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Resumo

Ainvestigacdo das diferentes perspetivas sobre o que podera ser o voluntariado internacional
em programas de intercambio sem fins lucrativos continua a ser escassa. Esta investigacao
examina as experiéncias de varias pessoas voluntdrias e varias familias anfitrias que estao
inscritas nas seguintes plataformas: Workaway, Worldpackers, Helpx e WWOOF.

Os resultados mostram que este tema se tornou uma tendéncia nos ultimos anos e que
compreender as motivagdes das pessoas que fazem parte destas plataformas, bem como os
beneficios e impactos dos projetos é essencial para melhor se compreender o
desenvolvimento do voluntariado internacional. Para além disso, foi fundamental fazer uma
reflexdo sobre o conceito de voluntariado nestes contextos especificos. Esta investigacao
contribui para uma maior compreensao das relacées e das tensdes entre pessoas voluntarias

e familias anfitrias no decorrer dos programas destas plataformas.

Palavras-chave: expetativas, gestdo de recursos humanos, internacional, motivagoes,

voluntariado.
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Abstract

The research into the different perspectives on what international volunteering in non-profit
exchange programs might be like is still scarce. This investigation examines the experiences of
several volunteers and host families who are registered on the following platforms:
Workaway, Worldpackers, Helpx and WWOOF.

The results show that this topic has become a trend in recent years and that understanding
the motivations of the people who are part of these platforms, as well as the benefits and
impacts of projects, is essential in order to better understand the development of
international volunteering. In addition, it was essential to reflect on the concept of
volunteering in these specific contexts. This research contributes to a greater understanding
of the relationships and tensions between volunteers and host families during these

platforms' programs.

Keywords: expectations, human resources management, international, motivations,
volunteering.
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Introducgao

O termo “voluntariado” pode ser ambiguo e ter diferentes interpretacdes, especialmente
guando se trata de plataformas como o “Workaway”, “Worldpackers, “World-Wide
Opportunities on Organic Farms (WWOOF)” e “HelpX”. Estas plataformas oferecem, o que as
proprias denominam, oportunidades de voluntariado em diversos projetos, como por
exemplo, projetos de ONGs, projetos de ensino (matemadtica, inglés e outras habilidades),
assistente de casa particular, cuidado de animais e/ou de criancas, projetos de
sustentabilidade ambiental, culinaria, pesca, projetos de agricultura e silvicultura, entre
outros.

As pessoas voluntarias (PVs), que decidem participar nestes projetos, recebem em troca
alojamento e alimentacgdo, gratuitamente, durante os dias de trabalho, sendo que os custos
de deslocacdo ficam a cargo das PVs (Bhakti & Iskandar, 2020). E expetavel que as PVs se
tornem totalmente imersas nas atividades didrias da organizagdo e/ou familia anfitrida em
guestdo (Strange & Strange, 2001). Estas experiéncias, através destas plataformas, tendem a
ser sobre o compartilhamento de interesses, estilos de vida e visées de mundo diferentes

(Azizi & Mostafanezhad, 2014).

Todas estas plataformas se autodenominam de voluntariado e isso pode causar algumas
duvidas, principalmente a questdo de se é verdadeiramente considerado voluntariado.
Algumas pessoas especialistas argumentam que, apesar de ndo haver um salario direto, a
troca de trabalho por alojamento e alimentacdo ainda é uma forma de voluntariado, pois as
pessoas estdo a oferecer o seu tempo e habilidades em troca de beneficios. No entanto, outras
questionam a natureza genuina do voluntariado, que pode estar a ser colocado em causa
através destas plataformas. Isso ocorre porque, em algumas situagdes, podem-se encontrar
desequilibrios, em termos de ganhos e beneficios, pois as familias anfitridas podem beneficiar
muito mais do trabalho destas pessoas do que o valor do alojamento e alimentacdo
fornecidos. Ao mesmo tempo, as PVs acabam por ficar dependentes da familia anfitria, pois
dela depende totalmente a sua estadia e alimentacdo. Além disso, para uma estadia bem
sucedida, por exemplo, as PVs muitas vezes necessitam da cooperagao da familia anfitria para
obter um visto, o que pode sobressair uma relacdo de trabalho assimétrica e um desequilibrio

de poder entre as partes. Em alguns casos, podera haver uma falta de compreensao e valores



mutuos na interagdo das partes que podera levar a mal-entendidos, confrontos ou conflitos.
Assim, o conceito de voluntariado, sempre usado nestas plataformas, podera ser questionado,
jad que poderemos estar a falar de uma forma de trabalho ndo remunerado, em vez de um

verdadeiro trabalho voluntario.

Portanto, uma discussdao sobre se estas plataformas sao verdadeiramente voluntariado é
urgente. Até ao momento e que seja do nosso conhecimento, ndo existem trabalhos
semelhantes.

E necessario salientar, uma vez que estas plataformas se autodenominam de voluntariado,
que as pessoas que nelas participam denominam-se de voluntarias, e que a nossa questao
central é focada no uso do conceito, neste contexto especifico, 0 nosso enquadramento
tedrico utilizado nesta dissertacdo é também da area do voluntariado. Com este estudo,
prentende-se perceber, tendo em conta as perspetivas das pessoas participantes (PVs e
organizacdes/familias anfitrids), quais sdo as suas opinides e interpretacdes sobre o
enquadramento deste contexto na area do voluntariado, com o objetivo de eventualmente

identificar alguma nuance de voluntariado internacional.

