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O Guia de Gestdo de Pessoas no Terceiro Setor faz parte de um projeto de fortaleci-
mento da gestdo no Terceiro Setor, idealizado e financiado pelo Instituto ACP, e reali-
zado pelo IDIS.

Instituto ACP
www.institutoacp.org.br

O Instituto ACP acredita no potencial de desenvolvimento do Brasil e na forca da so-
ciedade civil organizada como vetor desse desenvolvimento.

IDIS - Instituto para o Desenvolvimento do Investimento Social
www.idis.org.br

E uma organizacdo da sociedade civil de interesse publico (OSCIP), fundada em 1999,
e pioneira no apoio técnico ao investidor social no Brasil. Seu foco é a criacdo e parti-
cipacdo em acdes sociais estratégicas e transformadoras da realidade para a reducao
das desigualdades sociais no pais. Trabalha para aumentar o impacto do investimento
social privado, construindo parcerias e projetos, produzindo e compartilhando conhe-
cimento. Assim, busca melhorar a vida das pessoas. Em 2020, liderou a criacdo do
Fundo Emergencial para a Saude - Coronavirus Brasil.
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DUCAQ

Nesta colecdo de Guias para o Gestor do Terceiro Setor, ja abordamos dois temas fun-
damentais: ‘Formar uma Boa Equipe’ e ‘Manter uma Boa Equipe’. Mas as equipes for-
madas e mantidas funcionam dentro de uma estrutura organizacional que, no Terceiro
Setor, geralmente sdo bem mais leves do que nas empresas privadas.

Mesmo assim, vale investir nessa estruturacdo, ainda que com menos rigor. Neste MO-
DULO 3 - COLOCAR A CASA EM ORDEM, nosso objetivo é apresentar tipos de estrutura
organizacional e mecanismos de gestdo que funcionardo como uma espécie de alicerce
para promover estabilidade, perenidade, sustentabilidade a sua organizacdo social. A es-
trutura vai dar um norte para a atuacdo da equipe e trazer mais credibilidade perante a
sociedade.

Assim, vamos abordar alguns temas que, vocé, Gestor de Pessoas, pode adaptar as
necessidades de sua instituicao:

Tipos de Estrutura Organizacional - vamos apresentar algumas possibilidades
de funcionamentos, isto €, modelos de estrutura organizacional e instancias de
tomada de decisao.

Mecanismos de Gest3ao — vamos abordar a atuacdo do gestor e os estilos de
lideranca.

N&o podemos nos esquecer que, ao COLOCAR A CASA EM ORDEM, vocé, Gestor,
estara fortalecendo a CULTURA de sua instituicdo, seus valores, sua missdo e seus pro-
positos, que sao, na verdade, o pano de fundo no qual sua organizacdo se estabelece
e interage com a sociedade civil.
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3.1 DESEMPENHO

ORGANIZACIONAL

Qual é o melhor modelo de funcionamento para sua instituicdo?
Vocé j3 refletiu sobre isso?

A constante mudanca de contexto e a elevada complexidade dos tempos atuais tém
levado as instituicdes a necessidade de apresentarem um Desempenho Organizacional
mais eficaz.



O QUE QUEREMOS DIZER COM DESEMPENHO
ORGANIZACIONAL?

Os avanc¢os tecnoldgicos estdo modificando a forma de trabalho, as mudancas cultu-
rais tém impactado o comportamento das pessoas e as alteracdes na maneira como
ocorrem os investimentos sociais tém estabelecido desafios importantes como susten-
tabilidade, desenvolvimento organizacional e profissionalizagdo da gestao.

Escolher qual é a melhor forma de funcionamento ou definir qual € o melhor desenho
organizacional ndo deixa de ser um desafio.




UMA VISAO DOS ESTUDIOSOS

Antes de irmos para a pratica, talvez vocé goste de entender um pouquinho do olhar
dos estudiosos sobre o Terceiro Setor.

(Texto extraido do artigo: ‘Gestdo de Pessoas no Terceiro Setor’:
Rosa Maria Fischer - Graziella Maria Comini - Monica Bose - USP 2019).

“O Terceiro Setor brasileiro apresenta peculiaridades em decorréncia da forma como
foi constituido, de suas caracteristicas, estratégias de atuacdo e desafios. Algumas
dessas caracteristicas comecaram a ser estudadas por pesquisadores brasileiros e re-
latadas por especialistas em Terceiro Setor, bem como por dirigentes de organizacdes
pertencentes ao Setor. Entretanto, ainda ndo ha um corpo de conhecimento formado
sobre o0 assunto. Destacamos, a seguir, os consensos encontrados nas publicacdes rea-
lizadas por tais expoentes.

Inicialmente, as observacdes apontam para o fato de que as organizacdes do Terceiro
Setor brasileiro possuem grande resisténcia a adocao de treinamentos e técnicas ge-
renciais, muitas vezes em decorréncia de certo receio de que a incorporacao de tais
ferramentas acarrete um desvio dos valores e objetivos mais amplos que norteiam a
existéncia dessas organizacdes (Roesch, 2002; Teoddsio & Brum, 2000; Teoddsio &
Resende, 1999).

O amadorismo surge, entdo, como caracteristica inerente a gestdo dessas organiza-
coes, o que decorre da resisténcia a ado¢cdo de modelos mais estruturados, bem como
da existéncia de um ‘estilo proprio de gestdo’ construido ao longo de sua existéncia
(Falconer, 1999 e 2000; Tendrio, 1997).

Destaca-se nesse estilo particular de gestdo a flexibilidade como uma caracteristica
marcante do dia a dia dessas organizacdes (Roesch, 2002; Adulis, 2001). Intrinseca-
mente relacionado, outro aspecto que se destaca é a informalidade, que se expressa
nas praticas organizacionais através da falta de sistematizacdo de procedimentos e
politicas (Falconer, 1999; Teoddsio & Brum, 2000; Teoddsio & Resende, 1999). De acor-
do com Tendrio (1997), se por um lado tal informalidade, sem normas e procedimentos
escritos, torna essas organizacdes mais ageis, por outro dificulta a gestao, pois as fun-
coes e responsabilidades de seus membros nao sdo claramente definidas.

A flexibilidade e a informalidade podem acarretar maior lentiddo na execucdo de ativi-
dades e nos processos, em decorréncia de situacdes nas quais ndo se sabe exatamente
‘guem deve fazer’ ou ‘o que deve ser feito’. Nesses casos, corre-se, ainda, o risco de
promover retrabalhos ou, simplesmente, de que determinadas atividades deixem de
ser executadas.

A informalidade também se expressa na dificuldade que as organizacdes do Terceiro
Setor possuem para estabelecer hierarquias claras de autoridade e de relacdes formais
de subordinacao (Falconer, 1999 e 2000). Especialmente nas organizacdes de menor
porte, os dirigentes costumam manter um relacionamento préoximo com os colabora-
dores, baseado em valores como proximidade, afeicdo, harmonia e confianca (Teodo-
sio & Brum, 2000; Teoddsio & Resende, 1999).




