncias tendo em conta os diferentes
contextos de atividade, nacional e internacional.

Nesse sentido, sera adotada uma abordagem metodologica qualitativa, implementada através do
desenvolvimento de dois estudos de caso. Dada a variedade de estudos relativos ao voluntariado
em contexto nacional, mas atendendo & escassez de estudos referentes especificamente as
competéncias-chave procuradas no processo de recrutamento e selecao de voluntarios,
considerou-se apropriada uma metodologia qualitativa que permitisse aumentar o nivel de
conhecimento deste fendmeno em particular (Brown, 2008).

Uma abordagem qualitativa permite ao investigador recolher mais informacédo sobre o fenémeno
estudado, segundo uma légica de analise profunda e detalhada (Jackson, Ronald, Drummond, &
Camara, 2007). O método de estudo de caso, por sua vez, ¢ utilizado por varios investigadores
com o objetivo de desenvolver teoria, produzir uma nova teoria, para contestar ou desafiar teoria,
para explicar uma situacao, para estabelecer uma base de aplicacdo de solucoes para situacoes
especificas, para explorar, ou para descrever um objeto ou fenomeno (Dooley, 2002). Este método
permite ainda fazer generalizacdes, isto quer dizer que, dos casos particulares podem ser inferidas
ideias que sao gerais (Stake, 1999). Em particular, na presente investigacao pretende-se descrever
e explorar um fendmeno com vista a aplicacdo de solucdes para uma situacdo especifica.

Com esse proposito, foram selecionadas duas organizacdes de estudantes, ou seja, organizacdes
sem fins lucrativos com atividade realizada totalmente por voluntarios estudantes, presentes na
Universidade do Minho. Estas serao caracterizadas posteriormente.

Tendo em conta o objetivo de investigacao, dentro dos varios tipos de estudos de caso, considero
gue o estudo exploratério foi o que se revelou mais adequado. Um estudo de caso exploratorio
representa assim, uma fase preliminar da investigacdo, sendo geradas ideias e hipoteses que

podem ser testadas rigorosamente em fases posteriores (Major & Vieira, 2009).
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Para a realizacao do estudo de caso foi utilizado como método de obtencdo da informacéo
pretendida as entrevistas. Este método foi complementado com a recolha e consulta de
documentos fornecidos pelas organizacoes.

A entrevista ¢ um dos métodos mais utilizados na investigacdo qualitativa, Segundo Erasmie e
Lima (1989), a entrevista é uma conversa cuidadosamente planeada que permite a obtencédo de
informacdes sobre crencas, opinides, atitudes, comportamento, entre outras, do entrevistado
relativamente a certas questoes ou matérias. Este método distingue-se das restantes técnicas de
recolha de informacao pelo facto de decorrer de um processo de comunicacao e interacdo humana
que faculta determinadas informacdes (Quivy & Campenhoudt, 1992).

A entrevista foi semi-estruturada, visto que, ndo foi totalmente aberta mas também nao foi
constituida por um conjunto inflexivel de questdes estabelecidas a priori (Pardal & Correia, 1995).
Ou seja, 0 guido de entrevistas continha questdes previamente pensadas e direcionadas para o
objetivo da investigacao, contudo, existiu abertura para alteracdo da ordem e para a colocacao de
novas questdes sempre que o testemunho do entrevistado o justificava.

Os documentos consultados auxiliaram essencialmente ao alargamento do conhecimento em
relacao a atividade realizada pelas organizacoes, a sua estrutura e a compreensao do seu estatuto
legal, nomeadamente, foi consultado o sife institucional de ambas as organizacdes.
Adicionalmente, foi concedido o acesso aos estatutos legais das organizacdes e, no caso da YME,
foi consultado o manual de candidatura a voluntario.

No que concerne a escolha das organizacdes, importa referir que foram ambas selecionadas por
serem organizacOes dependentes exclusivamente do trabalho de estudantes voluntarios. Uma vez
que organizacdes de natureza estudantil sdo mais comuns em contexto universitario, foram
escolhidas organizacdes presentes na Universidade do Minho, apenas compostas por voluntarios,
estudantes na mesma instituicao.

Tendo em conta o objetivo da investigacdo de analisar e comparar as competéncias-chave
procuradas no processo de recrutamento e selecao de voluntarios em organizacées em contexto
nacional e internacional, a AIESEC foi escolhida por ser a maior organizacdo do mundo gerida por
estudantes e, em contraste, a Young Minho Enterprise por ser uma junior empresa com atividade
restringida a nivel nacional.

Uma vez feita a selecéo prévia das organizac6es, ambas foram contactadas via telefone com o
objetivo de agendar uma reunido com o presidente e explicar o proposito da investigacao. As duas

organizacdes mostraram-se disponiveis desde o inicio. Ambas sao sediadas na Escola de
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Economia e Gestdo da Universidade do Minho, em Braga. Esse fator permitiu uma maior
proximidade entre a entrevistadora e os entrevistados pois ambos sdo estudantes da mesma
intuicdo. Ainda de referir a proximidade entre a investigadora e a organizacao AIESEC, uma vez

que esta foi voluntaria da mesma durante um ano e meio.

2.1 Instrumento de Pesquisa

Tal como referido anteriormente, este estudo tem como instrumento de pesquisa as entrevistas
semi-estruturadas a voluntarios das organizacoes de estudantes AIESEC UMinho e Young Minho
Enterprise, da Universidade do Minho.

Foram elaborados dois guides de entrevista. Um primeiro guiao de entrevista direcionado para os
presidentes das organizacdes e, um segundo, direcionado para os restantes voluntarios das
organizacoes.

O guido de entrevista para os presidentes das organizacdes, que se apresenta como Anexo |, inclui
trés grupos de questbes, o primeiro sobre a organizacao do entrevistado, com o objetivo de
caracterizar a organizacao em relacao ao ano em que surgiu, a missao da organizacao, ao dominio
da atividade, ao ambito territorial de atuacao, aos valores, a estratégia, numero de voluntarios e
estrutura organizacional. O segundo grupo de questdes pretendia a caracterizacdo dos atuais
voluntarios com perguntas relativas a idade, curso, valores e competéncias. Pretendia-se, também,
neste grupo de questbes, compreender se existia um conjunto de competéncias-chave
consideradas como essenciais para os voluntarios da organizacao. Assim como perceber qual
seria o perfil ideal de competéncias de um voluntario, com exemplos de situacdes do dia-a-dia para
demostrar a importancia dessas competéncias. Por ultimo, o terceiro grupo de questdes foi
referente as praticas de gestdo de recursos humanos, nomeadamente ao processo de
recrutamento e selecdo, com o objetivo de perceber os diferentes métodos de recrutamento e
selecdo utilizados para avaliar as competéncias dos candidatos e, além disso, identificar possiveis
melhorias nesse processo.

O guido de entrevista para os restantes voluntarios de ambas as organizacdes era constituido
apenas pelos dois grupos de questoes finais do guiao de entrevista para os presidentes, retirando
0 grupo de questdes referente a caracterizacao da organizacao.

Primeiramente foram realizadas 2 entrevistas experimentais para detetar possiveis problemas em

termos de relevancia, clareza e compreensado das perguntas. Os voluntarios para a realizacao
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destas entrevistas foram escolhidos aleatoriamente. Apds a fase das pré-entrevistas foram

corrigidos erros de forma a eliminar possiveis ambiguidades das questdes.

2.2 Recolha de dados

As entrevistas desenvolveram-se presencialmente nas instalacdes da Escola de Economia e
Gestdo. A duracdo de cada entrevista foi, em média, de uma hora para a entrevista aos presidentes
das organizaces, e de meia hora para os voluntarios das organizacoes. Foram realizadas ao todo
18 entrevistas semi-estruturadas: uma a cada presidente das duas organizacdes; 8 entrevistas a
voluntarios da AIESEC UMinho; e 8 a voluntarios da YME. As entrevistas decorreram durante o
més de Janeiro de 2017.

Todas as entrevistas foram gravadas em registo audio. No inicio de cada entrevista foi relembrado
aos entrevistados o proposito da investigacao e solicitada a autorizacao para gravacao da mesma,
sendo que todos aceitaram esse procedimento.

A medida que decorriam as entrevistas, procedeu-se a identificacdo das mesmas, ou seja, registo
da data, hora, local e sujeito a que se referiam os dados. No mesmo periodo da realizacao das
entrevistas iniciou-se a transcricao integral das mesmas que iam sendo feitas para assegurar a
fidelidade da transcricao.

As entrevistas foram a principal fonte de recolha de dados neste trabalho, contudo foram também
solicitados alguns documentos, nomeadamente, os estatutos legais e manual de candidato a
voluntario. Por fim, foram ainda consultados os sifes institucionais das organizacdes. A
caracterizacao da AIESEC é feita também a partir de informacdes retiradas através da experiéncia
como voluntaria na organizacao da investigadora.

0O tratamento e analise dos dados recolhidos foi feita com a recorréncia ao programa NVivo com o

objetivo de organizar a informacéao recolhida.

2.3 Caracterizacao da Amostra

Foram realizadas 9 entrevistas a voluntarios de cada uma das organizacdes: uma entrevista ao
voluntario com o cargo de Presidente e 8 entrevistas a voluntarios dos diferentes departamentos
e funcoes.

No caso da YME, os entrevistados foram 3 voluntarios do sexo feminino e 6 do sexo masculino,

com idades compreendidas entre os 19 e os 21 anos. As areas de estudo variaram entre
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Psicologia, Relacdes Internacionais, Economia, Gestdo, Engenharia Informatica, Engenharia
Mecéanica e Administracdo Publica.

No caso da AIESEC, os entrevistados foram 8 voluntarios do sexo feminino e 1 voluntario do sexo
masculino, com idades compreendidas entre os 19 e os 22 anos. As areas de estudo variaram
entre Relacdes Internacionais, Sociologia, Mestrado em Economia Monetaria Bancaria e
Financeira, Psicologia, Engenharia Informatica, Mestrado em Ciéncias Politicas e Mestrado em
Economia Social.

Em ambos os casos, os entrevistados eram, maioritariamente, alunos da Escola de Economia e
Gestdo, visto que as duas organizacbes sdo constituidas, essencialmente, por voluntarios
estudantes dessa mesma escola.

Em relacédo a caracterizacao da amostra deveria ter sido colocada a questao relativa ao tempo em
meses/anos de trabalho desenvolvido na organizacdo pois este poderia ter sido um fator

influenciador das respostas.

2.4 Caracterizacao das Organizacoes

2.4.1 AIESEC

Segundo o site da AIESEC, esta foi fundada em 1948 em 7 paises da Europa por um conjunto de
estudantes: Jean Choplin (Franca), Bengt Sjgstrand (Suécia) e Dr. Albert Kaltenthaler (Alemanh3).
Tendo atualmente 69 anos, e estando presente em 126 paises e territorios.

Na mesma fonte de informacéo pode-se encontra que “AIESEC era inicialmente o acrénimo para
“Association Internationale des Etudiants en Sciences Economiques et Commerciales”.
Atualmente, “AIESEC” j& nao ¢ usado como um acrénimo e é apenas 0 nome da organizacdo. Os
voluntarios da AIESEC sao conhecidos como “AIESECers”.”

A AIESEC é uma organizacdo global de estudantes com idades até aos 30 anos, gerida
estritamente por estudantes e jovens recém-graduados. Esta & uma plataforma internacional que
proporciona aos jovens acesso a um conjunto de oportunidades de experiéncias de voluntariado e
profissionais, em varios paises do mundo, com o objetivo de desenvolverem o seu potencial de
lideranca, como é referido no sife da organizacao.

A missdo da AIESEC é a paz e o desenvolvimento do potencial humano. Para atingir esta missao,
procuram “envolver e capacitar todos os jovens de forma a expandir a lideranca jovem através de

experiéncias praticas e internacionais.”, como é explicado no sife.
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Segundo a Presidente da AIESEC UMinho, os jovens sdo “Solution Oriented”, ou seja, sdo
percebidos como pessoas capazes de fazer a diferenca no mundo e com um elevado nivel de
autoconhecimento. Sao cidadaos globais considerando o mundo como um todo, nao consideram-
se pessoas de Guimaraes, de Braga ou portugueses, consideram-se como um todo e acreditam
que juntos podem fazer melhor e chegar mais longe.

No site da organizacdo é mencionado que, todos os anos, a AIESEC proporciona experiéncias a
jovens estudantes e recém-graduados através dos seus estagios profissionais, de voluntariado e
da experiéncia como membro de um escritério local da AIESEC. Através das suas parcerias com
Organizacdes Nao Governamentais e empresas multinacionais consideram que desenvolvem nos
jovens redes de contactos e competéncias valiosas para um futuro de sucesso.

A Presidente do escritorio local de Braga explicou que organizacao tem trés principais programas
de experiéncias internacionais: o Global Volunteer, o Global Talent e o Global Entrepreneurs. O
Global Volunteer consiste na partida dos jovens para outros paises do mundo, com o objetivo de
causaram um impacto positivo através do desenvolvimento de projetos que visam a resolucao de
problemas da comunidade. Nestes contextos, os jovens desenvolvem o seu potencial de lideranca
através da superacdo dos desafios que lhe sdo colocados. O Global Talent permite aos jovens
comecarem a construir a sua carreira profissional num ambiente internacional, desenvolvendo,
assim, as suas competéncias pessoais e profissionais enquanto conhecem uma nova cultura. Por
fim, o Global Entrepreneurs proporciona a oportunidade de trabalharem em Startups internacionais
gue estao no seu inicio de vida, e os trabalhos sao essencialmente nos momentos iniciais do
desenvolvimento de vendas e marketing.