Esta investigagao esta dividida em seis capitulos. O primeiro capitulo aborda o conceito de
voluntariado e os seus dados estatisticos referentes a Portugal. De seguida, no capitulo Il, o
voluntariado internacional, as suas tipologias e as diversas motivagdes das pessoas
participantes sdo o foco central. No capitulo lll, é apresentada a questdo das exigéncias do
voluntariado internacional, os potenciais problemas e as possiveis solu¢des para que a
experiéncia seja o mais proveitosa possivel. No quarto capitulo, é debatida a questdo
"trabalho voluntario ou trabalho remunerado?". No capitulo V é desenvolvida a abordagem
metodoldgica para esta investigacao, tendo por base dois grandes métodos: o questionario e
a entrevista. O capitulo seguinte, capitulo VI, refere-se a apresentagao e discussao dos
resultados, interligando-os com a literatura. Por fim, resumem-se as conclusGes da
investigacdo e também sdo apresentadas as implicacGes tedricas e praticas, bem como as

sugestdes e recomendacdes para estudos futuros.



Capitulo | - Voluntariado

A PV, de acordo com a Lei n.2 71/98 de 3 de novembro, é aquela que de forma livre,
desinteressada e responsavel se compromete, de acordo com as suas aptidées proprias e no
seu tempo livre, a realizar a¢des de voluntariado no ambito de uma organizacdo promotora
(Assembleia da Republica, 1998, art. 3.2). A pessoa que dispde do seu tempo livre para as
outras pessoas acaba por realizar uma renuncia ao seu préprio interesse em beneficio do bem-

estar da sociedade (Jacinto, 2020; Souza & Medeiros, 2012).

“Ser pessoa voluntaria é muito mais do que ter um cora¢do bondoso. E comprometer-se a —
de forma assidua e responsavel, de acordo com as regras organizacionais — levar a cabo as

funcBes atribuidas pela instituicdo acolhedora” (Fernandes, 2011, p.15).

O conceito de voluntariado tem inimeras interpretagdes, o que torna dificil chegar a um
consenso em relacdo a sua definicdo. A lei de bases do enquadramento juridico da PV refere
que o voluntariado é o conjunto de agdes de interesse social e comunitario realizadas de
forma desinteressada por pessoas, no ambito de projetos, programas e outras formas de
intervengdo ao servigo das pessoas, das familias e da comunidade desenvolvidos sem fins

lucrativos por entidades publicas ou privadas (Assembleia da Republica, 1998, art. 2.9).

A Organizacdo das Nacoes Unidas para a Educacgédo, a Ciéncia e a Cultura define voluntariado
como um compromisso altruista de uma pessoa que, dentro de um quadro formal e por
periodo fixo de tempo, da o seu tempo e/ou competéncias livremente e sem custos. Refere
também que para ser possivel a PV executar as suas tarefas, o custo de vida e o dos
transportes da mesma devem estar assegurados pela organiza¢gdo que a acolhe (UNESCO,

2000).

Para Navarra (2014) e de acordo com a Declaragdo Universal Sobre o Voluntariado (2001), o
voluntariado é definido como todas as atividades de interesse geral, realizadas por pessoas
singulares, desde que ndo sejam levadas a cabo em virtude de uma relacdo de emprego,
trabalho publico, mercantil ou qualquer outra relagcdo remunerada, e que cumpre os seguintes
requisitos: ter um carater altruista e solidario; que a sua realizagdo é livre, sem ser causada
por uma obrigacdo pessoal ou por um dever legal; sdo tarefas realizadas gratuitamente, sem
prejuizo do direito ao reembolso das despesas efetuadas na atividade de voluntariado; e é

realizado através de organizacOes privadas e publicas e de acordo com programas ou projetos



especificos. Referem ainda que a atividade voluntaria ndo pode em caso algum ser um
substituto para o trabalho remunerado. Contribui ainda para dar resposta aos principais

desafios da sociedade, com vista a um mundo mais justo e pacifico.

Snyder & Omoto (2008) resumem as carateristicas essenciais do voluntariado em 6 passos: 1)
acOes devem ser realizadas por livre vontade, sem qualquer vinculo de obrigacdo ou coercao;
2) a deliberacdo ou a tomada de decisdo esta envolvida; 3) tem lugar ao longo de um periodo
de tempo (semanas, meses ou anos); 4) a decisdo de ser PV é inteiramente baseada nos
objetivos préprios, sem recompensa monetaria; 5) envolver servir pessoas ou causas que
deseja/necessidade de ajuda; 6) pode ser simples atos de ajuda a pessoas da vizinhanga ou

trabalho voluntario realizado no seio de organizacdes (ou seja, ajudas informais ou formais).

Dentro do conceito de voluntariado, podemos distingui-lo entre voluntariado formal e
informal. O primeiro refere-se a todo o trabalho voluntdrio em grupos ou organizacgdes,
enguanto que o segundo carateriza-se por atos de ajuda para com a vizinhanca, familiares e

populacdo idosa. (Fundacdo Eugénio de Almeida, 2013).