Como resultado dessas caracteristicas, os gestores apresentam dificuldades para con-
ciliar aspectos ideoldgicos da atuacao como lider e otimizar os processos gerenciais
internos. Além disso, geralmente dividem suas preocupacdes entre problemas coti-
dianos - operacionais - e assuntos estratégicos (Teododsio & Brum, 2000; Teododsio &
Resende, 1999).

Apesar do carater centralizador que essas constatacdes denotam, os processos par-

ticipativos de gestao, planejamento e decisao sao caracteristicas marcantes das or-
ganizacdes do Terceiro Setor (Roesch, 2002; Falconer, 1999 e 2000; Raposo, 2000;
Tenorio, 1997).

Formas de gestdo mais participativas parecem reforcar a cultura do trabalho em equi-
pe, muito presente nas organizacdes do Terceiro Setor. Como a dindmica da producao
€ sempre coletiva, o trabalho em grupo é uma constante, resultando em alto grau de
compartilhamento das atividades (Raposo, 2000; Tendrio, 1997). Ainda como ingre-
diente dessa cultura, a existéncia de conflitos é plenamente aceita nessas organizacdes
(Falconer, 1999)”.

De um modo geral, a gestdo das organizacdes do Terceiro Setor é mais informal e
flexivel. As relacdes sdo menos rigidas e os processos mais participativos. Essas carac-
teristicas fazem parte da cultura do Terceiro Setor e devem ser preservadas, mas € im-
portante perceber o momento em que estdo atrapalhando mais do que contribuindo
para o Desempenho Organizacional.

N&o queremos dizer que esses elementos devem desaparecer, apenas que devem exis-
tir numa proporcéao equilibrada, convivendo com outros atributos que ajudam a COLO-
CAR A CASA EM ORDEM.

A estrutura funcional pode apresentar diferentes formatos, mais ou menos hierarquiza-
dos, com distribuicdo de papéis mais ou menos definidos. Tradicionalmente, na iniciati-
va privada, sobretudo em empresas de grande porte ou com mais recursos, as divisdes
de papéis sdo claras, com atribuicdes bastante especificas para os diferentes cargos.

No Terceiro Setor, no entanto, essa especializacdo tende a ser menos comum. Em or-
ganizacdes menores, e muito especialmente naquelas que estdo em seus anos iniciais,
fundadas por uma pessoa ou um grupo de pessoas comprometidas com uma causa, a
divisdo de tarefas pode ser menos clara, com um mesmo profissional assumindo dife-
rentes atribuicdes, ou com atribuicdes semelhantes divididas entre diferentes pessoas.
E o classico ‘Todo mundo faz um pouco de tudo’. Esse modo de se organizar é bastan-
te caracteristico de organizacdes em seus primeiros anos, marcadas por um alto nivel
de ativismo e engajamento da equipe.

Mas vamos ver como podemos estruturar o papel de cada um.



3.2 CONSTRUINDQO O

ORGANOGRAMA

Quando se fala em organograma, a gente ja imagina aquelas caixinhas ligadas umas as
outras, formando uma espécie de pirdamide.

Esse, de fato, € o modelo mais comum de organograma, por isso chamado de Tra-
dicional. Mas ndo necessariamente no Terceiro Setor. Além dele, também existem os
modelos Matricial e Por Projetos.

Para vocé saber qual é o tipo de organograma de sua organizac¢ao, vai precisar primei-
ro identificar como ela funciona. Isso porgue ndo € o gestor que escolhe o organogra-
ma para, entdo, a entidade se adaptar. Normalmente é o contrario: j& existe um jeito
de funcionar e o organograma vai ser a representacdo grafica desse jeito que estd em
funcionamento.
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3.2.1 CONHECENDO OS DIFERENTES MODELOQS

MAIS UTILIZADOS NO TERCEIRO SETOR

3.2.1.1 Modelo de Gest3o Matricial

Esse modelo se encaixa muito bem em organizacdes cujos principais resultados sdo
obtidos por meio da realizacdo de projetos.

Para cada projeto é organizado um grupo de trabalho, reunindo profissionais de
diferentes areas.

O Modelo de Gestao Matricial se caracteriza pela horizontalidade nas relacdes e maior
distribuicdo de poder decisodrio.

Um aspecto que caracteriza esse modelo é a dupla ou multipla subordinacao, porque

os profissionais de cada grupo de trabalho, além de responderem a seus gerentes
habituais, também estdo sob a coordenacado do lider do projeto.

Diretoria Executiva
Geréncia Geréncia Geréncia Geréncia
Comunicagdo Técnica Pesquisa ADM

Assessoria
Relagoes
Institucionais

VANTAGENS:

Mais fortemente orientada para resultados.
Maior grau de especializacéo.

Incentiva a lideran¢ca democratica e participativa.

Decisdes podem ser tomadas em diferentes niveis da organizacéo.

Vi 4 b

Com o poder mais distribuido, distribuem-se também as responsabilidades,
promovendo maior troca e proximidade entre os membros da equipe.

Funciona bem para as instituicdes que ndo tém uma definicdo clara de suas
unidades funcionais (departamentos).

N

O lider tem uma visao total do projeto.

N2
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DESVANTAGENS:

As atividades podem ser realizadas em duplicidade nos diferentes grupos
de trabalho e os recursos podem ser gerenciados com menor eficiéncia,
comprometendo a produtividade.

Como os grupos de trabalho sdo modificados a cada projeto, os fluxos e
processos da organizacao podem ser prejudicados.

A instituicdo tem que ter politicas de gestdo de pessoas bem definidas para
gerenciar os profissionais envolvidos nos projetos que tém tempo definido,
sob risco de ter que dispensa-los ao final do projeto.

Desafio de conciliar os objetivos institucionais de longo prazo com os
objetivos de curto prazo do projeto.

Dupla subordinacdo pode potencializar situacdes de conflito.

3.2.1.2 Modelo de Gestao por Colegiado

O Modelo de Gestdo por Colegiado € aquele em que as decisdes sdo tomadas em

conjunto por um grupo de gestores, que fazem reunides periddicas para isso.

Assim como no modelo anterior, o Matricial, os Grupos de Trabalho sdo formados
conforme necessidades dos projetos e coordenados pelos respectivos Lideres de Projeto.

Areas que detém determinadas expertises (Pesquisa, Comunicacdo, Conhecimento,

Advocacy, etc.) atendem as demandas dos projetos em suas especialidades.

A representacado grafica do Modelo de Gestdo por Colegiado é algo assim.

Repare que os Grupos de Trabalho dos projetos estdo subordinados as geréncias e a

diretoria e recebem o apoio das areas especializadas.

Diretoria Executiva :
[~ Assessoria

Geréncia
ADM Relagbes
Financeira Institucionais

Gestdo de N Captagdo
Projetos Geréncia pta¢
de Programas

e Projetos

Projetos

0
)
g8

5o
c o
Q =

'gn.