A AIESEC trabalha em conjunto com a ONU, tendo por base dos seus projetos os 17 Objetivos de
Desenvolvimento Sustentaveis da ONU. Pretendem, desse modo, ajudar a colmatar os problemas
globais que foram identificados.

Em Portugal, a AIESEC, tem neste momento dois projetos implementados: o ATIVA focado no
Objetivo de Desenvolvimento Sustentavel nimero 10, “Reduced Inequalities”, desenhado para
reduzir as diferencas de oportunidades e aumentar o nivel de equidade. Este projeto consiste na
rececao de jovens dos varios paises do mundo, principalmente do Brasil pela proximidade
linguistica, com o intuito de tornar o envelhecimento da populacdo portuguesa mais ativo,
devolvendo com os idosos varias atividades dinamicas nos lares a nivel nacional. O Make /t
Possible € um projeto de empreendedorismos social desenvolvido por jovens estrangeiros que

viajam para 0 nosso pais motivados pela vontade de abrir a mentalidades dos jovens das escolas
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secundarias para os problemas da comunidade que os rodeia e, consequentemente, da
importancia do seu papel na resolucao desses problemas.

Segundo a Presidente da AIESEC UMinho, as experiéncias proporcionadas pela AIESEC permitem
facilitar a procura do primeiro emprego aos jovens portugueses, visto que, lhes permite colocar
em pratica os conhecimentos adquiridos ao longo do percurso académico e proporcionando-lhe a
oportunidade de desenvolverem competéncias essenciais para o seu futuro profissional.

Como referido anteriormente, a AIESEC esta presente em 126 paises e territorios, tendo uma
direcdo nacional em cada um desses paises e varios escritorios locais que tornam este intercambio
de experiéncias possiveis. Em Portugal, a direcao nacional esta sediada em Lisboa, e tém varios
escritorios distribuidos a nivel nacional, sendo a AIESEC UMinho um deles.

“A AIESEC UMinho recebe pessoas de outros paises para trabalharem nos seus projetos sociais
em Braga, Barcelos, Famalicdo, Guimaraes e Vila Verde. Em relacao aos destinos escolhidos pelos
jovens enviados pela AIESEC UMinho, sdo principalmente o Quénia, Brasil, Eslovaquia, Holanda,
China e Colémbia e, ainda alguns para a Russia e Polonia”, explicou a Presidente.

Os valores da AIESEC sao partilhados por todos os escritorios locais a nivel mundial. Esses valores
podem ser resumidos numa palavra SALADE: “Striving for Excellence”, “Acting Sustainably”,
“Living Diversity”, “Activating Leadership”, “Demonstrating Integrity” e “Enjoying Participation”.
A Presidente referiu que a AIESEC UMinho tem neste momento 27 voluntarios. A sua estrutura
consiste na existéncia de uma direcdo constituida por um presidente denominado LCP “Local
Commitee President” e cinco diretores das areas denominados Vice-Presidentes: Vice-Presidente
de Marketing e “Outgoing Exchange”; Vice-Presidente de “Incoming Exchange”; Vice-Prsidente de
“Talent Management” e Vice-Presidente de Financas.

A area de “Outgoing Exchange”, OGX, é responsavel pelo envio dos jovens portugueses para o
exterior, enquanto a area de “Incoming Exchange”, ICX, é responsavel pela rececdo dos jovens
estrangeiros nos seus projetos nacionais. Ainda segundo a Presidente da AIESEC UMinho, a area
de ICX ¢é constituida por trés equipas distintas: duas equipas responsaveis pelo projeto A7/VA e
uma terceira direcionada para o projeto Make I/t Possible. No projeto A7/VA, uma das equipas é
responsavel pelo projeto a decorrer no momento, e outra tem a funcao de comecar a trabalhar
para o pico de Verao, isto quer dizer, é responsavel por encontrar lares interessados em receber
estagiarios para o projeto e, seguidamente, escolher os estagiarios indicados para as vagas nos

lares.
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Em forma de resumo, AIESEC pretende desenvolver o potencial dos jovens através de experiéncias

internacionais e da experiéncia como membros voluntarios nos escritorios locais.

2.4.2 Young Minho Enterprise

A Young Minho Enterprise € a Unica junior empresa presente na Universidade do Minho, uma
organizacdo sem fins lucrativos composta unicamente por estudantes, com quatro anos de
atividade desde a sua fundacao.

A YME tem como principal objetivo “dotar os membros voluntarios da organizacao de capacidades
imprescindiveis ao mundo empresarial e estabelecer a ponte entre a Universidade e o tecido
empresarial da regiao minhota.”, como é explicado no manual de candidato.

Segundo a informacao contida no manual do candidato a organizacdo desenvolve atividades
variadas desde a consultoria & organizacao de eventos. A titulo de exemplo da sua atividade sao a
realizacdo de palestras e formacdes relacionadas com o empreendedorismo, direcionadas a toda
a comunidade académica, com vista a proporcionar aprendizagens a atuais e futuros junior
empresarios. O Presidente da YME referiu que o projeto “Inside” é um exemplo de evento
organizado pela junior empresa, consiste numa visita guiada em contexto informal a diversas
empresas. As empresas eram inicialmente restritas a Braga, neste momento, estao a expandir a
sua area de abrangéncia tendo ja realizado a primeira visita a uma empresa no Porto.

No manual de candidato pode também ser encontrado que a YME pretende dar aos seus membros
um complemento pratico a formacdo académica, pondo em pratica as capacidades ja adquiridas
pelos membros e procurando desenvolver novas. Além disso, expande a rede de contactos dos
seus membros através do estabelecimento do contacto entre os membros atuais e antigos e,
também, através do contacto com outras junior empresas.

O Presidente da organizacdo explicou que esta & composta pela presidéncia, da qual faz parte o
Presidente, o Vice-Presidente e o Tesoureiro e por 5 departamentos: Departamento Financeiro;
Departamento de Recursos Humanos, Departamento Informatico, Departamento Juridico e
Departamento de Relacoes Externas. O Tesoureiro é o Diretor do Departamento Financeiro, neste
departamento os membros sao responsaveis pela gestao financeira da organizacao, ou seja, por
gerir os seus gastos e encontrar solucdes financeiras que beneficiem a YME. O Departamento de
Recursos Humanos é encarregado de gerir e maximizar o potencial humano das pessoas
pertencentes a organizacdo. Sao responsaveis pelo recrutamento, selecdo, integracdo, formacao,

avaliacao de desempenho e atribuicdo de tarefas aos colaboradores de acordo com as suas
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capacidades e objetivos. O Departamento de Informatica tem como principais funcdes a gestao do
website da YME e das contas de email, assim como, trabalhar em sinergias com os restantes
departamentos fornecendo as melhores solucdes tecnologicas para colmatar as necessidades
técnicas dos membros. Por sua vez, o Departamento Juridico representa a YME nas questdes
legais, tem como funcdes o apoio juridico as parcerias e negocios realizadas pela organizacao,
além disso, este departamento é responsavel pela revisdo e atualizacao do regulamento interno e
pela prestacdo de servicos de apoio juridico a terceiros. Por fim, o Departamento de Relacoes
Externas é constituido por duas equipas com funcdes distintas, a equipa de comunicacéo e a
equipa comercial. A primeira encarrega-se de toda a divulgacdo da YME, quer da divulgacéo para
a comunidade académica, quer para as entidades parceiras da organizacao. A segunda executa
as vendas dos produtos e servicos oferecidos pela organizacdo. O numero total de membros é de
27.

Em relacdo aos valores da organizacdo, o presidente referiu a importancia da ética de trabalho,
do empreendedorismo, da dedicacao e da criatividade, nesta caso, considerada como a
capacidade de gerar ideias.

Concluindo, a YME tem como foco o desenvolvimento de projetos inovadores de forma a aproximar

a comunidade académica das empresas.
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3. ANALISE DE DADOS

3.1 Caraterizacao dos Voluntarios

3.1.1 Valores dos Voluntarios

Primeiramente, serdo apresentados os valores considerados, de uma forma geral, presentes nos
voluntarios de cada uma das organizacdes. Posteriormente, sera feita uma analise comparativa
entre as duas organizacoes.
Segundo os entrevistados da AIESEC, o humanismo é o valor central da organizacao,
desencadeando outros valores relacionados entre si. Nesse sentido, os voluntarios definem este
valor como uma simbiose entre a preocupacdo com o mundo ao seu redor e a vontade de agir
proactivamente de acordo com essa preocupacao. Assim, os membros sdo caracterizados por:

“[S]erem pessoas proactivas, terem a capacidade de olhar a sua volta e verem que as coisas

ndo estdo bem mas nao se acomodarem” (Voluntario 1)

“IV]ontade de impactar, de tornar o mundo um bocadinho melhor” (Voluntario 2)

“[E]m termos de valores sao pessoas humanitarias, no sentido de quererem ter um impacto

no mundo e agem de acordo com isso” (Voluntario 6)

Dada a natureza internacional da organizacao, os voluntarios da mesma mencionaram a
importancia de valores relacionados com a aceitacéo e respeito por diferentes costumes culturais.
“[A]ceitar as diferencas culturais, isso primeiro a nivel local para depois aplicar a um nimero

mais abrangente de pessoas e contextos” (Voluntario 6)

“[Tlens de ter uma mente aberta e seres empatico, principalmente para as areas de OGX:

e ICXz2 " (Voluntario 7)
O envolvimento com a organizacao e o seu propoésito foi também referido como um valor fulcral
porque, apesar do trabalho ser de cariz voluntario, os voluntarios:

“[S]ao pessoas comprometidas que encaram as coisas com seriedade” (Voluntario 6)

“[P]essoas muito comprometidas porque é voluntariado mas é muito a sério” (Voluntario 8)
Além disso, a integridade é encarrada pelos entrevistados como um valor essencial, contudo

bastante dificil de avaliar. Este valor foi referido associado a importancia de ter pessoas na

' Area de “Outgoing Exchange” responsavel pelo envio dos jovens para o exterior.
2 Area de “Incoming Exchange” responsavel por receber estagiarios vindos do estrageiro para os projetos locais.
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organizacao com as motivacdes certas, ou seja, as pessoas devem estar na organizacdo pela
vontade de ajudar na concretizacao do seu proposito.

“[P]essoas que nao estao aqui pelos motivos errados” (Voluntario 8)

“IN]os procuramos pessoas que queiram ajudar, queiram fazer parte disto e acreditem”

(Voluntario 8)
Os entrevistados enumeraram também alguns valores considerados importantes para o bom
funcionamento da equipa sem, no entanto, lhes atribuirem uma explicacdo ou significado como,
por exemplo, empatia (Voluntario 4, 5 e 7), simpatia (Voluntario 5), comunicacdo (Voluntario 5),
transparéncia (Voluntario 4), compreensao (Voluntario 4 e 5) e espirito critico (Voluntario 8).
Por ultimo, foram relembrados os 6 valores da organizacdo, nomeadamente, “Striving for
Excellence”, “Acting Sustainably”, “Living Diversity”, “Activating Leadership”, “Demonstrating
Integrity” e “Enjoying Participation”, visto que estes devem ser partilhados por cada um dos
membros.

“[O]s valores que nds temos e que sdo mesmo identificaveis sdo 0os mesmos valores da

organizacao” (Voluntario 3)
No caso dos entrevistados da YME, sdo varios os valores referidos que caraterizam os voluntarios
desta organizacao. A experiéncia e a ambicdo sao considerados como valores de bastante
relevancia, associados a procura, através do trabalho voluntario na organizacao, de adquirir
experiéncia e contacto com as empresas e, em contrapartida, dar o seu conhecimento para o
crescimento da organizacao.

“ID]Jar a nossa experiéncia e ganharmos experiéncia” (Voluntario 1)

“[O] curso nao chega para o mercado de trabalho. Todos queremos ter uma experiéncia

dentro da universidade mas que nos permita conhecer o mercado de trabalho e a vida

empresarial” (Voluntario 4)
A dedicacao e empenho sao valores notados, por exemplo, na boa aceitacao de novas atividades
€ na sua assiduidade.