1.1. Dados do voluntariado

O voluntariado esta presente em toda a comunidade, mas nas Organizag¢des do Terceiro Setor
tem um peso maior. O voluntariado para estas organizagdes representa um recurso crucial e

indispensavel para a resolucao de problemas sociais, econdmicos e ambientais.

De acordo com o Instituto Nacional de Estatistica (2019), cerca de 695 mil pessoas
portuguesas (7.8%) com 15 ou mais anos, participaram pelo menos em uma atividade formal
e/ou informal de trabalho voluntario em 2018. Como se pode observar no Grafico 1, ha mais
mulheres a serem voluntdrias do que homens (8.1% vs 7.6%), quer a nivel de trabalho

voluntario formal (6.5% vs 6.4%), quer a nivel de trabalho informal (1.7% vs 1.3%).
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Outro critério importante de analisar é o escaldo etario. Confirma-se através do Grafico 2, que
guanto mais idade a pessoa tem, menor é a sua taxa de voluntariado. Em 2018, a percentagem
de voluntariado mais alta foi de 11.3% no escaldo etario 15-24 anos, enquanto que entre os
25 e 44 anos foi de 8.6%, entre os 45 e 64 anos foi de 8.3% e nos maiores de 65 anos foi de
4.6%, correspondendo a uma taxa de voluntariado decrescente com a idade da PV (Instituto

Nacional de Estatistica, 2019).

Relativamente ao nivel de escolaridade, em 2018, a taxa de voluntariado foi crescente com o
nivel de escolaridade. A taxa mais elevada representa as pessoas com nivel de escolaridade
superior (15.1%) enquanto a mais baixa foi a populacdo sem escolaridade (1.7%) (Instituto

Nacional de Estatistica, 2019).

Quanto a situacdo de emprego, pode-se afirmar que a populacdo desempregada representa
a percentagem mais elevada (10.5%) e a populacdo ativa, o oposto (6.3%) (Instituto Nacional

de Estatistica, 2019).
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Grdfico 2 - Taxa de voluntariado (%), por escaldo etdrio e tipo de trabalho voluntdrio. Fonte: (Instituto Nacional de Estatistica,
2019).

Ainda é possivel analisar os dados de voluntariado a nivel regional, onde duas regides tém
valores de voluntariado superiores a média de Portugal (7.8%): a regido Centro (8.9%) e a Area
Metropolitana de Lisboa (8.3%). As regides com um numero menor de PVs sdo as Regides

Auténomas dos Acores (5.5%) e da Madeira (6.4%) (Instituto Nacional de Estatistica, 2019).

Na Europa, as taxas mais elevadas em 2018 encontravam-se na parte norte, nomeadamente
na Holanda (40.2%) e na Dinamarca (38.1%). A Roménia e a Bulgaria foram os paises com a

taxa mais baixa de voluntariado em 2018 com um valor de 3.2% e 5.2%, respetivamente.



Portugal com os seus 7,8% de voluntariado ficou muito abaixo da taxa média da Unido

Europeia de 19.3% (Instituto Nacional de Estatistica, 2019).

Globalmente, os paises com mais PVs sdao os Estados Unidos da Améria, o Canada e a Nova
Zelandia. O trabalho voluntario de 1 bilido de pessoas em todo o mundo representa o mesmo
que o trabalho a tempo inteiro de 109 mil milhGes de pessoas trabalhadoras (United Nations

Volunteers, 2011, 2018).

= 1.4 BILIOES

¢ doaram dinheiro a uma instituicdo de caridade.

= 1BILIAO

» ofereceram o seu tempo voluntariamente a uma organizagdo.

e 2.2 BILIOES

¢ ajudaram uma pessoa estranha necessitada no més passado.

Esquema 1 - Dados estatisticos do voluntariado no mundo.
Fonte: (United Nations Volunteers, 2011, 2018).

O voluntariado pode ter lugar no ambiente imediato (bairro, cidade ou pais), mas também em

outros paises. A isso chama-se voluntariado internacional.

Capitulo Il - Voluntariado Internacional

Ha uma pandplia de conceitos e significados do voluntariado internacional ou volunturismo.
McGehee & Santos (2005) referem que o voluntariado internacional é a utilizacdo de tempo
e rendimento discricionario para viajar fora da esfera de atividade regular, para ajudar outras
pessoas. As pessoas que participam nestas experiéncias podem fazé-lo por conta propria ou
podem recorrer a agéncias governamentais ou ndo-governamentais. Varias pessoas destacam
gue este tipo de experiéncia é pensada para promover a reciprocidade entre a PV e a
comunidade anfitrid, onde ambas sdo beneficiadas (Bailey & Russell, 2012; McGehee &

Santos, 2005; United Nations Volunteers, 2011).

Nos ultimos anos, este tipo de voluntariado tem ganho cada vez mais participantes e as
organizagdes de todo o mundo tém vindo a evoluir na forma que potencializam estas pessoas.
Este aumento de PVs internacionais deve-se a “(...) globalizacdo, viagens para o exterior mais

baratas e mais convenientes, aumento da migracdo, midia globalizada, identidades



multiculturas e trabalho mais flexivel e planos educacionais” (United Nations Volunteers,
2011). Também pode ser explicado este fendmeno com a valorizacdo do voluntariado

internacional pelo ensino superior e para o emprego futuro.