(]
s
©

/N A
| |

Coordenagéo Coordenagéo
Advocacy Pesquisa
E

Analistas, Assistentes, Pesquisadores, Estagidrios

Coordenacao

Producgdo de
Conhecimento
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VANTAGENS:

—> As discussdes do grupo decisor desenvolvem analise critica e construtiva.

—> As decisdes sdao tomadas com maior reflexdo e ponderacdo, uma vez que
varias pessoas participam.

—> Proporciona uma visdo mais abrangente, com diversos olhares.
—> Desenvolve o espirito de equipe e cooperacao.

_> Decisdes compartilhadas reduzem conflitos.

DESVANTAGENS:

_> A necessidade de chegar a um acordo entre diversas pessoas costuma tornar
mais lentos os processos decisorios.

—> Diretoria executiva sem poder de decisao.

_> Exige a existéncia de um lider do colegiado com competéncia para coordenar
a negociacao.

—> Risco de tomada de decisao baseada em solugées conciliatorias, em vez de
recomendacdes técnicas mais favoraveis.

UTILIZADO POR PEQUENAS INSTITUICOES

3.2.1.3 Modelo de Estrutura Linear de Responsabilidade

Apresenta cada atividade de determinada area e identifica quem é o responsavel por
cada uma delas, usando o sistema de comunica¢do em linhas cruzadas para apresentar
as fungdes.

O objetivo desse modelo é demonstrar as relacdes entre as diversas atividades e
organizar as tarefas, demonstrando a responsabilidade de cada colaborador por cargo.

Contribui e facilita a identificacdo das atribuicdes e responsabilidades de cada funcéo.
E, ainda, como € a interacdo entre as equipes e suas respectivas atividades.

Comum em instituicdes pequenas, onde ndo ha diversificacdo do trabalho. Pouca
especializacdo e rotinas menos complexas.

A representacdo grafica do Modelo de Estrutura Linear é, geralmente, assim:

Aprovar investimento

Aprovar procedimento .

Revisar procedimento

*
*

Estruturar procedimento

Executar procedimento

A dldl

*¢

Arquivar

Legenda AExecuta Aprova ‘ Participa . Controla “ Elabora
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VANTAGENS:

—> Indicado para pequenas instituicdes.
—) Mais simples e econémico.

—> Clara delimitacdo de responsabilidades e autoridade.

DESVANTAGENS:

Centralizacdo das decisdes.

N\ Z

Processo de comunicacado, geralmente com fluxo descendente, ou seja, ndo
facilita o didlogo entre as diferentes instancias.

N2

N&o estimula a criatividade porgue cada unidade de trabalho executa tarefas
especificas e bem definidas.

Sé funciona em uma estrutura simples.

Vb

N&o favorece o espirito de cooperacado e equipe.

0 MAIS UTILIZADO POR GRANDES EMPRESAS/INSTITUICOES

3.2.1.4 Modelo de Gestao Tradicional

O Modelo de Gestao Tradicional, o mais conhecido, se caracteriza por uma hierarquia
mais rigida, com decisdes concentradas em poucas pessoas, pertencentes ao nivel
mais alto da organizacéao.

Esse modelo é marcado por um controle maior dos processos e claro estabelecimento
de papéis e responsabilidades.

As equipes sdo definidas por dreas e sdo gerenciadas sempre por seu lider imediato
(ou mais de um), conforme a hierarquia.

A representacdo grafica do Modelo Tradicional é bem conhecida.

Diretoria Executiva

Assessoria
Relagbes
Institucionais

Geréncia Geréncia Geréncia

Geréncia : - o] 2
Comunicagao Técnica Pesquisa

ADM
Financeiro ou
Desenvolvimento

Organizacional

Coordenacgao Coordenacgado
Projetos Projetos

Compras
Controladoria RH
Juridico
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VANTAGENS:

—> Funciona bem em grandes organizacdes que necessitam de processos bem
estruturados e controlados.

DESVANTAGENS:

—> Centralizacao das decisodes.

—> Processo de comunicacao, com fluxo descendente, ou seja, nao facilita o
didlogo entre as diferentes instancias.

—> Custos altos porque, normalmente, essa estrutura exige um ndmero maior de
colaboradores.

3.2.2 QUAIS SAO AS TENDENCIAS

Estruturas flexiveis

Ja faz algum tempo que os modelos mais hierarquizados, com decisdes top-down, isto
€, de cima para baixo, vém sendo questionados. Cada vez mais se acredita que uma
estrutura de trabalho mais flexivel, que potencialize e empodere os colaboradores,
abrindo espaco para o didlogo entre os diferentes niveis, estimulando a criatividade e
acolhendo a diversidade, tende a trazer melhores resultados.

Equipes multifuncionais

Solucdes mais criativas e inovadoras surgem com a organizacdo em equipes
multifuncionais, nas quais, independentemente do setor trabalhado, todos possuem
conhecimento e acesso ao trabalho dos outros. Desse modo, os colaboradores
desenvolvem uma visao do todo da organizacdo, podendo conceber caminhos mais
vidveis e abrangentes.

Softwares colaborativos
Estruturas mais flexiveis, com equipes multidisciplinares, pressupdem uma grande

interacdo entre os colaboradores. Para isso, o uso de softwares colaborativos baseados
na nuvem vem crescendo de forma exponencial.
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A gestdo de qualquer organizacao € algo dinamico, que se transforma sempre e acom-
panha as demandas internas e externas.

Alguns estudiosos seguem essas evolucdes e propdem modelos mais ajustados as
organizacdes pioneiras.

Um modelo que estd emergindo é o da Sociocracia ou Holocracia.

Em lugar de cargos e areas fixas, esse tipo de funcionamento propde uma organizacdo
em circulos e papéis mais fluidos. Possibilita que os colaboradores participem de deci-
sdes importantes. A coordenacdo de projetos ou tematicas ou dreas de conhecimento
é feita por profissionais de acordo com seu perfil, ndo necessariamente pelo cargo que
ocupam. Isso quer dizer que os colaboradores assumem multiplos papéis; todos sdo
responsaveis por uma frente de trabalho e participam do comité decisorio.

Apesar de sua simplicidade, conforme mostra a representacdo grafica abaixo, a Holo-

cracia exige muita maturidade dos profissionais, ja que ndo existe a figura do ‘chefe’;
cada um responde por seu projeto, mas ndo necessariamente por funcionarios.

Q Diretoria

Tematica 2 Tematica 1
Q Comunicagdo

Temética 3 Comité Decisério

Administrativo
Financeiro

Pesquisa e
Conhecimento

Q Advocacy

Criatividade e inovacao na resolucdo de problemas e no desenvolvimento do trabalho.
Maior agilidade.

Foco no trabalho em equipe e colaboracao.

Desenvolvimento profissional e potencializacdo de talentos.

Grupos com objetivos comuns.