“[S]ao muito empenhados e dedicados, (...), normalmente eles sado todos bastante assiduos

e quando é proposta alguma atividade é bem aceite por todos” (Voluntario 5)

“[S]ao todos empenhados, cada um da sua maneira” (Voluntario 6)
A amizade é destacada, por varios voluntarios, como um valor notdério nas suas atividades

organizacionais, verificada através da vontade de ajudar.
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“[Tlentarmo-nos ajudar entre todos e entendemo-nos todos muito bem, nunca ha muitas
divergéncias.” (Voluntario 6)
“[E]Ju acho que existe uma grande amizade entre as pessoas da organizacao, existe unido.”
(Voluntario 7)
“[S]ao sem duvida amigos, isso € muito importante.” (Voluntario 8)
Além disso, foram mencionados o respeito, a honestidade e a ética como valores presentes nos
voluntarios e necessarios ao trabalho em equipa.
“TAlcho que sao pessoas corretas e tm um bom sentido de ética. O recrutamento também
avalia esses valores porqgue se vamos trabalhar em equipa é importante que se saiba agir e
comportar-se com 0s outros, eu acho esses valores importantes” (Voluntario 8)
“[A]cima de tudo o respeito” (Voluntario Presidente)
“[H]onestidade, nds devemos ser honestos” (Voluntario 2)
Por fim, os voluntarios referem que a YME tem como foco o empreendedorismo,
consequentemente torna-se importante cultivar um espirito empreendedor.
“[A] maior parte das pessoas tem um grande espirito empreendedor, e gostam de participar
nas atividades” (Voluntario 5)
As diferencas evidentes entre os valores presentes nos voluntarios das duas organizacdes estao
relacionadas com os respetivos propositos. Enquanto na AIESEC existe uma maior preocupacéo
social e uma necessidade de voluntarios com capacidade de aceitacado de diferentes culturas, na
YME, os valores sao mais direcionados para o empreendedorismo, isto &, para a criacao de novas
ideias de projetos com vista a aproximacao entre os alunos e o0 mercado de trabalho.
Em ambas as organizacdes é referido o respeito como um valor essencial para o trabalho em
equipa. Pode-se, ainda, concluir que ambas consideram ter voluntarios com vontade de ajudar e
contribuir para a realizacdo dos objetivos estabelecidos, isto pode ser verificado através da
referéncia a valores como, por exemplo, a dedicacdo, o empenho e o envolvimento.
Por fim, verificou-se nos voluntarios das duas organizacdes alguma dificuldade em atribuir uma
explicacao aos valores mencionados, por vezes, os entrevistados limitaram-se a enumerar os

valores sem explicarem o seu significado, embora este tenha sido pedido pela entrevistadora.
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3.1.2 Competéncias-Chave dos Voluntarios

Neste ponto serao abordadas as competéncias-chave mencionadas como presentes, de uma
forma geral, nos voluntarios das duas organizacoes. Sera feita uma abordagem comparativa com
0 objetivo de analisar possiveis semelhancas e diferencas entre essas competéncias.
No caso da A/ESEC, os entrevistados quando questionados em relacdo a existéncia de um conjunto
de competéncias-chave procurado nos voluntarios, explicaram que existem algumas competéncias
que sdo essenciais ao bom funcionamento da organizacdo. Porém, nem sempre essas
competéncias sao procuradas no momento da entrada dos voluntarios, mas desenvolvidas ao
longo do seu percurso como voluntarios.
“IA] AIESEC é uma organizacao que procura desenvolver lideranca, e nos acreditamos que
a lideranca é uma coisa que se desenvolve. {(...) “Solution Oriented”, “Self Aware”, “World
Citizen” e “Empowering Others”, sao caracteristicas que nos procuramos desenvolver nos
nossos lideres, (..) é uma coisa que nos desenvolvemos nas pessoas, ndo sao
caracteristicas necessarias para entrar.” (Voluntario 3)
“[0] nosso objetivo nao é recrutar pessoas que ja tenham determinadas competéncias, claro
que algumas ja tém de ter, mas ha outras caracteristicas que podem ser trabalhadas
durante o percurso da AIESEC como, por exemplo, o trabalho em equipa, a comunicacao,
(...) por exemplo, quando eu entrei ndo era muito comunicativa” (Voluntario 5).
Como mencionado anteriormente na caracterizacdo da AIESEC, um dos objetivos dos membros
da organizacao é o desenvolvimento da lideranca jovem, por isso, essa foi uma das competéncias
mais mencionada pelos entrevistados. Os voluntarios da AIESEC descrevem a lideranca como um
conjunto de 4 caracteristicas: “Solution Oriented”, “Self Aware”, “World Citizen” e “Empowering
Others”, sendo essas as caracteristicas que pretendem desenvolver de formar a formar lideres.
Tal & bem explicito no excerto anteriormente apresentado e relativo ao voluntario 3. O mesmo tipo
de testemunho pode ser ainda encontrado noutros voluntarios.
“IS]obretudo a lideranca que é a chave daquilo que nds fazemos na AIESEC. Nos
procuramos desenvolver certas competéncias e temos isso muito bem definido, a lideranca
€ uma delas, conseguir que cada um se desenvolva ao maximo e consiga agir como um
lider independentemente daquilo que esta a fazer.” (Voluntario 2)
Para além da lideranca, os entrevistados da AIESEC referiram como essenciais as competéncias
de comunicacao, persuaséo, negociacdo e empatiarelacionadas com a necessidade de venda dos

projetos, isto &, sao competéncias necessarias para a promocao dos seus programas
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internacionais, quer para os estudantes que possam realizar as experiéncias internacionais, quer

para as entidades que os possam receber.

A persuasao foi descrita como a capacidade de mostrar as vantagens dos projetos e de conseguir

uma resposta positiva das entidades aos projetos.

“[Tlemos que vender 0 nosso produto, pessoas que saibam ser persuasivas e que saibam
mostrar o melhor lado” (Voluntario 8)

“[Ulma vez fui a um lar vender o projeto (...) tive que conseguir encontrar uma maneira de
dar a volta por cima para que ela visse a importancia do projeto e acabasse por aceitar o
projeto” (Voluntario 8)

Por sua vez, a comunicacao reflete a importancia dada a forma como os voluntarios se expressam.
“[D]esenvolvemos muito a parte da comunicacao, a parte de nos expressarmos e
conseguimos chegar as pessoas” (Voluntario 2)

“[UJma pessoa comunicativa que saiba expressar-se bem.” (Voluntario 8)
A necessidade da capacidade de negociacao foi mencionada através do exemplo de uma das
tarefas do dia-a-dia dos membros da organizacdo, ou seja, esta competéncia é necessaria, por
exemplo, na negociacdo do preco de fostels e apartamentos, locais onde os estagiarios, vindos
de outos paises, vao residir em Portugal durante o periodo de desenvolvimento do projeto.
“[A] minha colega de casa estd no departamento de financas e uma das suas funcoes
comtempla a negociacao de precos com Aostels e apartamentos” (Voluntario 8)

Por fim, a empatia é descrita como uma competéncia facilitadora da comunicacéo permitindo uma

maior facilidade no relacionamento interpessoal e maior eficacia, por exemplo, em reunido para

estabelecimento de parcerias.
“[Plessoa empatica porque vamos estar muito em contacto com pessoas e uma pessoa
empatica ¢ melhor recebida (...) em termos de reunides com os lares e diretores, se eu for
com um espirito mais simpatico, empatico e sorridente, eles ouvem-me melhor e estao mais
atentos. Além disso, se formos com um espirito mais aberto para ouvir o que eles tém para
nos dizer a abertura é maior.” (Voluntario 8).

Como consequéncia da necessidade de venda dos projetos, é referida a competéncia persisténcia,

pois apos feita a apresentacdo dos programas de estagio, por vezes, as respostas nao sao

imediatas e existe a necessidade de nao desistir.
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“IQJuando vamos apresentar uma proposta ¢ dificil obtermos respostas, entdo tem de ser
uma pessoa mesmo persistente que va atrds e nao deixar a pessoa desistir e ir
relembrando” (Presidente)
Os voluntarios da AIESEC, apesar de realizarem trabalho totalmente voluntario, consideram que o
profissionalismo é essencial, associado a necessidade de responsabilidade e organizacdo nas
tarefas.
“[Clompeténcias como a responsabilidade e o profissionalismo (...) sdo competéncias que
eu encontro neles, porque eles as vezes estdo cheios de trabalho porque somos todos
estudantes e ha sempre alguma coisa a fazer e é sempre feita” (Voluntario 4);
“[A]s pessoas tém exames, uma vida académica e tém que se organizarem muito bem para
conseguirem conciliar tudo, precisam ter as prioridades bem definidas.” (Presidente)
A diferenca de personalidades existente nos voluntarios da organizacao é apresentada como um
desafio. Este é superado através do desenvolvimento da competéncia de trabalho em equipa que
fortalece nos voluntarios a capacidade de respeitar essa diferenca.
“[E]star num grupo com personalidades muito diferentes e saber lidar com elas, e conseguir
respeitar ao mesmo tempo.” (Voluntario 5).
A proatividade e o dinamismo sao também competéncias consideradas relevantes para o trabalho
na organizacao.
“IT]ém de ser pessoas que querem fazer e que “pdem as maos a obra”, ndo podem dizer
“Eu vou fazer. Quando? Para a semana.” porque isso fazia a organizacdo parar e a
organizacao nao para. As pessoas ndo podem procrastinar.” (Presidente)
Por ultimo, é ainda bastante referida a competéncia de resolucdo de problemas, explicada pela
necessidade de uma resposta rapida a situacdes inesperadas. Além disso, € necessaria a
criatividade na procura de solucdes para essas situacoes.
“[Uma pessoa que seja capaz de pensar em solucbes rapidamente, que seja
“desenrascada” porque, por vezes, somos deparados com problemas repentinamente e
temos de agir rapidamente” (Voluntario 8)
“[T]ém de ser pessoas muito focadas na solucao porque as circunstancias estao sempre a
mudar e é preciso que as pessoas tenham a capacidade de se moldarem as circunstancias
e capacidade de criarem solucdes para elas (...) as vezes é mesmo preciso serem criativas

para conseguirem superar alguns desafios que Ihes colocam.” (Presidente)
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Através dos testemunhos dos entrevistados, foi possivel perceber que existe uma maior procura
de competéncias gerais. Contudo, a procura de competéncias técnicas por vezes é necessaria
para determinados departamentos.
“ID]epende muito de cada area, na area de financas sdo importantes competéncias de
persuasdo e de negociacao, (...), nas areas de “Social Projects” e “International Relations”
€ muito importante a empatia.” (Voluntario 5)
No caso da YME, os voluntarios destacaram que na atividade da sua organizacao, por vezes, 0
mais importante € a vontade de aprender dos voluntarios, pois as competéncias necessarias a
realizacdo das tarefas podem ser aprendidas ou desenvolvidas durante a passagem pela
organizacao.
“[Clompeténcia de aprendizagem, nds estamos aqui para aprender” (Voluntario 2)
“[O] objetivo de estarmos numa junior empresa € aprendermos todos juntos.” (Voluntario
3)
“[Alcho que nenhum voluntario que esteja numa organizacao de estudantes tem as
competéncias técnicas muito desenvolvidas porque ainda esta a tirar o curso, em qualquer
area vai aprendendo as coisas” (Voluntario 6)
A dedicacéo e envolvimento com o propoésito sao competéncias apontadas como essenciais,
relacionadas em alguns momentos com a gestao de tempo. Isto €, sendo que todos os voluntarios
da organizacao sao estudantes da Universidade do Minho, torna-se importante serem dedicados
e terem gosto pelo projeto para conseguirem conciliar as atividades académicas com as da
organizacao.
“[QJuerer fazer alguma coisa, gostar do projeto, estar 1a ndo so6 pelo curriculo” (Voluntario
4)
“IA] paixdo com que trabalham é importante porque as vezes é dificil conciliar a organizacéo
com a escola. Entdo, essa caracteristica faz com que a pessoa se esforce mais para
determinada tarefa da organizacdo mesmo que tenha de estudar para um teste ou entregar
um trabalho.” (Voluntario 5)
“[S]acrificar o tempo deles {...), de fato, investimos muito tempo, como referi antes, com os
estudos nao se torna facil para toda a gente” (Presidente)
As atividades da organizacao incluem, por vezes, a necessidade de falar em publico, assim como,
a necessidade de debater ideias em equipa, por isso, a competéncia de comunicacao foi notada

como importante.
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“IClomunicacéo, saber falar em publico” (Voluntario 3)
“[Ulma pessoa pode ser muito boa a argumentar mas se falar por cima dos outros ou se
nao deixar os outros falar ndo nos interessa” (Voluntario 4)
“[S]aber falar com as pessoas e discutir ideias” (Voluntario 7)
Os trabalhos da organizacdo sdo maioritariamente realizados em equipa, assim, a capacidade
trabalhar em equipa é evidente para os voluntarios.
“[Q] trabalho em equipa porque a maior parte dos projetos que fazemos raramente sao
feitos individualmente.” (Voluntario 5)
Por ultimo, foi mencionada a competéncia de lideranca. Esta foi apontada, pelos entrevistados,
como necessaria principalmente nos niveis hierarquicos superiores, estando associada a
necessidade de compreensao e capacidade de motivacao dos restantes membros.
“ID]evemos ter a competéncia de lideranca, principalmente, os diretores. E importante
terem lideranca para conseguirem trabalhar com os membros do departamento. Por
exemplo, se uma pessoa estiver desmotivada e uma pessoa for falar com ela e demonstrar
esse lado mais de lideranca, pode ser que a pessoa fique mais motivada e trabalhe melhor
e seja mais competente.” (Voluntario 2)
Alguns entrevistados da YME referiram ainda que, para além destas competéncias gerais comum
a todos os voluntarios, sdo também procuradas ou desenvolvidas nos seus membros
competéncias direcionadas para os diferentes departamentos.
“IE]Ju acho que em departamentos como o de comunicacao e informatico eles procuram
mais as competéncias técnicas, essas competéncias sao mais importantes, & preciso saber
utilizar programas de marketing ou informaticos que nem toda a gente sabe” (Voluntario 5)
“IN]Jo departamento comercial, o Vieira® disse-me: “quero uma pessoa persuasiva que
trabalhe muito (...) Em comunicacdo uma pessoa que seja muito comunicativa e social, que
funcione bem com o facebook”"” (Presidente)
Em suma, os entrevistados de ambas as organizacoes salientaram a importancia da vontade de
aprender dos membros para a realizacao das atividades, sendo que parte das competéncias
mencionadas como presentes nos voluntarios foram desenvolvidas ao longo do percurso

organizacional.