O voluntariado internacional pode ser um método de cultivar compreensdo mutua e

construcdo de redes sociais através de culturas diversas (Henderson & Presley, 2003).

O voluntariado internacional tem as seguintes carateristicas (Navarra, 2014):

» Acdo organizada e planeada de uma organizagao;

» Pratica com fundamentos filoséficos e éticos que respondem aos objetivos de
desenvolvimento, solidariedade e humanitarismo;

» Acdo que gera processos participativos e independentes, sustentdveis ao longo do tempo;

» Atividade que estimula tanto as capacidades locais das comunidades como as das PVs;

» Intervengdo que promove valores e principios de justica e respeito pela diversidade
cultural e social;

» Abordagem respeitosa de uma realidade diferente daquela que se conhece.

O voluntariado internacional tem a vantagem de potencialmente beneficiar quer as PVs quer
as organizacGes/familias que as recebem. Muitas destas PVs regressam com experiéncias e
testemunhos que muito dificilmente adquiriam se realizassem voluntariado no seu pais.
Muitas afirmam que estas experiéncias foram pontos de mudanca e experiéncias
profundamente transformadoras (Chowdhary, 2021; Smith & Hampton, 2016). Para as
organizag¢des/familias que as recebem significa um aumento dos recursos humanos (RH) e
financeiros e um melhoramento das suas atividades, que sem estas PVs teriam muita

dificuldade em realizar (Wearing & McGehee, 2013).

No entanto, este tipo de voluntariado tem sofrido algumas criticas. Diversos trabalhos
cientificos questionam o voluntariado internacional, situando a discussdo, maioritariamente,
entre o altruismo e/ou interesse pessoal da PV (Batson et al., 1978; Brown, 2005; Callanan &
Thomas, 2005; Carter, 2008; Parente, 2014). Por exemplo, quando a viagem tem uma duracao
curta, por conveniéncia da pessoa participante, esta acaba por realizar tarefas simples e com
um impacto menor, o que pode até tornar-se inconveniente para os recursos da comunidade

local. Para colmatar esta problematica, varias pessoas especialistas sugerem regulamentar o



voluntariado internacional para que seja possivel garantir um impacto positivo no

desenvolvimento sustentavel (United Nations Volunteers, 2011).

O voluntariado internacional através das plataformas que referimos anteriormente -
Workaway, WWOOF, Helpx ou Worldpackers - tem sido cada vez mais procurado,
independentemente da pessoa interessada, pois acabam por ir de encontro aos interesses das

pessoas envolvidas de uma forma mais organica, funcional e acessivel em termos financeiros.

2.1. Tipologias do voluntariado internacional

De acordo com diversos trabalhos cientificos, existem cinco tipologias diferentes de

voluntariado internacional, como se pode observar na tabela seguinte (Tabela 1).

Tipos Objetivos

Tem como objetivo a protecdo e conservagdo dos ecossistemas, despertando a

. sustentabilidade ambiental nas comunidades locais. Exemplos: voluntariado
Voluntariado

Ambiental numa quinta, limpeza de florestas, programas de consciencializagdo ambiental,

cuidar de animais feridos.

Oportunidade de integragdo nas tradigdes locais e desenvolvimento de trabalho

na recuperacdo e difusdo do patrimdnio histérico, e na promogdo da criatividade.
Voluntariado Cultural ) i . . .

Exemplos: voluntariado numa associagdo de apoio ao desenvolvimento turistico,

festas culturais da comunidade, exposi¢cdes de movimentos artisticos.

Tem como principal objetivo partilhar conhecimentos e experiéncia com as
Voluntariado Educativo comunidades locais. Apesar de ser possivel fazé-lo em dreas diferentes, ensinar a

lingua inglesa é o mais comum.

As fungOes podem variar, por exemplo entre o acompanhamento médico a
Voluntariado em satide comunidades desfavorecidas, prevencdo de doengas ou sensibilizagdo sobre

questdes de saude, entre outros.

Tem como objetivo desenvolver projetos para a melhoria da qualidade de vida
das comunidades locais ou para grupos mais desfavorecidos (por exemplo,
Voluntariado Social pessoas refugiadas, idosas, imigrantes). As tarefas poderao ser de organizagao
de atividades, construgdo de infraestruturas, apoio na organizagdo do trabalho e
da vida em geral.

Tabela 1 - Tipos de voluntariado internacional. Fonte: (Unido Europeia, 2022).



2.2. Motivagdes das pessoas voluntarias internacionais

Os motivos pelos quais estas pessoas escolhem ter uma experiéncia de voluntariado
internacional variam de pessoa para pessoa e ao longo do tempo, dependendo dos seus

interesses e objetivos.

Pode-se definir motivacdo como um conjunto de forcas energéticas que tém origem tanto
dentro, como fora de uma pessoa, para iniciar um comportamento relacionado com o
trabalho e determinar a sua forma, diregdo, intensidade e duragdo. Assim, a motivagao é um
processo psicolégico resultante da interacdo entre o ser humano e o ambiente (Latham &

Pinder, 2005).