Decisdes descentralizadas podem gerar falta de alinhamento e foco e,
consequentemente, comprometer produtividade e entregas.

Os colaboradores responsaveis pela coordenacao de frentes de trabalho tém que
ter maturidade e qualificacdo para exercer o seu papel.

Exige alto grau de confianca e abertura. Profissionais que ndo estdo focados nos
mesmos objetivos, ou que ndo tém o mesmo comprometimento com a qualidade e
tempo nas entregas, podem ter a atencdo chamada pelos préprios colegas.



3.2.3 DEFININDO O MELHOR MODELO

Antes de mais nada, € preciso saber que ndo existe modelo certo ou errado.

A estrutura organizacional € uma consequéncia da estratégia da organizacdo e ndo ha
um modelo ideal.

O importante é que ele se adapte ao funcionamento da sua organizacao, contribuindo
para que o trabalho seja eficaz, atinja os objetivos e cumpra a sua missao.

Pode acontecer de vocé concluir que sua organizacao funciona de uma forma do nivel
gerencial para cima e de outra maneira do nivel gerencial para baixo. Nem sempre a es-
truturacdo dos trabalhos de uma organizacdo implica em adotar os mesmos critérios
para todas as unidades. E possivel mesclar os modelos, mas lembrando que quanto
mais modelos vocé incluir, mais complexa serd a operacdo e mais dificil serd para a
equipe e para os de fora da organizacdo entenderem.

A tendéncia das instituicdes de ponta é buscar um modelo que melhor atenda as suas ne-
cessidades de funcionamento e incorporam no seu fluxo de gestado a constante avaliagao

e reorganizag¢ao da sua estrutura, distribuicdo de papéis, responsabilidades e politicas.

Por fim, a participacao e validacdo do Conselho € imprescindivel nesse processo.
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3.3 ENTENDENDQO 0%

MECANISMOS DE GESTAO

Conceito de Governanca

E o sistema pelo qual as organizacdes sdo dirigidas, incentivadas e
monitoradas, envolvendo o relacionamento entre conselho, equipe executiva
e demais 6rgaos de controle.

Boas praticas de governanca convertem principios em recomendacoes
objetivas, alinhando interesses com a finalidade de preservar a reputacao da
0rganizacao e otimizar seu valor social, facilitando seu acesso a recursos e
contribuindo para sua longevidade.

Fonte: GIFE & IBGC. Guia das melhores praticas de governanca para fundacoes e institutos empresariais. 2014.
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3.3.1 ESTRUTURAS ADMINISTRATIVAS

No Brasil, sé existem dois tipos de personalidade juridica para organizacdes sem fins
lucrativos: associacdes e fundacdes. Entdo, todas organizacdes sociais brasileiras sdo
associacoes ou fundacdes.

A principal diferenca entre elas é que as fundacdes precisam ter um recurso inicial ao
contrario das associac¢des, para as quais ndo ha exigéncia de patrimonio inicial ou recur-
sos Minimos para sua constituicdo. A instdncia maxima decisdria de uma associacdo é
a Assembleia Geral, reunindo todos os associados. No caso das fundag¢des, o Conselho
Curador.

Para facilitar a compreensdo, vamos considerar nesta secdo de Estruturas Administrati-
vas uma associacdo, em que a Assembleia Geral € a mais alta instancia deciséria. Lem-
brando que, a Assembleia Geral pode delegar o seu poder de decisdo para o Conselho
Deliberativo.

Comumente, a estrutura administrativa legal de uma associacdo é composta pelas se-
guintes entidades, responsaveis, em Ultima instancia, pelas tomadas de decisdo.

Assembleia Geral: composta pelos associados da organiza¢cdo, € o 6rgdo maximo de
deliberacdo que exerce o papel de guardido da missdo e zela pela manutencdo dos va-
lores e pela longevidade da instituicao.

Conselho Deliberativo: é um 6rgao decisério voltado para o cumprimento dos objeti-
VOS sociais previstos em Estatuto e também nos planos estratégicos. Em algumas insti-
tuicdes sua denominacdo pode variar para Conselho de Administracédo.

Conselho Fiscal: cabe analisar as demonstracdes financeiras e fiscalizar os atos dos
administradores.

Diretoria Executiva: liderada por um executivo principal, € um 6érgdo colegiado ao qual
compete a administracdo da instituicdo e que observa sempre as orientacdes das de-
mais instancias de governanca.

Além desses 6rgaos, as instituicdes podem adotar variacdes quanto a arquitetura de
sua governanca como, por exemplo, conselho consultivo, de ética, de riscos e outros, de

acordo com suas necessidades especificas.

Aqui, apresentamos uma tabela com exemplos de instituicdes e a governanca que ado-
tam. As informacdes foram extraidas dos sites das organizacdes em fevereiro de 2021.
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ABONG C Iho Diret X X Coordenacédo Geral
(Diret E t
Rep! tant
Estaduais)
CENPEC Conselho de X Diretoria Executiva
Administracéo
FUNDACAO TIDE X X X Superintendéncia
SETUBAL
FUNDAGAO ITAU X X Diretoria
SOCIAL
GIFE Conselho de X Secretaria
Governan ca
INSTITUTO ACP Conselho Diretor X Geral
IDIS Conselho Deliberativo X Diretoria Executiva
SOU DA PAZ Conselho Diretor X Diretoria

¢

“A governanca bem estruturada figura
entre as principais recomendacoes dos
entrevistados para consolidar uma fundacao
longeva - eles consideram que a articulacao
entre as instancias de governanca e um
fator relevante para o funcionamento e
cumprimento da missao da 0rganizacao.”

7

Fonte: Pesquisa realizada pela FDC - Fundacdo Dom Cabral, em 2019,
com executivos de fundacoes longevas
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Em 2019, a Fundacdo Dom Cabral realizou uma pesquisa com executivos de fundacdes
gue existem ha bastante tempo, com diferentes focos de atuacdo, para entender o que
faz com que essas organizacdes tenham sucesso.

Trés caracteristicas das fundacdes foram destacadas pelos entrevistados:
Estrutura de Governanca, Conselho Curador e Geracdo de Resultados.

No quesito Governanga, eles citaram o que consideram boas praticas:

—> Clareza na definicdo dos papéis da estrutura de governanca.
Articulacdo entre as instancias de governanca.
Sustentabilidade financeira.

Identificacdo dos conselheiros com o propdsito da fundacao.
Numero reduzido de conselheiros.

Adocdo de comités de assessoramento pelo Conselho Curador.

B 22 2\ Z

3.3.2. MECANISMOS DE GESTAO E LIDERANCA

Ja que o tema agora sdao os Mecanismos de Gestdo, e esse € um Guia de Gestdo de
Pessoas, que tal vocé, Gestor, fazer uma reflexdo sobre qual é o seu estilo de lideranca
e 0 quanto isso pode estar favorecendo positiva ou negativamente os resultados de
sua equipe e, consequentemente, da instituicao?