: Nome ficticio atribuido ao voluntario mencionado no discurso.
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Além disso, foi referido pelos entrevistados de ambas as organizacdes que existem competéncias
gerais comuns a todos os voluntarios. Contudo, também existem algumas competéncias técnicas
especificas determinantes consoante o departamento do voluntario.

Em ambas as organizacdes surgiram competéncias-chave em comum, nomeadamente, a
lideranca, a comunicacao e o trabalho em equipa. Todavia, por vezes, os entrevistados atribuem
um significado diferente 8 mesma competéncia, como se verificou no caso da competéncia de
lideranca e de comunicacao.

A lideranca foi uma das competéncias mencionadas nos dois casos. Contudo, foi-lhe atribuida um
significado e aplicacdo diferente em cada uma das organizacdes. Em relacdo ao significado, na
AIESEC, a lideranca é considerada uma competéncia central composta por um conjunto de outras
competéncias como, por exemplo, a orientacao para a resolucao de problemas, a preocupacao
com os problemas a nivel mundial, o autoconhecimento e a capacidade de “empoderar” os outros
(“Solution Oriented”, “Self Aware”, “World Citizen” e “Empowering Others”). Em consequéncia do
papel central desta competéncia, a organizacao tem como parte da sua missao o desenvolvimento
da mesma em todos os membros. Por sua vez, 0s membros da YME que referiram a competéncia
de lideranca direcionaram-na para os cargos de direcdo de equipa e para a capacidade de
compreensao e motivacao dos membros das equipas.

Do mesmo modo, a competéncia de comunicacdo foi referida em ambas as organizacdes de
estudantes mas com um acréscimo de significado no caso da AIESEC. No geral, os entrevistados
mencionam esta competéncia como essencial no trabalho de equipa pela necessidade da
discussao de ideias, de ouvir os outros e de se saber expressar. No entanto, no caso especifico da
AIESEC, a esse significado foi acrescentada a associacdo a capacidade de venda e persuasao.
Por fim, a capacidade de trabalhar em equipa foi também referida nos dois casos, visto que os
voluntarios fazem parte de equipas dentro dos seus departamentos e a realizacdo das atividades
¢ dependente desse trabalho conjunto.

Através das entrevistas pode ainda ser concluido que em ambas as organizacfes as suas
atividades dependem da capacidade de conciliacdo da vida académica dos voluntarios com as
tarefas organizacionais. Este mesmo desafio € associado a varias competéncias distintas, entre
elas, o profissionalismo, a organizacao, responsabilidade, “comprometimento” e dedicacao.

Por ultimo, através das entrevistas realizadas foi possivel verificar que os voluntarios apresentam
dificuldade em distinguir entre valores e competéncias. Acrescenta-se a esta dificuldade uma outra

relativa ao facto de os entrevistados tenderem apenas a enumerar as competéncias sem
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necessidade de lhes atribuir um significado especifico, mesmo quando a entrevistadora insiste
para que este significado seja explicitado. Estas dificuldades podem adverse ao facto de muitos
dos entrevistados, embora tendo uma nocao geral do que representa para si a organizacao, nunca
tiveram oportunidade de refletir em particular sobre o que significa para cada um deles essa nocao
geral que tém da organizacao. Este momento de reflexdo acaba por ocorrer no préprio momento
da entrevista.

No caso da AIESEC, pode-se verificar que os voluntarios valorizam mais os valores do que as
competéncias, dai a maior dificuldade na definicao das competéncias. Enquanto na YME, verifica-
se uma maior operacionalizacao das competéncias. Tal pode dever-se a natureza e propositos
distintos de cada uma das organizacdes, sendo que na AIESEC as questdes de natureza social e
gtica sao mais trabalhadas e na YME procura-se sobretudo estimular e operacionalizar o
empreendedorismo através de projetos muito concretos.

Em relacdo ao perfil de competéncias do voluntario ideal, considerando as respostas dos
entrevistados quando questionados relativamente as competéncias que um perfil ideal de
voluntario abrangeria, podemos verificar que existe uma semelhanca entre o conjunto de
competéncias-chave idealizado para a organizacao e as competéncias reais que os voluntarios
efetivamente possuem. Ou seja, ndo foram enumeradas competéncias-chave consideradas
relevantes para o trabalho organizacional e que ndo fossem procuradas nos voluntarios ou
desenvolvidas durante o seu percurso na organizacao. Esta conclusao so ¢ possivel de fazer, uma
vez que a analise aqui realizada distinguiu entre o perfil idealizado e o perfil real, como se pode
verificar nas duas categorias anteriores analisadas.

Neste ponto foram abordados os valores e as competéncias consideradas importantes para o
trabalho dos voluntarios na organizacdo. Seguidamente, sera abordado o processo de
recrutamento e selecdo dos voluntarios e as competéncias procuradas em cada uma das fases do

processo.

3.2 Processo de Recrutamento e Selecao dos Voluntarios

3.2.1 Meétodos de Recrutamento

Neste ponto serdo abordados os métodos de recrutamento utilizados por ambas as organizacoes

com o intuito de abrangerem as pessoas com as competéncias desejadas. Nesse sentido, os
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entrevistados explicaram como tomaram conhecimento do recrutamento no momento da sua
candidatura, assim como os métodos utilizados no presente.

Os entrevistados da AIESEC referiram trés principais métodos de recrutamento: divulgacao fisica,
divulgacao onfine e divulgacao através de “passa a palavra”.

Em relacao a divulgacéo fisica, esta é concretizada através da distribuicao de “flyers” e cartazes.
Esta forma de recrutamento foi considerado por alguns entrevistados como pouco eficaz.

“[EIm relacédo aos “flyers” e cartazes, existiam mas nunca foi isso que me chamou muito a

atencdo.” (Voluntario 2)

“[E]Ju vi divulgados pelo UM varios “flyers” nos complexos pedagdgicos” (Voluntario 4)
Aquando da realizacdo das entrevistas os voluntarios estavam a realizar o processo de
recrutamento e selecdo de novos membros. Assim, os entrevistados da AIESEC referiram que,
naquele momento, este método de divulgacao nado estava em pratica, visto que os estudantes da
Universidade do Minho se encontravam em época de exames, resultando numa menor afluéncia
dos alunos no Campus da Universidade devido a paragem das aulas nesse periodo. Portanto,
podemos verificar que o recrutamento ¢ influenciado pelo periodo estudantil.

“[S]e apostassemos agora na divulgacao fisica, nesta altura em que as pessoas nao estdo

tanto na universidade, nao iamos ter tantos resultados” (Voluntario 1)

A divulgacao online é referida pelos voluntarios como bastante relevante para uma maior
abrangéncia de jovens pelo recrutamento. Esta é feita, principalmente, através da rede social
facebook e através de emails enviados para os alunos da Universidade.

“[E] muito & base de redes sociais e emails, é a forma que as pessoas gostam mais”

(Voluntario 1)

“IDJo recrutamento soube pelo facebook porque ja tinha colocado gosto na pagina, e logo

que vi 0 postno facebook que estavam a recrutar decidi candidatar-me.” (Voluntario 5)

O facebook é utilizado para a partilha de informacdes relevantes em relacao ao recrutamento. Isto
€, 0s membros criam um evento para o recrutamento e partilham nos seus grupos de contactos,
por exemplo, em grupos em que estejam os alunos do mesmo curso. Além disso, estabelecem
parcerias de forma a obterem uma maior abrangéncia, ou seja, através das parcerias com Nucleos
de Estudantes e com a Associacao de Estudantes da Universidade do Minho conseguem um maior
numero de partilhas e, consequentemente, maior visibilidade.

“IN]os temos que capitalizar esse evento do facebook, ou seja, pbr 0s nossos membros a

partilhar nos grupos.(...) Nos partilhamos com Nucleos de Estudantes para eles também

45



partilharem nas suas paginas. Além disso, a Associacdo Académica também partilhou.”
(Voluntario 1)
[Tlemos agora uma parceria com a AAUM, (...) também foi divulgado a partir dai (...) Grupos
de facebook, identificacdo de amigos, cada membro publica no grupo das aulas, do curso,
do ano e, consequentemente, pede a pessoas de outros anos para publicar nos grupos de
outros anos.” (Voluntario 6)
Ainda, através desta rede social, os voluntarios fazem divulgacdo das paginas oficiais da
organizacao, permitindo reencaminhar as pessoas interessadas para plataformas com maior
informacao.
“[E]xplicarem onde estao os sites com mais informacdes sobre a AIESEC” (Voluntario 2)
Por ultimo, a maioria dos testemunhos referiu o0 método de recrutamento “passa a palavra”, isto
¢, 0s membros atuais da organizacdo sao considerados uma das principais fontes de divulgacao
do recrutamento, visto que, através de conversas com amigos, atraem novos candidatos para a
organizacao. Alguns entrevistados explicaram que, por vezes, abordam diretamente determinadas
pessoas com o objetivo de as incentivarem a candidatarem-se, no caso de considerarem que essas
pessoas tém as competéncias-chave pretendidas.
“[P]essoalmente eu descobri a AIESEC através de amigos que faziam parte da organizacao.
(...) As pessoas da organizacao falam com os amigos, explicam o que é a AIESEC, o que
fazemos, acho que isso é muito importante, (...), 0 que mais me chamou a atencao foi
pessoas falarem comigo e dizerem-me que tinha perfil AIESECer” (Voluntario 2)
“[E]Ju soube da AIESEC através de pessoas que ja estavam na organizacéo (...) Eu pertenci
ao Coro Académico e entraram duas pessoas que ja estavam na AIESEC, uma das pessoas
pertencia a direcao da organizacdo e a outra ja assumia um cargo de lider, (...), eles falavam
muita sobre a AIESEC {...) e despertou o0 meu interesse. Soube do recrutamento por eles”
(Voluntario 3)
Os programas de estagios proporcionados pela organizacdo foram também referidos como um
método de recrutamento, ou seja, alguns candidatos sao atraidos para o trabalho como voluntario
na organizacao depois de terem realizado a sua experiéncia internacional profissional ou de
voluntariado.
“IO] que comecou a interessar-me inicialmente foram os projetos, o Global Volunteer.

Posteriormente, (...) percebi que ser AIESECer e fazer parte da AIESEC ¢ ser o intermediario
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desses projetos, (...) € compreender como podemos mandar pessoas e receber pessoas
(...) e isso interessou-me muito” (Voluntario 4)
“[E]Ju fui de estagio antes de ser membro (...) Fui de estagio e quando voltei decidi que
queria mesmo juntar-me a organizacdo.” (Voluntario 8)
Como referido anteriormente a AIESEC é uma organizacdo de estudantes presentes em varios
pontos do pais. Os entrevistados da AIESEC UMinho explicaram que esse fator influencia o
recrutamento a nivel local, visto que, este esta alinhado a nivel nacional. Isto quer dizer que todos
0s escritérios da AIESEC em Portugal realizam o recrutamento no mesmo periodo e com material
de divulgacao comum.
“IN]Jeste momento, o recrutamento é feito através de um evento no 7acebook a nivel
nacional.” (Voluntario 1)
“IN]Jeste momento a AIESEC esta a passar por um alinhamento nacional, por isso, toda a
divulgacao é feita pela AIESEC Portugal que é a entidade total.” (Voluntario 3)
Para terminar, os entrevistados mencionaram alguns métodos de recrutamento que no momento
nao estavam a ser utilizados, mas eram considerados relevantes para conseguirem chegar ao seu
publico-alvo. Nomeadamente, a realizacdo de eventos com o objetivo de aproximarem a
comunidade académica da organizacao, ou seja, os voluntarios consideram que o contacto direto
com os jovens poderia aumentar o seu interesse pela organizacao.
“[E]u acho mesmo muito importante termos eventos, para chamar a atencao das pessoas
e termos o contacto direto com elas” (Voluntario 1)
Alguns voluntarios sugeriam que estes eventos poderiam ser sessdes de esclarecimento com o
intuito de informar os estudantes em relacdo ao trabalho que realizam na AIESEC, visto que, por
vezes, os estudantes conhecem a organiza¢cdo mas nao sabem ao certo o seu proposito.
“[E]Ju acho que passa muito por sessdes de esclarecimento na altura antes do recrutamento
(...) hd muitos candidatos que nado sabem o que é a organizacdo (...) eu sei que se eles
candidataram-se é porque tém vontade de fazer alguma coisa mas acho que seria mais
vantajoso se eles fossem mais preparados, saberem o que é o proposito da organizacéo, o
gue nos fazemos e acho que isso podia ser colmatado com uma sessao de esclarecimento,
(...) ou seja, uma sessdo em que nds explicamos o que é a AIESEC e depois aqueles que
realmente estivessem interessados e se identificassem com a organizacao inscreviam-se”