Grande parte do debate sobre as motivacdes dos programas de voluntariado internacional
anda em torno da questdo "interesse préprio versus altruismo", como abordamos
anteriormente. “A perspetiva de alguém estar disposto a dar algo sem qualquer retorno, ou
seja, sem receber nada em troca é demasiado simplista” (Parente, 2014, p. 212), concluindo-
se que o ato de realizar voluntariado internacional é um ato reciproco e por vezes assimétrico,
em que uma das partes acaba por beneficiar mais do que a outra (Borges, 2020). Assim,
fizemos uma analise detalhada das tipologias de motiva¢des de voluntariado internacional

identificadas na literatura, identificando os respetivos objetivos e suas fontes (Tabela 2).

Motivagoes Objetivos Autores

e A preocupacdo pelo bem-estar de outras
pessoas;

e Para ajudar outras pessoas;

e  Foco na experiéncia;

e Obrigacgdo de retribuir por algo recebido;

e Dever civico;

e  Fazer uma diferenga no mundo;

e Crenga na causa/organizacgdo.

(Batson et al., 2002; Brown,
2005; Callanan & Thomas, 2005;
Carter, 2008; Clary, Snyder,
Ridge, et al., 1998; Lo & Lee,
2011; Lynch & McCurley, 1998;
Mostyn, 1993; Stoddart &
Rogerson, 2004)

Altruismo e
Coletivismo

e  Experimentar algo novo e diferente;

Experimentar Fazer parte de uma oportunidade rara e (Benson & Seibert, 2009;
pl transformadora; Carter, 2008; Coghlan & Weiler,
algo novo e Sair da vida quotidiana/rotina; 2018; Knollenberg et al., 2014)

e Alargar/expandir a mente.



Motivagoes

Imersao cultural
e interacdao com
a populagao
local

Crescimento
profissional

Familiar

Interesse
préprio/
Crescimento
pessoal/
Egoismo

Objetivos

Aumentar o conhecimento sobre outro
pais e a sua cultura;

Estar com pessoas de diferentes culturas;

Ganhar competéncias linguisticas;
Conhecimento, compreensao e compe-
téncias interculturais;

Viver noutro pais.

Melhorar a carreira;
Construir um curriculo;

Para desenvolver as suas competéncias e

capacidades.

Retribuir algo recebido por membro da
familia;
Unido familiar.

Causar boa impressdo a alguém;
Constituir amizades;

Desenvolver novas habilidades;
Adquirir experiéncia;

Desenvolver os interesses pessoais;
Servir de exemplo;

Sentir-se importante e Util;
Diversao;

Ser independente e aventureiro/a;
Ter uma sensagdo de realizagdo;
Realizar um sonho;

Para se encontrar;

(Benson & Seibert, 2009;
Bodomo, 2012; Brown, 2005;
Callanan & Thomas, 2005;
Guttentag & Wiley, 2009; Lo &
Lee, 2011; Loiseau et al., 2016;
McGehee & Santos, 2005;
Palacios, 2010; Sherraden et
al., 2008)

(Clary, Snyder, Ridge, et al.,
1998; Cnaan et al., 2010;
Devereux, 2008; McGloin &
Georgeou, 2016; Sherraden et
al., 2008)

(Brown, 2005; Callanan &
Thomas, 2005; Lynch &
McCurley, 1998)

(Batson et al., 2002; Brown,
2005; Callanan & Thomas, 2005;
Clary, Snyder, Ridge, et al.,
1998; Cnaan et al., 2010;
Devereux, 2008; Guttentag &
Wiley, 2009; Holmes et al.,
2010; Lo & Lee, 2011; Lynch &
McCurley, 1998; Sherraden et

e  Crescimento psicoldgico; al., 2008; Van Willigen, 2000)

e Ter uma oportunidade de educar melhor
os/as seus/suas filhos/as;
e Pensar nos valores pessoais;
e Melhorar as relagdes interpessoais;
Tabela 2 - Motivagbes das PVs internacionais. Adaptado de: (Abreu & Ferreira, 2021; Ferreira et al., 2012).

Capitulo Il - Exigéncias do voluntariado internacional

Os programas de voluntariado internacional tém determinadas carateristicas especificas e por
vezes, requisitos minimos para aceitar ou mobilizar PVs. Algumas carateristicas da futura PV
tais como a idade, nivel de educacdo, as suas competéncias e a sua disponibilidade de estar
por um periodo longo fora do seu pais sdo consideragdes centrais nos diversos critérios de
selecdo para programas de voluntariado no estrangeiro. Por exemplo, programas
internacionais para jovens normalmente tém um limite minimo e um maximo de idade para
lado, programas de voluntariado para o desenvolvimento

participacdao. Por outro

frequentemente requerem pessoas com um diploma de ensino superior ou um conjunto de
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competéncias profissionais, bem como experiéncia prévia internacional. No entanto, estes
requisitos sdo variaveis visto que estdo relacionados com os objetivos do programa (Lough,
2010; Lough & Tiessen, 2018). Outro requisito habitual é a capacidade linguistica. A
necessidade de dominar linguas estrangeiras dependera do pais de destino. No entanto, o
dominio do inglés ou do francés é obrigatdério em alguns programas, para facilitar as viagens
e os contactos com as organizacGes parceiras no terreno. O dominio da lingua local ou do
dialeto sera um fator preferencial em muitos casos, mas nao obrigatério (Assisténcia Médica

Internacional, 2023; Kwenani & Yu, 2018).