Como Gestor, vocé, além de selecionar, contratar e manter uma boa equipe, também
desenvolve, motiva e cria um ambiente favoravel aos propdsitos de sua instituicao...
Vocé, enfim, LIDERA!

Para fazer esta reflexdo, vamos focar no papel do lider.

Trés questdes podem contribuir para essa reflexdo e, consequentemente, para seu
aprimoramento como lider e gestor.

Gestao Colaborativa
Estilos de lideranca
Papel do Gestor na construcdo de equipe

3.3.2.1 Gestao Colaborativa

Vocé, com certeza, j& ouviu falar sobre Gestdo Colaborativa. E trabalhar para ter um
senso de unidade em toda a organizacao, onde os colaboradores trabalham e cooperam
mutuamente, sempre e com propdsitos alinhados aos objetivos da organizacéo.

Essa Gestao criaum ambiente que estimula os colaboradores a se manifestarem, porque
sdo ouvidos com respeito, considerados e percebem o resultado de suas intervencdes.
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Vocé deve estar pensando: ‘facil falar, dificil fazer’ e é verdade. A figura do chefe
autoritario ainda estad muito arraigada em nossa cultura e é necessario fazer um certo
esforco para ‘liderar’ em vez ‘chefiar’, mas vale a pena.

Quais sao os beneficios da Gestdo Colaborativa?

—> Resolucado de problemas: equipes de areas diferentes se reinem para oferecer
perspectiva e expertise diversas para a solucdo, ou para propor novas ideias.

—> Aumenta o senso de propdsito da equipe: colaboradores passam a ver valor em
trabalharem juntos.

—> Participacdo igualitaria: favorece uma melhor comunicacdo e o
compartilhamento de ideias entre os diferentes niveis da estrutura da
organizacao.

—> O contato com diferentes conhecimentos e expertises auxilia no aprendizado
em todos os niveis.

—> Potencializa as competéncias fortes da equipe e contribui para minimizar/
eliminar as fraquezas.

—> Mais agilidade nas mudancas.
E qual o papel do gestor nesse processo?

Antes de tudo: acreditar que o processo colaborativo potencializa a equipe.
Fornecer feedbacks constantes e individuais.

Compartilhar informac¢des e conhecimentos.

Incentivar a troca de ideias.

Fornecer condicdes (recursos) para o desenvolvimento dos projetos.

VLl J

Permitem a evolucdo de papéis e responsabilidades.

Se vocé quiser saber mais sobre Gestao Colaborativa,
sugerimos um blog que traz muito material interessante sobre
o tema: https://www.treasy.com.br/blog/gestao-colaborativa/

3.3.2.2 Estilos de Lideranca

Para comecar a reflexdo sobre tipos de lideranca, vamos partir de um texto de Isis
Koelle: ‘Chefe e Lider: diferencas, atitude e como liderar’.

O trecho abaixo, certamente, vai ajuda-lo a identificar seu processo de gestdo e
contribuir para seu aperfeicoamento. Se quiser se aprofundar no assunto, é so clicar
no link: https://fia.com.br/blog/chefe-e-lider/
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“Sao muitos os tipos de lideranca que podem ser identificados nas organizacdes.
Mas podemos citar os seguintes como os principais:

Lideran¢ca Autocratica: muito alinhada com as caracteristicas que foram elencadas
para o chefe. Ou seja, tomada de decisdo individual, comportamento controlador e
baseado em comandos.

Lideranc¢a Liberal: é o oposto do autocratico, pois hd uma participacdo minima do
lider. Ele quase ndo interfere ou controla os trabalhos operacionais do grupo. O
cuidado que se deve tomar com essa postura € o de entender o estdgio de maturidade
na funcdo de cada pessoa da equipe. Para alguns, essa postura poderd ser entendida
como falta de suporte ou apoio da lideranca.

Lideran¢ca Democratica: nesse tipo de lideranca, as decisdes sdo participativas. Tudo
é decidido pelo grupo. O lider, entdo, atua como um facilitador.”

Em qual desses estilos vocé se sente mais a vontade?
3.3.2.3 Papel do Gestor na Construcdo da Equipe

Independentemente de qual tipo de lider &, vocé terd sempre que atuar para obter o
melhor de sua equipe.

No livro ‘Os 5 Desafios das Equipes’, de Patrick Lencioni, o autor oferece orientacdes
claras para a intervencdo do gestor ajudar a superar os obstaculos que prejudicam o
trabalho em equipe.

Que tal dar uma lida nos desafios abordados pelo autor?

Confianga

Papel do gestor:

Gestao de Conflitos

Papel do gestor:




Comprometimento

Papel do gestor:

Responsabilizar os outros

Papel do gestor:

Atencao aos resultados

Papel do gestor:




CONFIANCA

E como estd sua atuacdo como gestor na formacado de sua equipe?

Que tal agora fazer um diagndstico para avaliar a suscetibilidade da sua equipe em
relacdo aos cinco desafios?

Serd um bom exercicio de construcdo e fortalecimento da equipe e certamente para
seu aperfeicoamento como gestor.

Vocé pode se reunir com sua equipe e analisar essas disfuncdes, impactos no trabalho
e definir com eles um plano de acdes de melhorias.

3.3.2.4 ROTEIRO PARA DIAGNQSTICO DOS DESAFIOS

Reunido com os principais gestores da organizacdo para apresentar os cinco
desafios a serem abordados no diagndstico e consulta-los sobre a concordancia
com a iniciativa.

Caso concordem, propor que cada um faca uma reflexdo sincera para saber
em qual tipo de lideranca mais se encaixa: hierarquica, liberal ou democratica.
Lembrando que, apesar da lideranca democratica parecer ser a ‘mais correta’,
cadaum é fruto de sua personalidade e de suas vivéncias, e todos os tipos podem
ser bom lideres. Essa identificacdo vai ajudar a saber qual terd mais dificuldade
para enfrentar cada um dos desafios. Use sua sensibilidade. Se vocé perceber que
algum gestor ndo se sentiu confortdvel com a reunido, chame-o para conversar
individualmente. Nao é possivel conduzir o diagndstico e construir o plano de
acdo se ndo estiverem todos engajados. Se for necessario dar mais tempo para
gue todos amadurecam a ideia, ndo hesite em fazé-lo.

Reunido para analise prévia, com os principais gestores, dos cinco desafios,
identificando qual é a situacdo de sua organizacdo em cada um deles, se estao
mais ou menos implementados e quao complexo seria implementar o que falta.

Reunido com o restante da equipe (sem os gestores principais, apenas com o
gestor de pessoas) para apresentacdo e discussdo do diagndstico realizado.
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Especialmente nesta reunido é fundamental criar um ambiente de confianca para
gue os colaboradores se sintam a vontade para manifestar suas opinides. Se for
necessario, crie alguma forma de envio anénimo das sugestdes, mas considere
gue essa condicdo ja aponta para uma falta de confianca entre os membros da
equipe. Se for preciso, faca mais de uma reunido com a equipe, mas é importante
chegar a um consenso da percepcado dos cinco desafios.