(Voluntario 6)
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Outros voluntarios, por sua vez, consideram que poderiam ser palestras sobre temas de interesse
geral que chamassem a atencdo para a organizacdo mas indiretamente, nao seria
necessariamente uma sessao relacionada com o recrutamento.
“[E]Ju acho que poderiamos realizar algum evento fisico, alguma palestra, ndo apenas
relacionada com o recrutamento, relacionada com outro tema que pudesse chamar a

|n

atencdo como, por exemplo, os Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel” (Voluntario 5)
Os entrevistados explicaram que, atualmente, estes eventos ndo estavam a ser realizados pelo
facto dos estudantes estarem em época de exames.
“[M]as, neste momento, como as pessoas estdo em exames e nao estao aqui, seria um
risco de recursos porque iamos estar muito tempo a organizar um evento que nao nos ia
trazer tantos resultados como precisamos neste momento” (Voluntario 1)
Além da realizacdo de eventos, a Presidente da AIESEC UMinho, considerou que a partilha de
informacdes entre as diferentes organizacdes de estudantes da Universidade do Minho poderia
facilitar o processo de recrutamento e selecdo, ou seja, poderiam partilhar informacdes relativas
aos candidatos porque, por vezes, determinada pessoa pode nao ter o perfil indicado para uma
determinada organizacao a qual se candidatou, mas enquadrar-se em outra organizacao existente
no Campus da Universidade.
“[N]este momento, estamos cada um a trabalhar por si aqui dentro na Universidade do
Minho e era importante haver partilha (...) porque nés temos pessoas que sdo muito boas,
mas nao tém os valores da nossa organizacao e poderiam se enquadrar noutra organizacao”
(Presidente)
No caso da YME, os entrevistados referiram os mesmos trés principais métodos de recrutamento:
divulgacao fisica; divulgacao onfine e divulgacao através do “passa a palavra”.
A divulgacao fisica é feita, principalmente, através da distribuicdo de folhetos e cartazes em varios
locais da Universidade como, por exemplo, as escolas dos cursos:
“[E]Ju vi o folheto informativo. Existe sempre a preocupacdo pela parte do marketing em
fazer um cartaz, folheto” (Voluntario 1)
“[Clolocamos cartazes em todas as escolas” (Presidente)
Esta divulgacéo fisica é particularmente expressiva na semana de acolhimento aos novos alunos
da Universidade do Minho, visto que os alunos acabados de entrar na universidade sao parte do
seu publico-alvo pela necessidade identificada de garantir a continuidade dos voluntarios na

organizacao.
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“[UIma pessoa do primeiro ano porque assim poderia ficar pelo menos 3 anos na nossa
organizacao” (Voluntario 4)
“[E]ste ano fizemos um folheto para as pessoas saberem que estamos a recrutar e
entregamos na semana de acolhimento aos novos alunos” (Voluntario 2)
Assim, existe nesta organizacdo um recrutamento direcionado para os estudantes dos primeiros
anos para que, no caso de serem selecionados, 0s novos membros possam ter uma experiéncia
mais prolongada com a organizacao e o conhecimento adquirido por estes possa ser rentabilizado
pela organizacao.
[O]s novos alunos sdo uma grande aposta porque sdo aquelas pessoas que vao dar
continuidade (...) n6s passamos o primeiro semestre a formar uma equipa. Porque uma
das grandes dificuldades da YME ¢ a saida das pessoas ap6s um ano de atividade na
organizacao. Entdo nds tentamos fazer um recrutamento baseado, claro nas competéncias
das pessoas, mas tentamos também perceber se as pessoas podem ficar nos anos
seguintes, mais um ou dois anos para dar continuidade, porque a continuidade esta a ser
muito precisa na YME, porque (...) ha muitas coisas que nao passam e estamos sempre a
renovar 0s processos e a comecar de novo” (Presidente)
Relativamente a divulgacao online, os voluntarios explicaram que consiste, essencialmente, na
partilha de publicacdes na pagina do facebook da YME.
“[P]ara colocar na internet fazemos uma imagem apelativa e também explicamos um
bocadinho do que é a empresa, o que podem contar e 0 que vai ser a sua experiéncia”
(Voluntario 1)
“[E]ste ano vi os “flyers” na escola e decidi candidatar-me de novo e ia seguindo no facebook
também para saber os prazos.”
Além disso, com o objetivo de aumentar a visibilidade das publicacoes, sao realizadas parcerias
com Nucleos de Estudantes, de forma a permitir que os nucleos partilhem também as publicacdes
e consigam abranger alunos com determinada formacao.
“[Flizemos uma campanha mais especifica para o departamento juridico pois tinhamos
poucos candidatos de direito, visto que nunca tinhamos tido necessidade de recrutar alunos
de direito. Fizemos o recrutamento junto do nucleo deles, e como a pagina deles abrange
quase todos os alunos de direito, muitos desses alunos foram abrangidos e tivemos varias

candidaturas.” (Voluntario 4)
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Por fim, foi referida pela maioria dos entrevistados a divulgacao feita através da rede de contactos
dos voluntarios atuais da organizacao. Ou seja, através da partilha da experiéncia de trabalho na
organizacao por parte dos atuais voluntarios, por vezes, é despertado o interesse noutras pessoas
e a vontade de candidatarem-se.

“[U]lm colega meu que ja andava na organizacéo desde o primeiro ano falava-me da mesma

e dizia-me para ir com ele (...) Entao foi por ai que eu entrei, por intermédio de um amigo.”

(Voluntario 6)

“[E]u ja tinha ouvido falar da YME no meu primeiro ano (...) porque uma amiga minha

andava ca (...) como tinha amigos que ja tinham feito parte pensei “tenho mesmo de me

candidatar” nao podia deixar passar a oportunidade. “ (Voluntario8)
Foi também mencionado pelos entrevistados que em alguns casos é feito o convite a algumas
pessoas para se candidatarem, no caso de estas terem as competéncias desejadas para a
organizacao.

“[Ulma das pessoas que estava na organizacdo precisa de alguém que lhe fizesse o video

promocional (...) foi essa amiga dela que falou connosco. Depois de eles verem 0 nosso

trabalho e 0 nosso empenho quiseram nos integrar” (Voluntario 7)
Os entrevistados quando questionados sobre métodos de recrutamento que nao estdo em pratica,
mas que poderiam ajudar na maior abrangéncia de alunos, sugeriram varias ideias. Neste sentido,
um dos desafios apresentados pelos voluntarios da YME, em relacdo ao recrutamento, foi o
reduzido conhecimento por parte dos alunos relativamente ao trabalho desenvolvido por uma
junior empresa. Para resolver esta lacuna, os entrevistados sugeriram a realizacdo de uma
apresentacdao como possivel método de recrutamento.

“[Flazer uma apresentacdo, acho que muita gente ndo sabe o que se faz numa junior

empresa” (Voluntario 3)

“[P]or exemplo uma espécie de “Open Day”, mostrar o que € a empresa junior” (Voluntario

1)
As apresentacdes aos alunos, sejam através de palestras ou em sala de aula no final das aulas,
foram sugeridas pela maioria dos voluntarios, visto que possibilita uma maior proximidade com os
alunos, permitindo-lhes esclarecer possiveis duvidas.

“IIJres s6 dez minutos no final as aulas dar a conhecer a empresa e o recrutamento, por

vezes, as pessoas ja ouviram falar sobre a empresa mas nunca a procuraram. O facto de
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te expores as pessoas faz com que elas tirem as suas duvidas. Pode alcancar muita mais
gente.” (Voluntario 1)
“[Alcho que ha uma coisa que poderiamos ter feito que nao fizemos, apresentacdes, mas
varias apresentacdes nos cursos, ou seja, cada pessoa ir a um curso fazer uma
apresentacdo do que é a YME e do recrutamento” (Presidente)
Todavia, os entrevistados referiram que, por vezes, algumas ideias para o recrutamento ndo sao
aplicadas devido ao orcamento restrito da organizacdo, uma vez que ¢ uma organizacao sem fins
lucrativos, sendo o exemplo de publicidade patrocinada na rede social mais utilizada neste
processo, o facebook.
“[N]os temos de ter em conta 0 nosso orcamento e nds nao temos um grande orcamento
como somos uma organizacdo sem fins lucrativos. (...) Aquelas publicidades patrocinadas
do facebook.” (Voluntario 2)
A utilizacdo de uma mascote para atrair a atencdo dos alunos, foi também uma das ideias
apresentadas.
“[M]ais interessante, ainda, era ter uma mascote a andar pelo complexo pedagogico 2 a
pergunta se as pessoas ja conhecem a YME. Foi uma ideia que tivemos este ano mas nao
conseguimos por causa de falta de tempo e recursos.” (Voluntario 4)
Por ultimo, foi referida a necessidade apostar mais na divulgacao da organizacdo e do respetivo
recrutamento no Campus de Guimardes da Universidade do Minho, visto que os alunos deste
Campus também podem demonstrar interesse neste tipo de atividades:
“[Alcho que deveriam apostar mais em Guimaraes porque, apesar de ser no outro polo,
pode haver muita gente interessada” (Voluntario 8)
Em suma, analisando os métodos de recrutamento das duas organizacdes pode-se verificar que
sd0 muito similares. Os voluntarios de ambas as organizacdes referem como principais formas de
divulgacao a via online através do facebook e a divulgacao através dos proprios voluntarios da
organizacdo que acabam por ser intermediarios de novos candidatos. Contudo, a diferenca
encontra-se, principalmente, em relacdo a divulgacao fisica, pois atualmente ndo é praticada na
AIESEC UMinho. Esta diferenca pode ser explicada pelo fato de o recrutamento das organizacdes
ser em diferentes periodos do ano letivo. Ou seja, na AIESEC UMinho foi explicado que este método
nao é aplicado devido a coincidéncia do recrutamento com a época de exames e menos afluéncia
a Universidade por parte dos alunos, enquanto na YME o recrutamento foi mencionado no inicio

do ano letivo em que grande parte dos alunos ja estao presente, incluindo os novos alunos que
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irdo frequentar o primeiro ano na Universidade. Os novos alunos sao parte do publico-alvo desta
organizacao pelo fato de poderem perlongar por mais anos a sua participacao nas atividades
organizacionais e, assim, rentabilizar as competéncias adquiridas ao longo do seu percurso como
voluntarios.

Concluindo, o recrutamento nas organizacdes de estudantes esta ajustado ao perfil dos

candidatos, isto quer dizer que esta ajustado a vida e cultura estudantil.

3.2.2 Técnicas de Selecao

Seguidamente a identificacao e atracdo dos candidatos, é realizado o processo de selecdo que
sera abordado neste capitulo. Ambas as organizacdes de estudantes referem que o seu processo
de selecao é dividido em trés fases: em primeiro lugar é preenchido um questionario online,
seguidamente sdo realizadas dinamicas de grupo e, por fim, ¢ realizada uma entrevista individual.
Ao longo deste capitulo, serdo abordadas as trés fases do processo de selecao referidas pelos
entrevistados, tendo em conta as competéncias-chave que as organizacdes procuram avaliar nos
candidatos em cada uma delas.
Os entrevistados da AIESEC, referiram como primeiro passo da candidatura a voluntario o
preenchimento de um questionario onfine. Esse questionario tinha como principal objetivo obter
informacdes pessoais dos candidatos como, por exemplo, nome, idade, curso e, ainda, perceber
a sua motivacado para a candidatura.

“[E]les nado procuravam assim nada muito especifico (...) a minha motivacdo para entrar na

AIESEC (...) eu nem tive de enviar o curriculo, por isso, eles ndo tinham muitas informacdes”

(Voluntario 3)
De seguida, foram mencionadas pelos voluntarios as dindmicas de grupo como segunda fase do
processo de selecdo. Nesta fase, os mesmos destacaram a procura da competéncia de trabalho
em equipa. Esta competéncia era procurada através da realizacao de atividades em grupo. Estas
atividades eram direcionadas para o trabalho realizado na organizacao, ou seja, eram simuladas
situacdes com que os candidatos se poderiam deparar ao longo do trabalho como voluntarios na
organizacao. Algumas dessas decisdes implicavam a tomada de deciséao, em conjunto,
proporcionando o debate de ideias. Tal permitia, assim, aos avaliadores da dindmica, perceberem
a capacidade dos candidatos para discutir ideias, aceitar ideias divergentes das suas e para

chegarem a um consenso.
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“IN]Ja dinamica € mais avaliado o trabalho em equipa e a resolucao de problemas,
apresentar diferentes cenarios e tentar perceber se a pessoa esta apta para lidar com
pessoas com perfectivas diferentes, se as respeita” (Voluntario 5)
A este proposito, os voluntarios referiram alguns exemplos concretos dessas atividades:
“[N]Jo meu caso, quando entrei para a organizacao, era simular a escolha dos estagiarios,
tinhamos varios candidatos, com caracteristicas negativas em todos e tinhamos de perceber
quais eram os estagiarios que achavamos indicados para o projeto.” (Voluntario 1)
“[Floi nos dado varias personalidade de pessoas em papéis, varias caracteristicas: se
gostavam ou nao de animais; a nacionalidade; opcoes religiosas. Depois tinhamos de decidir
locais para os receber, “host families” ou “hostels”, esses locais tinham também
caracteristicas. Assim, nos tinhamos de escolher o melhor local para as pessoas”
(Voluntario 4)
Em relacdo as dinamicas de grupo, foi também mencionado pela maioria dos voluntarios a
procura da competéncia de capacidade de venda associada a criatividade, ou seja, os
candidatos deveriam ser criativos na forma como faziam a venda dos produtos propostos. Para
identificarem a competéncia de criatividade, os avaliadores da dinamica, pediam aos
candidatos para venderem produtos de dificil venda, nomeadamente, “uma escova de dentes
sem cabo” (Voluntario 8):
“IN]a dinamica de grupo inicialmente foram nos distribuidos uns papéis nos quais tinha
escrito um objeto “de outro mundo” e um preco (...), no6s tinhamos que vender aquele
produto, fazer uma espécie de promocao ao produto de forma a convencer os restantes
colegas a comprar esse produto” (Voluntario 4)
“[T]ém a oportunidade de vender um material quase sem utilidade e ai conseguimos avaliar
a criatividade” (Presidente)
Assim, através dos testemunhos dos voluntarios é possivel perceber a criatividade das técnicas de
selecdo. Essa criatividade ¢ notada quer na formulacdo das dindmicas de grupo, quer na
formulacéo do guido de entrevistas.
A entrevista individual foi explicada como sendo a terceira e ultima fase do processo de selecao.
Esta entrevista tinha como objetivo a percecao dos valores e competéncias dos candidatos.
Com esse objetivo, foi mencionado a realizacdo de questdes pessoais e questdes relacionadas
com a funcéo. As primeiras sao relativas a gostos pessoais dos entrevistados como, por exemplo,

gostos musicais, passatempos do tempo livre, visédo do seu futuro, crencas e objetivos de vida.
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“[P]erguntaram sobre os meus hobbies, os meus gostos a nivel de musica, se gosto de ler,