Estes requisitos podem exigir mais das PVs e estas podem ndo estar conscientes e/ou
preparadas para estes programas de voluntariado internacional, eventualmente reduzindo o
interesse das pessoas, alterando a perce¢do das mesmas sobre as razdes da sua ajuda (Batson
et al., 1978; Clary, Snyder, & Stukas, 1998; Kunda & Schwartz, 1983). As PVs referem que, de
modo geral, queriam ser ativas e sentir que estavam a dar valor a organiza¢do/sociedade, mas
ao mesmo tempo ndo queriam estar sobrecarregadas com muitas horas de trabalho,
encontrando assim um equilibrio (Gilburt et al., 2018). Estes requisitos podem também gerar
uma reagdo psicoldgica, no sentido de limitarem a liberdade de agao da pessoa em
estabelecer uma relagdo positiva com o seu trabalho voluntario e com as pessoas envolvidas

(Brehm, 1981; Stukas et al., 1999).

Alguns programas de voluntariado internacional veiculados pelas plataformas Workaway,
WWOOF, Helpx ou Worldpackers, tém requisitos mais especificos. Por exemplo no programa
Workaway é expectavel que uma PV faca um trabalho didrio de 5 horas em troca de comida e
alojamento, ja no Helpx a média de trabalho é de 4 horas por dia. No entanto, este intervalo
de tempo pode variar consoante as tarefas e as preferéncias da organizagdo/familia anfitria.
Algumas podem necessitar apenas de 2 horas por dia, porém a comida fica a cargo da PV. No
que toca ao programa Worldpackers a média de horas pedidas é de 25 horas semanais, nunca
podendo ultrapassar as 32 horas, o que dd em média de entre 3 e 5 horas diarias. Para além
disso, algumas familias anfitrids requerem um envolvimento minimo, podendo ser de 3

semanas, 2 meses ou até mesmo 6 meses.

Canga (2015) refere que as pessoas participantes do seu estudo sobre as Au-pairs revelaram
que nao se importavam em trabalhar mais do que as horas do que estava estabelecido no

contrato de voluntariado. No entanto, esta situacdo pode ser o resultado de uma relagdo de
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trabalho altamente assimétrica, uma vez que, muitas vezes, o seu alojamento, alimentacdo e
estatuto de imigracdo dependem das organiza¢bes/familias de acolhimento. Resumidamente,
estas PVs internacionais dependem das suas organizagdes/familias de acolhimento para uma
estadia bem sucedida, revelando um desequilibrio de poder dentro da relagdo (Martinsen,

2014).

A literatura refere a necessidade de existirem obrigacdes implicitas de uma ou ambas as
partes no contrato; outras acham importante compreender as expetativas das pessoas em
relagdo ao trabalho voluntariado; enquanto que outra escola de pensamento defende a
reciprocidade/mutualidade (Atkinson et al., 2003; Cullinane & Dundon, 2006; Rousseau, 2001;
Tekleab & Taylor, 2003). A PV juntamente com a pessoa responsdavel da organizagdo/familia
anfitrid idealmente desenvolveriam um modelo ou esquema da relacdo de trabalho que
moldara a forma como enquadram todos os acontecimentos dentro do local de trabalho ou
projeto em causa (Berberich, 2015a; Rousseau, 1995, 2001).

3.1. Potenciais Problemas

Um dos potenciais problemas do voluntariado internacional é a confusdo de papéis e de
tarefas. Muitas destas organizagdes que recebem as PVs tém varias pessoas trabalhadoras
regulares e, muitas vezes, ocorre uma confusdo na divisao de tarefas entre elas e as suas

respetivas expetativas (Goldstein et al., 2017).

A probabilidade de uma organizacdo ser bem sucedida é maior quando existe uma estrutura
organizada, bem como os papéis e tarefas das pessoas trabalhadoras bem delineadas, e
quando todas as pessoas estdo cientes das suas responsabilidades. A eficiéncia, o
funcionamento e a sustentabilidade da organizacdo podem estar em risco devido a esta falta
de clareza das tarefas. Quando as PVs ndo estdo seguras das suas funcdes e tém percecoes,
eventualmente, distorcidas no que diz respeito ao tempo que deveriam gastar nas atividades,
faz com que as mesmas se sintam menos comprometidas com a respetiva organizacdo

(Butterfoss et al., 1996; Goldstein et al., 2017; Goodman et al., 1998).

Algumas barreiras sao a passividade das organizagdes na procura de novas PVs, interesse
limitado na atividade voluntaria, gestdo insuficiente destas pessoas, desconfianga em relacao
aos motivos do voluntariado, falta de tempo das PVs em perspetiva e, de um modo geral,

baixa consciéncia das necessidades das PVs (ToSner & Sozanska, 2006; Wit & Bekkers, 2014).
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Para colmatar este problema, as organizagdes necessitam de investir mais tempo a clarificar,
negociar e diferenciar as tarefas entre todas as pessoas trabalhadoras (pessoal pago e PVs).
Além disso é importantissimo dar formagao especifica as PVs para que estas se sintam

confiantes no seu dia-a-dia (Butterfoss, 2007; Goldstein et al., 2017; Kaye; & Wolff;, 2002).