Consulta online a todos os colaboradores da organizacado para definir a sequéncia
na qual os desafios serdo enfrentados.

Formacdo de um Grupo de Trabalho (preferencialmente com integrantes de
diferentes areas e de diversos niveis) disposto a conceber um plano de acao
para enfrentamento do primeiro desafio, com atividades, prazos e resultados
definidos.

Vocé terd de acompanhar de perto as atividades desse Grupo de Trabalho, ja que os
desafios sdo complexos e subjetivos. Esse projeto, no entanto, pode contribuir muito
para a maturidade e o desempenho da equipe. Lembrando que, assim que o primeiro
plano de trabalho for concluido, ou quando estiver quase 13, ja pode ser ativado o
enfrentamento ao segundo desafio.

Se vocé estiver muito interessado em tratar dos cinco desafios dentro da sua
organizacao, o livro ‘Os 5 Desafios das Equipes’, de Patrick Lencioni, oferece uma
ferramenta de diagnostico e resultados que pode Ihe ajudar muito nesse projeto.



3.4 DIVERSIDADE

E INCLUSAO

3.4.1 POLITICAS

Neste mddulo, abordamos os principais modelos de estrutura organizacional e os me-
canismos de gestdo, processos importantes na governanca de uma instituicdo que
busca perenidade e sustentabilidade.

No primeiro mddulo, ressaltamos a importancia e as vantagens que a inclusdo e a di-
versidade trazem para a atracado, formacao e retencdo de uma boa equipe.

No segundo, abordamos gestdo por competéncias, formacdo e desenvolvimento, re-
muneracao, carreira e avaliacdo de desempenho, e como a diversidade e inclusdo de-
vem ser tratadas nesses processos. Falamos ainda sobre o diagndstico para compreen-
der a realidade da instituicdo, de como a equipe estd formada e como s&o 0s processos
de gestdo de pessoas, se ha ou ndo condutas discriminatdrias e preconceituosas.
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Agora, neste Terceiro Mdédulo, gueremos destacar a importancia da definicdo de Politi-
cas de Diversidade e Inclusdo. Politicas orientam e definem como os valores e os pro-
pdsitos de sua instituicdo se traduzem em regras/comportamentos praticos e acdes
concretas. Portanto, é fundamental ter politicas de diversidade e inclusdo claramente
definidas para nortear as praticas e os comportamentos validados por sua instituicao,
principalmente naquelas relativas a gestdo de pessoas.

Se sua organizac¢do tem um comité ou grupo de trabalho que coordena a tematica de
diversidade e a inclusdo, que bom! Essa instancia pode se responsabilizar pela revisao
das politicas e processos.

Caso ndo tenha, colaboradores responsaveis por recursos humanos e demais areas da
instituicdo podem ser convidados a realizar esse trabalho.

Apods elaboracdo das Politicas de Diversidade e Inclusdo, para que entrem em vigor é
imprescindivel que haja um processo de aprovacao da diretoria e a validacdo do Con-
selho.

A periodicidade para revisdo de processos e politicas dependerd da necessidade, po-
dendo ser semestral, anual ou bienal.

E importante lembrar que as Politicas de Diversidade e Inclusdo costumam estar in-
tegradas ao contetido do Cédigo de Conduta ou do Cédigo de Etica da organizacao.

Veja abaixo as orientacdes de como definir as Politicas de Diversidade e Inclusdo, em
um quadro baseado no Guia Diversidade Para Empresas & Boas Praticas - Plataforma
Lideranca com Valores - Ricardo Voltolini 2018.

https://ideiasustentavel.com.br/servicos/conteudos/plataforma-lideranca-com-valores/.

E bom trabalho!
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MODELO PARA DESENVOLVIMENTO DE UM BOM TEXTO

O que a empresa
deseja alcang¢ar com
a implantacado da
Politica de D & I.

* Maximo: 3
paragrafos.

* Trazer para o
texto o conceito de
Diversidade utilizado
pela empresa

e sua conexao

com tematicas
reconhecidas pela
organizagdo como
importantes e que
embasam relacdes
saudaveis e justas.

* Informacodes efetivas
do bom impacto

da diversidade no
ambiente laboral e o
fomento a inovacao,
criatividade dos
processos e nas
relacdes de negdcio.

Registram

“crencas, ideias

e compromissos”
(p.29). Devem estar
em sintonia com os
valores da empresa
e tém como fung¢édo
oferecer base
conceitual. Orientam
cada uma das agdes
da Politica de D&l.

Ex: Uniformidade:
direitos iguais

para todos,
independentemente
das diferencas.
Aponta-se para o
respeito ao proximo
(principio-base).

Ex: Diversidade como
Valor: Valorizagéo e
respeito na empresa
as diferentes

formas de ser e

de se expressar.
Social, cultural,
comportamental e
crengas.

S&o praticas e
mecanismos que

a empresa busca
alcancar (de modo
genérico) para
garantir a consecucao
do OBJETIVO GERAL
de acordo com o(s)
foco(s) estabelecidos.

Ex: FOCO: Género-
Processo de
recrutamento e
selecdo: recomendar,
nas diferentes etapas
deste processo, um
numero igualitario de
homens e mulheres.

Ex: FOCO: Etnico-
racial A¢oes
multistakeholder
(Relag¢des
trisetoriais)- Em
colaboragdo com o
Terceiro Setor (ONGs)
e universidades,
buscar a facilitacédo
do acesso da
populagcédo alvo
(étnico-racial) - Ex:
Jovens e mulheres
negros de baixa
renda nos processos
de admissdo.

Lista de responsaveis
e que estabelece

as funcdes quando
definidas as metas,
monitoramento de
resultados e reportes
interno e externo.

Ex: Diretoria
Executiva-Avalia a
Politica de

(D & 1).-Direciona sua
implantacé&o.

Ex: Equipe de RHe o
Comité de (D & I):
-Acompanha a
implantacdo das
acles estratégicas da
Politica de D & I.
-Auxilia os
colaboradores no
esclarecimento de
duvidas quanto a
processos e melhoria
do desempenho das
iniciativas.

Esclarece o
significado dos
termos-chave
relacionados

aos: Objetivo

Geral, Principios
Norteadores,
Diretrizes e
Atribuicdes. Objetiva
explicar com
clareza e precisdo o

documento em pauta.

Ex: Diversidade:
“(...) reconhecimento
das diferentes
formas de ser e
da pluralidade
que sustenta a
constituicdo dos
grupos sociais,
com suas variadas
manifestacdes
culturais, sociais,
étnicas, religiosas
(.)”, etc.

“(...) conjunto de
documentos, leis,
regras e normas
utilizadas como
referéncia de apoio
ao documento”(p.34).