(...) @ minha visao do futuro, como me vejo daqui a 5 anos e 10 anos” (Voluntario 4)

“[D]epois passamos a entrevista que tem uma parte pessoal para a pessoa nos dizer o que

¢ que faz, o que estuda, tentamos perceber os sonhos, as coisas em que acreditam”

(Presidente)
Nesta fase do processo de selecdo, as principais competéncias procuradas sado o
autoconhecimento e a gestdo de tempo. A competéncia de autoconhecimento foi procurada
através de perguntas relacionadas com a capacidade dos voluntarios identificarem os seus pontos
fortes e fracos.

“[Ulma questdo que eu acho mesmo importante ¢ quando pedes para referirem trés forcas

e trés fraguezas suas. A pessoa esta a pensar muito em si” (Voluntario 1)

“[A] entrevista que eles me fizeram na parte inicial tinha aquelas perguntas que eu acho

que é comum a todas as entrevistas (...) qual &€ a minha motivacdo, os meus pontos fortes

e fracos. Aquelas perguntas mais pessoais para que eu me exprima e ver se me conheco

bem.” (Voluntario 3)
No caso da competéncia de gestdo de tempo, as perguntas eram no sentido de perceber como os
candidatos organizam-se em termos de conciliacdo das suas diferentes atividades quotidianas.

“[Q]uais sdo as minhas prioridades e como as organizo, como é a minha gestao de tempo,

acho que isso também é importante perceber numa entrevista” (Voluntario 3)

“[Plerguntaram também como lidava em termos de gestdo de atividades extracurriculares

e Universidade” (Voluntario 8)
Relativamente as questdes relacionadas com a funcao, estas sdo direcionadas para as areas em
que os candidatos possivelmente integrardo. Em regra, a AIESEC seleciona para as areas de front
office. Isto &, seleciona para a area “Social Projects” que é responsavel pelos projetos sociais no
Minho cuja funcao é receber estagiarios de outros paises para 0s seus projetos locais; e para a
area “International Relations” que é responsavel por enviar e apoiar jovens portugueses que
desejam realizar experiéncias profissionais ou de voluntariado no exterior do pais. Assim, as
questdes que remete para a funcao consistem na apresentacéo, aos candidatos, de situacdes que
estes poderao deparar-se no dia-a-dia de trabalho na organizacao com o objetivo de avaliar a sua
reacao perante essas situacoes. Nesta fase, pretende-se principalmente avaliar as competéncias
de resolucao de problemas e a capacidade de venda, consideradas essenciais pelos voluntarios

para trabalhar nas duas areas acima referidas.
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A maioria dos entrevistados da AIESEC mencionou que na entrevista é procurada a capacidade de
resolucado de problemas. Esta é avaliada através da colocacao de questdes referentes a situacoes
inesperadas que os voluntarios da organizacao poderao encontrar no seu trabalho diario.
“IS]e a pessoa se candidata a projetos sociais colocamos uma questdo do género “Tens
um estagiario para chegar amanha e nado tens alojamento, o que vais fazer?”, e a pessoa
gue nao tem conhecimento nenhum pode trazer uma ideia muito boa ou muito ma, e nds
nao estamos ali para julgar o que a pessoa vai dizer, mas para ver a solucao que vai
arranjar” (Voluntario 1)
“[P]or exemplo, uma pergunta “imagina que um estagiario viaja para o Brasil. Quando chega
|a a AIESEC de 14, que garantiu que iria ter transporte para o seu alojamento, nao o tinha.
Como gerias esta situacdo?”. Na altura ndo tinha conhecimento organizacional, entdo dentro
das minhas capacidades acho que eles queriam que eu respondesse alguma coisa do
geénero: que ia entrar em contacto com os meus vice-presidentes, ou com o lider de equipa;
que ia entrar em contacto com a AIESEC de |a. Se tentaria solucionar o problema, se entraria
logo em contacto com o estagiario e tentaria acalma-lo e dizer que estava a resolver a
situacao, acho que era por ai.” (Voluntario 3)
Por fim, a capacidade de venda foi considerada importante nas duas areas, visto que os voluntarios
necessitam de fazer promocao da AIESEC e dos seus projetos, quer na area “Social Projects”,
quer na area “International Relations”.
“ID]isseram-me “Tens de apresentar o projeto a um lar, como vais apresentar?”, (...) acho
que essa pergunta é importante quer para “Social Projects” quer para “International
Relations”, perguntar como vais vender a AIESEC, porque é mesmo assim, nds temos que
saber chegar a beira de alguém e apresentar a AIESEC, e depois a pessoa ficar a pensar “é

nn

mesmo isto que eu quero™” (Voluntario 1)

No geral, os voluntarios passam pelos trés métodos de selecdo acima referidos. Contudo, foi
mencionado pelos entrevistados algumas excecdes. No caso do Voluntario 2 e do Voluntario 7
apenas foi realizado o questionario onfine e a entrevista individual, visto que a necessidade de
realizar o processo de selecdo destes voluntarios resultou de necessidades pontuais e nao
previstas pela organizacao. Tal significou que o processo de selecao padrao fosse adaptado as
circunstancias do momento.

“[E]Ju sou uma excecao porque foi um recrutamento orgoing, eu so6 tive uma entrevista por

Skype” (Voluntario 7)
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“IAlntes de eu entrar na AIESEC tive uma entrevista (...) porque foi na altura de verdo.”
(Voluntario 2)
O processo de selecao termina com um fim-de-semana de integracdo aos novos voluntarios. A
Presidente referiu estes dias de integracao ainda como parte da selecao, visto que, por vezes, sdo
feitos ajustes em relacdo a area que a pessoa se candidata e, em casos excecionais, existem
pessoas que acabam por nao entrar na organizacao resultante desse fim-se-semana de integracao:
“[A] taxa de conversao é quase 100% mas ha pessoas que saem (...) também nos deixa
tirar algumas duvidas, por vezes, fazemos ajustes em relacdo as areas onde as pessoas vao
ficar” (Presidente)
No geral, os entrevistados consideram que o atual processo de selecdo em pratica esta adequado
as necessidades da organizacao, ou seja, as técnicas adaptadas sao consideradas as mais
apropriadas. Contudo, alguns voluntarios referem que ndo mudariam as técnicas de selecdo
utilizadas, nomeadamente, o questionario online, as dinamicas de grupo e as entrevistas
individuais. Todavia, sugeriram que estas poderiam ser aperfeicoadas. Através das entrevistas
pode-se notar que os voluntarios tentam melhorar continuamente o processo de selecao,
demonstrando profissionalismo e rigor. Tal implica o ajustamento e a atualizacdo continua dos
processos ja utilizados as necessidades da organizacao.
“[S]inceramente ndo me ocorre nada porque eu acho que nas dinamicas e nas entrevistas
ja vamos buscar aquilo que nds queremos. (...) Por isso, acho que ndo ha nada que esteja
a falhar (...) nés vamos tentando melhor as dindmicas e as entrevistas, por exemplo, nas
dindmicas as perguntas que fazemos. Nos vamos adaptando ao que precisamos para as
areas.” (Voluntario 1)
“[P]ara mim, o guiao de entrevistas tem de ser completamente alterado, nos temos de
direcionar o guiao mais para aquilo que procuramos, acho que esta direcionado mas poderia
estar mais. (...) Parte muito por reformular o método de avaliar a entrevista.” (Voluntario 6)
“[A]lcho que como esta, esta bem. Nao adianta colocar mais coisas porque so iria atrasar o
processo e iria interferir na qualidade, pois iria estender-se demasiado. Acho que como esta
funciona. Se calhar nas dindmicas usar atividades diferentes, mas utilizar na mesma as
dinamicas” (Voluntario 7)
No entanto, alguns voluntarios sugeriram outras técnicas de selecdo que poderiam melhorar o

processo. A simulacao do trabalho realizado na organizacao foi uma técnica de selecao bastante
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referida. Nao obstante a simulacéo ser realizada no fim-de-semana de integracao, os entrevistados
sugeriram, todavia, que esta deveria ser antecipada, de forma a integrar o processo de selecao.
“[E]u ia dizer fazer uma simulacao do que a pessoa vai fazer na organizacdo, mas isso ja
acontece na RIMT«"” (Voluntario 1)
“[Tlalvez as simulaces, ai daria mesmo para colocar a pessoa naquela situacdo, porque
na entrevista também vemos o que a pessoa quer passar. Ou seja, a pessoa pode dizer que
reage ao stress de uma determinada maneira e depois nao ser assim, (...) numa simulacéo
poderiamos ver melhor essas capacidades” (Voluntario 8)
Além da simulacao, foram referidas como possiveis técnicas de selecao os testes de personalidade
e a carta de motivacao, no sentido de conhecer melhor os candidatos e a sua motivacao para
entrar na organizacao.
“[Alcho que um teste de personalidade poderia ser adotado para conhecer melhor as
pessoas” (Voluntario 2)
“[Ulma carta de motivacao bem escrita acho que era importante, por exemplo, no
questionario onfine pedimos para escreverem qual é a sua motivacao e alguns deles
escrevem uma frase, se aprofundassemos isso (...) poupavamos tempo” (Voluntario 6)
Por fim, os voluntarios referiram que nao faziam analise de curriculo, demonstrando, como referido
anteriormente, que é dada maior importancia a vontade de aprender dos voluntarios do que as
suas competéncias técnicas.
“IAlnalise de curriculo nés ndo fazemos, nao estamos a procura de pessoas com muita
experiéncia e competéncias técnicas, porgue algumas pessoas nao tém essas partes
técnicas mas também nao é necessario.” (Voluntario 2)
Relativamente ao processo de selecdo da YME, os entrevistados referiram que, no geral, este se
divide em trés fases. Primeiramente, é realizado um questionario onfine, seguidamente, uma
dindmica de grupo e, por fim, uma entrevista individual.
O questionario onfine tem como principal objetivo a recolha de informacdes pessoais relativas ao
candidato, nomeadamente, idade, curso e localidade. Além disso, é utilizado para saber a
disponibilidade, ou seja, saber o tempo que os candidatos estao dispostos a despender para o
trabalho na organizacao e, por fim, a sua motivacao para trabalhar como voluntario. Nesta fase

do processo de selecéo, a disponibilidade e a idade foram os fatores eliminatorios referidos pelos