Por outro lado, ha uma enorme falta de compreensdao das necessidades especificas das
organizacOes e expectativas das PVs (Barrett et al., 2017). Muitas vezes quando as PVs se
inscrevem nas plataformas de voluntariado internacional ndo tém nocdo do que as
organizagdes e/ou familias anfitrids esperam delas e sé tém esse conhecimento aquando do
contacto com a realidade, quando chegam ao local. Ao mesmo tempo, nem sempre as
organizagOes e/ou familias anfitrids conhecem o perfil e as expetativas da pessoa que ird
realizar voluntariado no seu projeto, o que podera conduzir ao surgimento de problemas e

conflitos entre as pessoas intervenientes.

3.2. Possiveis Solugdes

As praticas de Recursos Humanos (RH) sdo potenciais solugdes. A gestdo da mao-de-obra
voluntaria acaba por ser proxima a realidade da gestdo das pessoas trabalhadoras regulares,
tornando as praticas existentes da gestdo de recursos humanos (GRH) aplicaveis a gestdo das
PVs (Hager & Brudney, 2004b; Taylor et al., 2006), tais como recrutamento e selecdo, apoio a
formagdo e desenvolvimento, bem como a avaliagdo de desempenho (Cuskelly et al., 2006;
Davenport & Gardiner, 2007; Legge, 1995; Taylor & McGraw, 2006). Distinguem-se apenas no
aspeto de que as PVs tém livre-arbitrio para continuar ou acabar com o seu voluntariado
(Leonard et al., 2004). Cada caso é um caso, por isso devemos desafiar qualquer modelo fixo
para resolver os dilemas que aparecem no dia-a-dia (Ashcraft & Kedrowicz, 2002; Ganesh &

McAllum, 2012; Kramer, 2011; Kramer et al., 2021; McNamee & Peterson, 2014).

As pessoas responsaveis pela gestdo das PVs s3o encarregues por assegurar que todas as
partes do contrato de voluntariado estdo a ser cumpridas, acabando por ter um papel
importante. Para tal, necessitam de ter uma relagdo com as pessoas envolvidas na base da
confianga, uma vez que basta uma falha de comunicagdo para a PV sentir-se insegura e
desmotivada (Alfes et al., 2013; Berberich, 2017). Quanto maior este apoio, juntamente com
uma gestdo adequada, comunicacdo clara e apreciacdo, maior serd a participacdo e a ideia de
continuar das PVs (Barrett et al., 2017; Farmer & Fedor, 1999; Ralston et al., 2004). Quando

se deparam com um problema ou com uma situagdo aparentemente impossivel, como
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tensdes e ambiguidades, ndo devem de tentar escondé-las ou evita-las. Pelo contrdrio, devem
aceitar, tratando as condi¢cbes como complementares para permitir que haja uma maior
aprendizagem, promovendo a resiliéncia e a libertagdo do potencial humano, sendo com o
objetivo de alimentar ciclos virtuosos em vez de ciclos viciosos (Cour et al., 2023; Lewis &

Smith, 2022; Smith & Lewis, 2011).

O recrutamento de PVs é um trabalho caro e demorado e nem sempre as organizacdes tém
0s recursos necessarios e adequados. Em termos gerais, a formacdo destas pessoas prepara-
as para o seu trabalho, no qual todas as partes interessadas beneficiam, tornando-se uma
componente importante (Haski-Leventhal & Bargal, 2008; Wood, 1999). Idealmente, a
integragdo das PVs comega por criar uma ligagao com a cultura e missao organizacional, o que
reforca as suas motivacOes para o voluntariado. Caso ndo haja este envolvimento inicial o
entusiasmo das pessoas participantes poderd esmorecer (Hager & Renfro, 2020; Haski-

Leventhal & Bargal, 2008).

A formacado melhora o dominio das tarefas, a orientacdo dos papéis e fungdes, a filiacdo ao
grupo de trabalho e a compreensdo da organizacdo (Ostroff & Kozlowski, 1993) e a falta dela
gera desorganizacdo, ambiguidade e por vezes esgotamento das PVs (Capner & Caltabiano,

1993; Cyr & Dowrick, 1991; Haski-Leventhal & Bargal, 2008; Kahn et al., 1965).

Uma mado-de-obra voluntaria bem gerida tem um impacto positivo no desenvolvimento e
desempenho organizacional a longo prazo (Boselie et al., 2005; Kong, 2007, 2008; Powell,
2001; Woodrow & Guest, 2014). O foco da gestdo das PVs deve estar em geri-las e apoia-las,

e ndo em gerir trabalho/tarefas (Dutton; et al., 2013; Kong, 2007; Osborne et al., 2012).

Outra possivel solucdo é o contrato de voluntariado internacional, que acaba por espelhar o
comprometimento entre a PV e a organizagdo/familia anfitrid (Conway & Briner, 2005;
Rousseau, 1995). Se as expetativas das PVs ndo forem explicitas e estiverem mal delimitadas,
estas podem afetar o contrato e a relagdo com as pessoas envolvidas (Barrett et al., 2017).
Estes contratos tornam-se mais relacionais do que transacionais, onde as PVs esperam
receber feedback sobre o valor que contribuem para a organizacdo e sentir que a mesma se
preocupa com o seu bem-estar. Este contrato é dindmico e pode ser constantemente
modificado de acordo com a mudanca das necessidades das PVs e dos fatores organizacionais
(Rousseau, 2001). No entanto, quando existe uma gestdo voluntaria inadequada, falta de

formacdo ou ma supervisdo, a PV, muitas vezes, decide continuar o seu trabalho devido ao
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Seu compromisso para com a causa organizacional e as interagdes sociais que ja tinha

estabelecido (Kappelides, 2017; Rousseau & Tijoriwala, 1998).