Ex: a)Cdodigo de
Etica/ Conduta da
empresa.

b)Modelo de Gestéo e
Planejamento.

c) Politica de DH.

d) Principios do
Pacto Global das
Nacdes Unidas/
outras convengdes/
recomendac¢des da
OIT.

e) Normativas
nacionais e
internacionais
especificas para

os temas da
diversidade/DH:
Sete Principios de
Empoderamento das
Mulheres (WEPS).

10 compromissos

da empresa com

a promocgao dos
direitos LGBTI+. Os
(OPs) sobre Empresas
e DH/ONU.

Fonte: Voltolini 2018
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3.5 BONUS — GESTAQ DE

VOLUNTARIOS

Agradecimento especial a Silvia Naccache, especialista em trabalho voluntdrio, que
orientou este conteudo

A gestdo de voluntdrios ndo é uma atribuicdo especifica do Terceiro Setor, jd que tam-
bém existem programas de voluntariado empresariais e em espacos publicos, mas é
nas organizacdes da sociedade civil que eles se destacam. E também nédo é tdo simples
quanto pode parecer a primeira vista.

Antes de tudo, vamos conceituar o que é trabalho voluntario.

Trabalho voluntario é a doacdo de tempo de forma
comprometida, espontanea e ndo remunerada.

Alguns gestores ndo sabem que no Brasil o trabalho voluntario é regulamentado. Ele
foi regulamentado em 1998 (Lei 9.608/98) e, depois, a legislacdo foi atualizada em
2016 (Lei 13.297/16).

Uma das exigéncias legais é que o trabalho voluntario seja formalizado por meio de
um Termo de Adesdo ao Servico Voluntario (equivalente a formalizacdo de um con-
trato de compromisso entre as partes envolvidas), com validade clara, no qual este-
jam registradas suas caracteristicas, ou seja, quais as funcdes a serem executadas, se
serd um trabalho pontual ou continuo, presencial ou remoto, etc.
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MODELO DE TERMO DE ADESAO AO SERVICO VOLUNTARIO

IDENTIFICACAO DO VOLUNTARIO

Nome do Voluntario:

Documento de Identidade:

CPF:

Data de nascimento:

Endereco completo (Rua; Cidade; Estado; CEP):
Telefone:

E-mail:

IDENTIFICACAO DA ORGANIZACAO
Denominacao:

CNPJ:

Endereco completo (Rua; Cidade; Estado; CEP):
Area de atuacéo:

ESCOPO DO TRABALHO

Atividade a ser desempenhada:

( ) Presencial ( ) Virtual

Disponibilidade de xxxx horas semanais.

Dias da semana:

Horario:

Pelo periodo de [data de inicio] até [data de término]

O trabalho voluntdrio a ser desempenhado na NOME DA ORGANIZACAO DA SOCIEDA-
DE CIVIL (OSC) estd de acordo com a Lei n? 9.608 de 18/02/98 (atualizada 13.297 de
16/06/2016), transcrita no verso, é atividade ndo remunerada, e ndo gera vinculo em-
pregaticio nem funcional, ou quaisquer obrigacdes trabalhistas, previdencidrias ou afins.

Compete ao voluntario participar das atividades e cumprir com empenho, pontualida-
de, assiduidade e interesse a funcdo estabelecida.

O voluntario tem o dever de manter sigilo e confidencialidade e ndo fazer uso indevido
de informacdo que receba no desempenho de sua atividade voluntaria.

O desligamento do voluntario das atividades poderd ocorrer ao término do Termo de
Adesao ou a qualqguer momento, bastando apenas o desejo expresso de uma das par-
tes, sendo necessaria a formalizagao.

O voluntario autoriza o uso de sua imagem e voz em carater irrevogavel, irretratavel e
de forma gratuita.

As despesas decorrentes de sua atividade voluntaria serdo ressarcidas desde que au-
torizadas antecipadamente pela Coordenacdo do Programa de Voluntariado da NOME
DA OSC.

Declaro estar ciente da legislacdo especifica e aceito atuar como voluntario conforme
este Termo de Adesdo ao Servico Voluntario.

Data:
Voluntario:
Coordenador do Programa de Voluntariado NOME DA OSC:




A legislacdo nado limita o tempo durante o qual o trabalho voluntario serd exercido
nem a idade do voluntario, mas € preciso lembrar que o Estatuto da Crianca e do
Adolescente (ECA) proibe o trabalho infantil. Criancas e jovens sé podem fazer parte
de programas de voluntariado educativos e formativos.

Também ndo ha limite para o nimero de voluntarios que uma organizacdo pode ter.
Um exemplo interessante é o da Associacdo Vaga Lume, que promove a leitura entre
criancas e jovens de comunidades rurais da Amazodnia. A entidade tem cerca de 20
funcionarios e mais de mil voluntarios.

0 QUE REPRESENTA O TRABALHO VOLUNTARIO
PARA A VAGA LUME

Neide Rocha
diretora executiva da Vaga Lume



Outra obrigatoriedade legal € o registro contabil das horas doadas pelos voluntarios.
As organizag¢des da sociedade civil tém o compromisso de monitorar as horas doadas
pelos voluntarios e estimar seu valor. O nimero de voluntarios, a quantidade de horas
doadas e o valor financeiro dessas horas devem ser incluidos nos documentos conta-
beis da organizacao.

O melhor método para atribuicdo de valor financeiro as horas voluntarias é que elas
sejam equivalentes ao que se paga para um profissional remunerado. Se vocé tem
um voluntario que estad cuidando da recepcdo da organizacdo, considere que a hora
de trabalho dele tem o mesmo valor pago ao funcionario remunerado que cuida de
uma recepcao.

Mas ndo esqueca de registrar assim que o trabalho voluntario for realizado porque, se
deixar para depois, vai ser mais dificil estimar o volume e o valor das horas. O melhor é
ter uma tabelinha pronta e orientar o voluntario a preenché-la ao final do dia de trabalho.

Um voluntario pode exercer qualquer atividade dentro da organizacdo, desde as mais
simples até as mais complexas, ndo ha restricdo alguma. Lembrando que em inumeras
organizacdes os membros do Conselho Deliberativo.

O importante é que a pessoa tenha os conhecimentos, as habilidades e as competéncias
necessarias para executar suas funcdes. E isso € algo que precisa ser bem avaliado antes
do inicio das atividades para evitar prejuizos a organizacdo e frustragdo ao voluntario.

Se sua organizacado lida esporadicamente com voluntarios, basta tomar os cuidados
mencionados acima, mas se conta, ou pretende contar, com um corpo de voluntariado
mais frequente e maior, talvez seja o caso de criar um Programa de Voluntariado.

Faca um mapeamento da sua organizacdo, identificando em quais departamentos/
projetos existe espaco para a atuacdo de voluntarios. Lembre-se que os voluntarios
vao precisar de lideranca, orientacdo e supervisao. Ndo basta distribuir um voluntario
aqui e outro ali. E necessario confirmar que os departamentos/projetos tém estrutura
para receber o voluntario.