4 Reunido de Integracdo, Motivacéo e Treino, nome atribuido ao fim-de-semana de integracdo aos novos voluntarios.
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entrevistos, isto €, se o candidato tiver mais de 25 anos e/ou demostrar pouco tempo disponivel
para a organizacao nao passara a proxima fase.
“[E]m termos de questionario, que € a primeira fase da selecao, nds procuramos pessoas
que tenham disponibilidade (...) € um topico eliminatdrio. Temos em conta a idade, se tem
25 anos ou mais. Se mora em Braga ou nao. Imagina que temos uma reunido de ultima
hora ou trabalho (...) € importante saber se a pessoa é de Braga ou nao, ou seja, a facilidade
de acesso a Universidade. Isso também esta relacionado com a disponibilidade. Sdo esses
entdo os primeiros topicos essenciais no questionario” (Voluntario 1)
A segunda fase do processo de selecdo da YME sao as dinamicas de grupo. Estas consistem em
atividades realizadas em grupos de 5 a 6 candidatos. Nesta fase, o principal objetivo é avaliar as
competéncias dos candidatos, nomeadamente, a lideranca, a flexibilidade, o trabalho em equipa
e a capacidade de trabalhar sob pressao.
Os entrevistados referiram que, nas dinamicas de grupo, sdo colocados desafios aos candidatos,
com o intuito de promover a discussao de ideias entre estes para chegarem a uma solucao. Deste
modo, conseguem avaliar a capacidade dos candidatos adotarem uma postura de lider, assim
como, a capacidade de argumentarem e defenderem as suas ideias, ao mesmo tempo que
aceitam as ideias dos restantes colegas, demostrando flexibilidade.
“[E]m termos de selecdo, fazemos dinamicas de grupo, uma primeira dindmica para veres
quem se destaca em termos de lideranca e flexibilidade, e depois outra relacionada com a
tua argumentacdo. Crias uma discussdo, uma espécie de debate (...) se aquela pessoa
assume uma postura de lider. Na dinamica de grupo precisas de um lider mas também
procuras uma postura flexivel. (...) tm de haver lideranca mas também flexibilidade, ¢ algo
importante em termo de equipa.” (Voluntario 1)
“ID]epois na dindmica de grupo juntam-se 5 a 6 pessoas em grupo e fazem-se desafios
com o objetivo de ver como as pessoas reagem em termos comunicativos, se mostram
alguns tracos de lideranca, se respeitam-se e, além disso, avaliar o trabalho em grupo”
(Voluntario 4)
A capacidade de trabalhar sobre pressao foi também mencionada como uma das competéncias
avaliada na dinamica de grupo, associada a capacidade de realizar determinadas tarefas num

periodo de tempo limitado.
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“[Pluseram-nos alguns problemas para avaliar como lidavamos com a pressao, porque
depois € isso que encontramos nas organizacdes, tarefas que tém de ser realizadas num
limite de tempo e a pressao € constante” (Voluntario 5)
A ultima fase do processo de selecdo consiste numa entrevista individual aos candidatos. Os
entrevistados referiram que esta entrevista é, essencialmente, composta por questdes
relacionadas com o conhecimento do candidato em relacao ao trabalho realizado na junior
empresa, questdes pessoais e, ainda, por algumas questdes técnicas direcionadas para o futuro
departamento do candidato. As primeiras tém como objetivo perceber se o candidato conhecia o
trabalho desenvolvido pela organizacéo e pelos seus respetivos departamentos.
“IS]e sabemos a constituicdo da YME, os departamentos e se proponhamos algo que
ajudasse a YME melhorar.” (Voluntario 1)
Relativamente as questdes pessoais, 0os entrevistados da YME explicaram que estas tinham o
intuito de saber a motivacao da candidatura a junior empresa, assim como conhecer melhor o
candidato ao nivel das suas competéncias e de atividades desenvolvidas anteriormente. A
motivacao da candidatura a voluntario € percebida através do contributo que o candidato considera
que ira trazer para a organizacao e vice-versa.
“[P]erguntaram-me quais eram os meus objetivos, o que pretendia fazer na YME, o que
achava que a YME ia-me beneficiar e como eu ia beneficiar a YME" (Voluntario 6)
Como referido anteriormente, na entrevista sdo também realizadas questdes relativas a atividades
que os jovens tenham feito anteriormente, inclusivamente, é-lhes pedido para falarem sobre um
projeto que tenham realizado no passado de que se tenham orgulhado particularmente, estas
questdes tém como principal objetivo perceber as competéncias ja desenvolvidas anteriormente,
assim como, a proatividade e o dinamismo dos candidatos.
“IO] projeto de que te orgulhas mais, algo que fizeste que teve impacto na tua vida”
(Voluntario 1)
“[Flizeram questdes mais pessoais sobre atividades que nos faziamos fora da universidade
ou que ja tinhamos feito no secundario ou as organizacdes em que ja tinhamos estado e o
que aprendemos l4.” (Voluntario 5)
Além disso, os entrevistados referiram outras competéncias examinadas nas entrevistas,
nomeadamente, a gestdo de tempo, o autoconhecimento e a comunicacao. No caso da
competéncia de autoconhecimento, esta é percebida indiretamente através de questdes

direcionadas para a auto identificacdo de pontos fracos e pontos fortes e de perguntas para
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justificacao da escolha do departamento, isto ¢, a razao pela qual o candidato considera que iria

fazer um bom trabalho em determinado departamento.
“[QJuais achas que sado as tuas qualidades?”, “Quais os maiores defeitos?” (...) “Porque
achas que entravas em RH?" (Voluntario 2)
“[Plerguntaram-me o que traria de novo para o departamento e o que eu poderia trazer que
outra pessoa nao” (Voluntario 4)
A gestdo de tempo foi também uma das competéncias apontadas como importante para
voluntarios da organizacao, sendo avaliada na entrevista individual.
“[P]or ultimo, tive a entrevista (...) ai eles tentavam encontram algumas caracteristicas como
falei ha pouco com questdes como, por exemplo, “se tivesses que entregar uma tarefa ou
duas para amanha e, ao mesmo tempo, tivesses um teste amanha, como te ias organizar
para conseguir fazer tudo?” (...) Perguntaram-me também se fazia algum desporto, acho
que ai estava relacionada com a competéncia de trabalho em equipa, que € o caso dos
desportos coletivos. Além disso, também avaliar a nossa capacidade de organizacao, de
planear o nosso tempo sabendo que esse espaco era para essa atividade “ (Voluntario 5)
Por fim, nesta terceira fase do processo ¢, ainda, avaliada a competéncia de comunicacéo.
“[O] vocabulario utilizado também é muito importante. E importante saber falar em publico.
Outro fator importante é a seguranca com que falas, ou seja, ndo usar muito o “ahhh”, ndo

usar este tipo de interjeicées. Tens de ser segura naquilo que estas a falar.” (Voluntario 1)

(O

Ao longo da andlise das entrevistas, foi possivel perceber que, além das competéncias gerais a

todos os voluntarios da organizacdo, existe uma tentativa de identificar as competéncias

especificas que os candidatos possuem consoante o departamento que estes possivelmente

enquadrardo. Por exemplo, para o departamento informatico e de comunicacdo existe a

preocupacao por parte dos voluntarios de encontrar candidatos com competéncias de utilizacéo

de determinados programas informaticos necessarios ao trabalho da organizacéo, ¢ o caso do

programa HTML e de programas de edicao de imagem e video.
“ID]epois dependia de departamento para departamento, acho que eles fazem algumas
perguntas mais especificas. Por exemplo, no meu departamento comercial, eles procuraram
caracteristicas mais pessoais sob o ponto de vista de capacidade de comunicacédo e
transmissao de ideias, porque o objetivo da YME é também a divulgacao e o contacto com

as empresas” (Voluntario 5)
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“[Tlemos perguntas especificas, recordo-me, por exemplo, para o departamento de

informatica tentamos perceber que tipo de programas as pessoas sabem utilizar (...) é

fundamental as pessoas que trabalham no departamento de informatica saberem utilizar o

HTML para fazer as assinaturas, principalmente. Além disso, se conseguirem trabalhar com

o Podio que & outra ferramenta que nos utilizamos (...)" (Presidente)
No entanto, nem sempre as perguntas colocadas com a intencdo de identificar competéncias
especificas para as areas de informatica e comunicacao sdo as mais indicadas. Ou seja, sendo 0s
voluntarios da YME, como referido anteriormente, maioritariamente alunos da Escola de Economia
e Gestdo, quer dizer que tém bases de formacao distintas de outras escolas da Universidade do
Minho, resultando na falta de conhecimento para a realizacdo de determinadas questdes
direcionadas para areas diferentes da sua.

“[P]ela maneira como faziam as perguntas notava-se que nao tinham muito conhecimento

da area, por exemplo, eles perguntaram-me “se tivesses que fazer um video como farias”,

e isso € algo padrao na minha area, todos Ihe iriam responder de forma igual.” (Voluntario

7)
Os entrevistados da YME referiram que, ao longo do processo de selecdo, ndo é pedido aos
candidatos o curriculo, salientando a importancia dada a um dos seus objetivos enquanto
organizacao, especificamente, a dotacdo dos seus membros de capacidades para o futuro.

“IN]Jao pedimos o CV porgue ndés somos uma junior empresa para aprender” (Voluntario 2)
Em suma, pode-se concluir gue no processo de recrutamento e selecdo da YME existe a procura
de um conjunto de competéncias gerais necessarias ao trabalho na organizacéo. No entanto, como
referido na apresentacdo da organizacdo, um dos seus objetivos é capacitar os voluntarios de
competéncias pessoais e profissionais essenciais para 0 mercado de trabalho, dai a importancia
dada, nao s6 as competéncias que o candidato ja possui, mas também a sua vontade de aprender
na organizacdo. Contudo, torna-se inevitavel para a organizacdo a procura, em determinadas
situacdes, de voluntarios com competéncias técnicas mais especificas como, por exemplo, 0 caso
referido dos voluntarios para o Departamento de Relacdes Externas - Equipa de Comunicacéo e
para o Departamento de Informatica. Estas necessidades particulares explicam algumas excecoes
feitas ao processo de selecao padrao referido pelos voluntarios.
Por exemplo, para o Departamento de Relacdes Externas — Equipa de Comunicacdo, no ultimo
recrutamento e selecéo realizado pela organizacao, foram referidas pelos voluntarios, trés fases

no processo de selecdo. Contudo, essas fases apresentam algumas diferencas relativamente ao
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processo de selecao padrao. A primeira fase, que consistia no questionario on/ine, diferia pela
adicao de perguntas direcionadas para os programas que 0s candidatos estavam aptos a utilizar
e, além disso, diferia pelo pedido do portefolio aos candidatos. A segunda fase, neste caso,
consistia na entrevista individual, ndo sendo realizada a dinamica de grupo. E, por fim, a terceira
fase consistia na realizacdo de um video. Um dos entrevistados, referiu, que a este processo de
selecdo, inicialmente pensado para a selecdo de voluntarios para a Equipa de Comunicacao, foi
feita uma excecao, sugerida pelo proprio candidato. Isto é, saltaram a terceira fase do processo,
nomeadamente a realizacdo do video, visto que o candidato ja teria colaborado com a organizacao
anteriormente.
“IA] primeira fase era um questionario on/ine e a segunda uma entrevista. Tinhamos uma
terceira que seria fazer um video para avaliar as nossas capacidades, mas como nos ja
tinhamos feito varios videos, dissemos que ndo havia necessidade. Pois fazer videos é uma
coisa muito complicado que requer muito empenho. Assim, estarmos a fazer um video
apenas para demonstrar algo que eles ja conheciam, achamos que ndo era necessario.
Falamos com eles e eles concordaram. Passamos a ter s6 duas fases. Era mais uma
formalidade fazer um video mas eles ja conheciam o nosso trabalho ndo era necessario”
(Voluntario 7)
No geral, os entrevistados consideraram que o processo de selecdo esta adequado as
necessidades da organizacao.
“[Alcho que o método de selecdo que esta a ser feito acho que ja &€ muito bom, passamos
por diferentes fases e sentimos a dificuldade a aumentar nas diferentes fases” (Voluntario
8)
“[E]Ju acho que a selecdo da maneira que foi feita, ndo vou dizer que foi bem feita porque
eu estou ca e seria suspeito, mas do que eu sei de colegas meus que ja estao em empresas
no mercado de trabalho, acho que existem coisas parecidas com o que se faz |4 fora em
grandes empresa” (Voluntario 6)
No entanto, alguns voluntarios referiram algumas melhorias que poderiam ser feitas como, por
exemplo, a adocao de novas técnicas de selecdo, nomeadamente, a carta de motivacao e os testes
de personalidade.
“[A]cho que uma carta de motivacao seria importante, fazia com que os candidatos tivessem
uma reflexdo sobre o que queriam na organizacdo e porque queriam (...) era mais

especifico” (Voluntario 8)
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“[O]s testes de personalidade também eram importante (...) seria bom para avaliar melhor
uma pessoa, sao coisas mais objetivas” (Voluntario 1)
Por outro lado, alguns voluntarios acreditam que o aperfeicoamento do processo de selecao nao
passa pelo acréscimo de técnicas de selecdo, mas pela maior apropriacao das diferentes fases da
selecéo ao departamento a que o candidato se esta a candidatar:
“[Alcho que deveria ser diferente, fazer um processo de selecdo especifico para um
departamento (...) Acho que seria importante direcionar mais o processo para
departamento” (Voluntario 3)
Por fim, foi ainda referido que o processo de selecdo poderia ser melhorado pela antecipacdo da
simulacdo do trabalho realizado na organizacdo, do fim-de-semana de integracdo a novos
voluntarios, mencionado como retiro, para o processo de selecao:
“IN]os fizemos no retiro uma simulacédo, mas ai ja estdvamos dentro da YME, e acho que
seria interessante passar essa simulacdo para o processo de selecdo em vez de ser no
retiro, para perceber melhor o que nos fazemos realmente e também perceber como
reagiamos nesse aspeto” (Voluntario 5)
Concluindo, através dos testemunhos dos voluntarios pode-se verificar que existe uma adequacao
das técnicas de selecdo utilizadas ao perfil de competéncias-chave procurado.
Em ambas as organizacdes sao utilizadas as mesmas técnicas de selecao apesar de os perfis de
competéncias-chave definidos serem semelhantes mas com algumas diferencas. Os voluntarios
de ambas as organizacdes referiram a utilizacdo do questionario online, das dinamicas de grupo
e da entrevista individual. Todavia, nas duas organizacdes foi referido pelos entrevistados que, por
vezes, existem excecoes a este processo como, por exemplo, a nao realizacao de alguma dessas
fases. Estas excecdes podem estar associadas ao fato do trabalho ser voluntario, especificamente
realizado por estudantes. Isto quer dizer que, nas organizacoes de estudantes, por vezes, surge a
necessidade de realizar um processo de selecao devido a caréncia de determinadas competéncias
especificas nos voluntarios da organizacao. Tal demonstra que mesmo as excecdes existentes ao
processo de selecdo padrdo definido pelas organizacées sdo consequéncia de necessidades
relativas ao perfil de competéncias dos voluntarios.
Além da necessidade de um novo processo de selecao devido a falta de determinadas
competéncias nos voluntarios, os entrevistados referiram a dificuldade sentida na conciliacao das

atividades académicas com as atividades da organizacao, consequentemente, por vezes, existem
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desisténcias por parte de alguns voluntarios dos seus cargos e o surgimento da necessidade de
um novo recrutamento e selecao.