A primeira coisa a considerar € que, apesar da contribuicdo dos voluntarios ndo ser
remunerada, ndo significa que ndo tenha custo algum para a organizac¢do. O voluntario
precisa ser administrado e cuidado como qualquer outro funcionario assalariado.

A contrapartida é que vocé pode esperar de um voluntario conduta, dedicacéo, ética,
confidencialidade, assiduidade, pontualidade, responsabilidade, entregas e cumpri-
mento de prazos.

Tudo o que for combinado com o voluntario pode ser cobrado e deve constar no Ter-
mo de Adesdo ao Servico Voluntario.

Por outro lado, a organizacdo precisa estar preparada para receber o voluntario. A

equipe deve ser sensibilizada para a relevancia do trabalho que o voluntario vai fazer
para valorizar sua presenca.
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E também preciso acolher o voluntario. Muitos funciondrios temem perder o emprego
para um voluntario, por isso ndo o recebem bem, ndo o orientam e até desestimulam
a presenca do voluntario. Isso ndo pode acontecer, porque € muito decepcionante al-
guém que estd ajudando ser maltratado.

Para garantir que tudo vai funcionar direitinho, o Programa de Voluntariado vai pre-
cisar de uma lideranca que seja cuidadosa e responsavel. E, veja bem, essa lideranca,
eventualmente pode ser um voluntdrio, mas ele tem que estar ciente da responsabili-
dade e precisa fazer suas entregas.

Anuncie suas vagas de voluntariado. Use os canais de comunicacao da organizacao e,
além disso, procure centros de voluntariados ou plataformas voltadas para essa natu-
reza de atividade.

Alguns exemplos de portais para anunciar suas vagas.

Atados: www.atados.com.br

Seja um Voluntario: www.voluntarios.com.br

Parceiros Voluntarios (SP e RS): https:/www.parceirosvoluntarios.org.br/ong/

Mas nao se restrinja a portais focados em voluntariado. Todas as recomendagdes de
canais para anunciar vagas apresentadas no Moédulo 1 (https:/www.idis.org.br/quia-
-de-gestao-de-pessoas-no-terceiro-setor/) do Guia de Gestdo de Pessoas no Terceiro
Setor podem ser adaptadas para a busca de voluntarios.

Considere também gue muitas empresas tém programas de voluntariado e estimulam
gue seus funciondrios sejam voluntarios, mesmo durante o expediente de trabalho.

Alguns exemplos sdo IBM, Votorantim, PriceWaterhouseCoopers (PwC) e Camargo
Corréa. Se vocé esta buscando voluntarios com formacdes especificas, pode procurar
por empresas da sua regido e tentar algum acordo.

Faca a selecao dos candidatos com o mesmo rigor que vocé aplica para montar o seu
time de funcionarios remunerados, porque o voluntario vai interferir na qualidade dos
resultados atingidos por sua organizacdo e também vai representad-la perante os di-
versos stakeholders.

Lembre-se também que ter voluntarios representa uma
excelente oportunidade para ampliar servicos e aumentar a
diversidade da organizacao.
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Para a mobilizacdo e selecdo de voluntarios, realize uma entrevista. Pergunte se o
candidato sabe o que é trabalho voluntario e certifique-se de que ele tem conscién-
cia da responsabilidade que assumira.

Descubra qual a expectativa do candidato e o que ele pretende obter com a experién-
cia, para saber se sua organizacao estd em condicdes de satisfazer esse anseio.

Tenha um Termo de Adesdo especificando os compromissos do voluntario e os da
organizacao, no qual deve constar o compromisso de fornecer orientacdes, bom am-
biente de trabalho, avaliacdo de desempenho, tratamento com respeito, valorizacdo
da pessoa, entre outros.

E interessante fazer um Termo de Adesdo com prazo definido. Um trimestre, meio ano,
um ano. E se ambos estiverem satisfeitos com as atividades desenvolvidas, € sé renovar
por mais um periodo. O procedimento de renovacdo cria um espaco de didlogo e ava-
liacdo da situacdo, que é bom para ambas as partes. Se a organiza¢cdo ou o voluntario
estiverem insatisfeitos, formalize o desligamento por meio de carta ou e-mail.

Prepare o acolhimento do voluntario assim como faz para os demais integrantes da
equipe. No Mdédulo 2 (https:/www.idis.org.br/guia-de-gestao-de-pessoas-no-terceiro-
-setor-modulo-2/) do Guia de Gestdo de Pessoas vocé vai encontrar muitas dicas
valiosas sobre como fazer um novato se sentir bem-vindo e integrado ao grupo.

A partir desse processo de chegada, ele fara parte da equipe e deve ser incluido nos
grupos de comunicacado interna para que figue atualizado sobre o que esta aconte-
cendo na organizacao.

Lembre-se também de considerar a possibilidade de integrar o voluntario as diver-
sas atividades da organizacao, de reconhecer sua contribuicdo e de homenagea-lo,
especialmente no Dia Nacional do Voluntariado, que é comemorado no dia 28 de
agosto, e no Dia Internacional do Voluntario, celebrado em 5 de dezembro.

O lider do Programa de Voluntariado deve cuidar do grupo de voluntarios, acompa-
nhar o trabalho desenvolvido e prestar contas de seu desempenho, assim como os
demais lideres e gestores, buscando, assim, o melhor para os voluntarios e para a
organizacao.

Aproveite o Dia Nacional do Voluntariado, 28 de agosto, para
homenagear e agradecer a contribuicdo dos voluntarios de sua
0rganizacao.

Abra os espacos de Comunicacdo para o voluntariado, registre e divulgue as realiza-
cdes no site, midias sociais, newsletter e, sobretudo, no relatério anual de atividades.

Abrir as portas de sua organizacdo para voluntarios € um ato de generosidade de
ambas as partes. Sua organizacdo ganhard um servico feito com carinho e dedicacéo
e o voluntadrio poderd exercer seu conhecimento e sua habilidade em prol de uma
causa na qual acredita, o que o farad se sentir muito mais realizado.
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REFERENCIAS

Seguem aqui algumas dicas de blogs que trazem muito material interessante e util
para o gestor de pessoas, inclusive para agueles que trabalham no Terceiro Setor.

https:/www.gupy.io/blog - Blog sobre RH

https://kenoby.com/blog/ - Blog de recrutamento e selecdo
https://fia.com.br/blog/ - Blog da FIA (Fundacdo Instituto de Administracdo)
sobre gestdo de pessoas
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Este conteudo é parte integrante do Guia de Gestdo de Pessoas no Terceiro
Setor que estd sendo produzido pelo IDIS Instituto para o Desenvolvimento
do Investimento Social (www.idis.org.br) sob demanda e com o apoio do
Instituto ACP (https:/www.institutoacp.org.br/). As informacdes aqui contidas
passaram pela revisdo técnica de Rhiccomini Treinamento e Desenvolvimento
Pessoal.

Este conteldo pode ser divulgado e reproduzido livremente, desde que a fonte
seja citada.
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