No caso da AIESEC, pode-se verificar que o processo de selecao € mais concreto e explicito em
relacdo as atividades futuras que os candidatos vao realizar durante o seu percurso na
organizacao, ou seja, as atividades que os voluntarios executam ao longo das diferentes fases do

processo de selecao aproximam-se mais do trabalho realizado no dia-a-dia da organizacao.
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4. DiscussA0 E CONCLUSAO

Como referido anteriormente, o objetivo desta investigacao, de caracter exploratorio, consistiu na
identificacao do perfil de competéncias-chave procurado nos voluntarios, no processo de
recrutamento e selecdo, especificamente, nas organizacbes de estudantes. A investigacado
pretendia, ainda, analisar e comparar as competéncias-chave procuradas em organizacées sem
fins lucrativos de natureza nacional e internacional. Para esse efeito foram estudadas duas
organizacoes de estudantes presentes na Universidade do Minho, uma de natureza nacional e
outra internacional, a YME e a AIESEC UMinho, respetivamente.

Este estudo tem como objetivo contribuir para o aprofundamento do conhecimento relativo as
praticas de gestao de recursos humanos, nomeadamente, as praticas de recrutamento e selecao
utilizadas em organizacdes que tém sido pouco abordadas na literatura. O estudo deste tipo de
organizacdes podera contribuir para um conhecimento contextualizado e diversificado do modo de
gerir diferentes tipos de colaboradores como é o caso dos voluntarios. Esta dissertacao pretende
também promover a transferéncia de conhecimento entre as organizacdées sem fins lucrativos e
as empresas lucrativas, promovendo a melhoria continua dos processos de gestao de recursos
humanos

As entrevistas realizadas aos voluntarios de ambas as organizacdes mostram que, apesar de
ambas serem constituidas por colaboradores jovens estudantes, os perfis de competéncias-chave
s30 proximos mas com algumas diferencas. Essas diferencas estao relacionadas com a propria
natureza do trabalho realizado nas organizacoes, isto € existe um ajustamento entre aquela que é
a missao de cada organizacao e o perfil ideal de voluntario identificado.

Ao longo das entrevistas foi possivel verificar que existe uma visao diferente em relacdo ao préprio
conceito de competéncia. Na YME existe uma visdo econdmica, isto &, uma visdo mais
instrumental, enquanto na AIESEC verifica-se uma visdo mais politica e social. Na AIESEC existe
uma maior dificuldade em diferenciar as competéncias dos valores, os voluntarios da organizacdo
revelaram que é dado uma maior importancia aos valores do que as competéncias. Nesta
organizacao, existe uma visado inovadora das competéncias. No caso da YME, sendo uma
organizacao com atividade apenas a nivel nacional, verifica-se a influéncia do contexto do proprio
pais. Isto &, no contexto politico e empresarial o empreendedorismo tem sido um topico bastante

discutido, relacionado com a situacao econdémica do pais, ou seja, o empreendedorismo &

65



considerado uma forma de impulsionar a situacao econémica atual. Assim, podemos através deste
estudo verificar que os jovens sao diferentes, tém visdes diferentes dos valores e competéncias.
Em relacao ao perfil de competéncias-chave procurado, os voluntarios de ambas as organizacoes
destacaram a importancia da capacidade de aprender. Efetivamente, um dos principais objetivos
destas organizacdes é a dotacao dos seus voluntarios de competéncias que lhes serdo uteis nao
sé no trabalho realizado como voluntario, mas também no seu futuro profissional. Estes
consideram que o trabalho voluntario realizado na organizacdo ¢ um complemento a formacao
académica adquirida na Universidade e uma forma de aproximar os jovens do mercado de
trabalho. Este resultado vai de encontro ao que diz o autor Serapioni ef a/. (2013), ou seja,
atualmente, o voluntariado comeca a ser encarado como uma ferramenta de capacitacdo e
qualificacdo, assim como de prevencdo do desemprego e de aquisicdo de novas experiéncias.
Além da capacidade de aprender, os voluntarios de ambas as organizacoes destacaram a procura
pelas competéncias transversais dos candidatos como, por exemplo, o trabalho em equipa, a
comunicacao, lideranca, gestdo de tempo e resolucao de problemas. Em contrapartida, é dada
uma menor relevancia as competéncias técnicas.

Apds a definicdo do perfil de competéncias-chave procurado para os voluntarios das organizacdes
de estudantes estudadas, é estruturado, pelos atuais voluntarios, o processo de recrutamento e
selecao das mesmas. Através deste estudo pode-se apurar que existe um ajustamento entre o
perfil de competéncias-chave procurado e os métodos de recrutamento e selecao. Apesar de serem
organizacdes de estudantes, nota-se o profissionalismo na gestdo dos recursos humanos,
nomeadamente, na preocupacdo em definir praticas de recrutamento e selecdo ajustadas as
necessidades organizacionais e inovadoras.

Ambas as organizacdes tém definido um processo de recrutamento e selecdo padrao. As excecoes
existentes a esse processo surgem como consequéncia da necessidade de adaptacdo ao perfil de
competéncias procurado.

Comparando o processo de recrutamento e selecdo das duas organizacdes pode-se verificar que
este é bastante semelhante. Em relacdo ao recrutamento, os métodos de atracdo de novos
candidatos utilizados sao semelhantes. Em ambas as organizagdes os voluntarios realizam
divulgacao fisica, onfine e divulgacao através de “passa a palavra”. Esta ultima foi referida pela
maioria dos voluntarios das duas organizacoes de estudantes como sendo a principal fonte de
recrutamento de novos voluntarios. Este resultado confirma a argumentacdo de Akingbola (2013)

e Newton et a/. (2014), que considera os voluntarios da prépria organizacdo a principal fonte de
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atracdo de candidatos. A diferenca notoria no recrutamento feito pelas duas organizacoes esta
relacionada com a época em que este é realizado. Todavia, em ambas, o periodo de realizacéo do
recrutamento € adaptado ao calendario dos estudantes.

No que diz respeito aos métodos de selecao, através das entrevistas realizadas podemos concluir
que os meétodos em pratica pelas duas organizacdes sao os mesmos, apesar de algumas
diferencas no perfil de competéncias-chave procurado. Uma caracteristica do processo de selecao
destas organizacoes € a criatividade, notada nas dinamicas de grupo realizadas e no guiao de
entrevistas.

Em suma, este estudo permite concluir que nas organizacdes de estudantes, apesar do trabalho
ser realizado por jovens voluntarios, existe a preocupacdo com a melhoria continua nas praticas
de gestao de recursos humanos e a adaptacdo as necessidades organizacionais. Outra conclusao
deste estudo é a de que apesar de ambas as organizacoes serem de estudantes com idades
compreendidas no mesmo intervalo, as missdes das organizacdes sdo bastantes diferentes, assim
como, a percecao dos valores e competéncias por parte dos voluntarios.

A principal critica ao processo de selecao adotado por estas organizacdes € relativa a restricao de
idades. Isto &, na AIESEC e na YME os voluntarios ndo podem ter mais de 30 e 25 anos,
respetivamente. Este fator eliminatdrio leva a que varios estudantes da Universidade do Minho que
possam apresentar interesse e motivacdo em participar das atividades das organizacdes estejam
excluidos pela idade.

Ao longo do desenvolvimento desta investigacao surgiram algumas limitacoes. Primeiramente, a
escassa literatura existente relativa as organizacbes de estudantes e, em seguida, o reduzido
numero de entrevistas realizadas, em consequéncia de estudar organizacdes de estudantes com
um reduzido numero de voluntarios ativos e, ainda, da simultaneidade da realizacao das
entrevistas com a época de exames.

Relativamente a sugestdes para investigacdes futuras, em funcdo dos resultados obtidos, sugere-
se o0 estudo em relacdo a forma como os valores das novas geracées moldam as organizacdes de
estudantes e vice-versa. Também seria interessante o estudo relativo a importancia da capacidade

de aprender neste tipo de organizacdes.
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Anexo | - Guiao de entrevista aos presidentes das
organizacoes de estudantes

Esta dissertacdo enquadra-se no ambito do Mestrado em Gestao de Recursos Humanos. Nesse
sentido, tem como principal objetivo investigar quais as competéncias-chave procuradas nos
voluntarios, no processo de recrutamento e selecdo, estudando o caso especifico das organizacdes
de estudantes.
Grupo 1 — Caracterizacao da organizacao

1. Quantos anos tem a organizacao?

2. Qual a missao da organizacao?

3. Quais as respostas sociais (dominio de atividade) em que se enquadram os projetos de

voluntariado desenvolvidos pela organizacao?

4. Qual o ambito territorial de atuacdo dos projetos da organizacdo? (local, regional, nacional,
internacional)
5. Quais os valores da organizacao?

6. Como descreve a estratégia da organizacao? Considera que a gestdo de recursos humanos
esta alinhada com essa estratégia?
7. Qual o nimero de voluntarios da organizacdo?
8. Como esta estruturada a organizacao?
Grupo 2 - Identificacao das competéncias-chave
1. Atualmente, como caracteriza, de forma geral, os voluntarios da organizacao? (idade,

género, curso/ mestrado, ano que esta a frequentar na universidade, valores)

N

Quais os valores que considera essenciais nos voluntarios da organizacao?

w

A organizacdo tem definido um conjunto de competéncias-chave requeridas nos

voluntarios. Se sim, quais sdo? Porqué a escolha desse conjunto de competéncias?

~

Se nao, qual considera que seria o perfil de competéncias ideal do voluntario?

o

Porque considera essas competéncias importantes na pratica de voluntariado no seu dia-
a-dia. Expligue com exemplos.
Grupo 3 — Praticas de Gestao de Recursos Humanos

1. Como ¢ feito o vosso recrutamento, ou seja, como fazem a identificacdo e atracdo de
potenciais candidatos a organizacao?

2. Que outras praticas de recrutamento consideraria importantes?
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3. Quais os métodos de selecao utilizados para identificar as competéncias mencionadas
anteriormente?
Por exemplo: testes de capacidades cognitivas; testes de capacidades fisicas; testes psicomotores
e preceptivos; questionarios/inventarios de personalidade; testes de integridade; testes de
conhecimento do posto de trabalho; testes de amostras de trabalho e simulacées; biodata e analise
de curriculum vitae, grafologia; testes de consumo de droga; referéncias e cartas de
recomendacao; assessment centres, entrevistas; e dinamicas de grupo.
4. Caso a entrevista tenha sido um dos métodos utilizados, como decorreu a entrevista que
realizou? Que tipo de questdes Ihe foram colocadas?
5. Que outros métodos de selecdo consideraria importantes para essa identificacdo de

competéncias?
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Anexo Il - Guiao de entrevista aos membros das
organizacoes de estudantes

Esta dissertacdo enquadra-se no ambito do Mestrado em Gestao de Recursos Humanos. Nesse
sentido, tem como principal objetivo investigar quais as competéncias-chave procuradas nos
voluntarios, no processo de recrutamento e selecdo, estudando o caso especifico das organizacdes
de estudantes.
Grupo 1 - Identificacdo das competéncias-chave
6. Atualmente, como caracteriza, de forma geral, os voluntarios da organizacado? (idade,
género, curso/ mestrado, ano que esta a frequentar na universidade, valores)
7. Quais os valores que considera essenciais nos voluntarios da organizacao?
8. A organizacdo tem definido um conjunto de competéncias-chave requeridas nos
voluntarios. Se sim, quais sdo? Porqué a escolha desse conjunto de competéncias?
9. Se nao, qual considera que seria o perfil de competéncias ideal do voluntario?
10. Porque considera essas competéncias importantes na pratica de voluntariado no seu dia-
a-dia. Expligue com exemplos.
Grupo 2 - Praticas de Gestdo de Recursos Humanos
6. Como ¢ feito o vosso recrutamento, ou seja, como fazem a identificacdo e atracdo de
potenciais candidatos a organizacao?
7. Que outras praticas de recrutamento consideraria importantes?
8. Quais os métodos de selecdo utilizados para identificar as competéncias mencionadas
anteriormente?
Por exemplo: testes de capacidades cognitivas; testes de capacidades fisicas; testes psicomotores
e preceptivos; questionarios/inventarios de personalidade; testes de integridade; testes de
conhecimento do posto de trabalho; testes de amostras de trabalho e simulacées; biodata e analise
de curriculum vitae, grafologia; testes de consumo de droga; referéncias e cartas de
recomendacao; assessment centres, entrevistas; e dinamicas de grupo.
9. Caso a entrevista tenha sido um dos métodos utilizados, como decorreu a entrevista que
realizou? Que tipo de questdes Ihe foram colocadas?
10. Que outros métodos de selecdo consideraria importantes para essa identificacdo de

competéncias?
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