Ha uma acdo-chave que permite que a relacdo entre familia anfitria e PV funcione melhor,
gue basicamente centra-se na partilha de informacbes, bem como das expetativas e das
responsabilidades, preferencialmente antes da chegada, mas quando nao é possivel deve ser
feita na chegada, no primeiro dia. Idealmente, teria que haver uma espécie de triagem, onde
esta acdo poderia ser realizada através de entrevistas telefénicas ou até mesmo formuldrios
de candidatura. As familias anfitrias tém que fazer um esforgo acrescido de transmitir estas
informacgdes, para que a PV esteja completamente informada e responsabilizada sobre o
trabalho que ird fazer. Algumas organizagdes/familias anfitrids consideram estas pessoas
como uma extensdo da sua propria familia, reforcando que o seu envolvimento é

absolutamente crucial (Azizi & Mostafanezhad, 2014).

Capitulo IV: Trabalho voluntario ou trabalho remunerado?

Uma pessoa trabalhadora é um “individuo que exerce uma atividade sob a autoridade e
direcdo de outrem, nos termos de um contrato de trabalho, sujeito ou ndo a forma escrita, e
gue lhe confere o direito a uma remuneracdo, a qual ndo depende dos resultados da unidade
econdmica para a qual trabalha” (Instituto Nacional de Estatistica, 1994). Simplificando, uma
pessoa trabalhadora é aquela que realiza trabalho para outra pessoa e recebe saldrio em

troca.

Em contraste, uma PV é definida como uma pessoa que opta por prestar servigos a
organizacdes sem compensa¢cdo monetdria. Voluntariado é definido como uma atividade
empreendida livremente, para ser de beneficio comunitario e ndao é desempenhada para
obter ganhos financeiros (Welsh Government, 2015). Normalmente, as PVs doam o seu tempo

para um servico publico, religioso, educacional, entre outros (Hoff, 2017).

Para além de como sdo definidas, existem outras diferencas entre uma PV e uma pessoa

trabalhadora remunerada.

Em termos de trabalho, as pessoas trabalhadoras remuneradas recebem descricbes de
emprego para as quais se baseiam o seu saldrio e posi¢ao na entidade empregadora. Sao
também submetidas a entrevistas e derivados testes para assegurar que sdo a pessoa mais

qualificada em termos de competéncias e educacdo para a pessoa empregadora, sendo
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impraticavel pedir a alguém para fazer o seu trabalho (Tekleab & Taylor, 2003; Woodrow &
Guest, 2014). Ja as PVs, tém papéis de trabalho diversificados, nem sempre coincidentes com
a sua experiéncia profissional. Para além disso, qualquer pessoa que tenha potencial e
motivacdo pode ser voluntdria numa organizacdo. Importante realcar que a PV ndo substitui
pessoas empregadas regulares (por exemplo, a existéncia de uma PV naquela organizagao nao
pode resultar no facto de uma pessoa trabalhadora ser despedida ou na ndo contratacdo da

mesma) (Hoff, 2017; Volunteer Now, 2022).

No que toca ao horario, as pessoas trabalhadoras remuneradas tém horas definidas por dia
ou uma contagem especifica de dias por semana enquanto as PVs trabalham em funcdo da
sua disponibilidade, dando resposta as necessidades de determinadas organizagdes
(Volunteer Now, 2022; Welsh Government, 2015), sendo que, normalmente, se espera uma

maior flexibilidade de horarios no trabalho voluntario.

Em relacdo a motivacdo, as pessoas trabalhadoras remuneradas sdao empregues com o
principal objetivo de gerar dinheiro a partir do seu emprego para pagar as suas necessidades.
As PVs trabalham por diversas razées abordadas anteriormente. As suas compensacoes vém
na forma de cumprimento da realizagdo das atividades da organizagdo anfitria (Volunteer

Now, 2022).

As organizagOes do terceiro setor normalmente demonstram uma congruéncia entre os seus
valores sociais, o seu plano de atividades, as suas experiéncias e expetativas das pessoas
envolvidas. Contudo, no que toca ao voluntariado internacional, podem surgir disparidades
entre as expetativas da pessoa anfitrida e da PV relativamente a natureza do trabalho.
Mowforth & Munt (2015) referem que neste tipo de voluntariado, existe uma incapacidade

de alcangar uma “relagdo simétrica” (Sin, 2010, p. 991) entre as familias anfitrids e as PVs.

Se usarmos como referencial o contexto das plataformas de troca de trabalho, ja referidas
anteriormente, podemos ilustrar algumas dimensdes das eventuais problematicas neste
contexto. Por um lado, as PVs esperam que o tempo dedicado a determinado projeto tenha
por um base um propdsito, o que por vezes conflitua com a necessidade de determinada
organizac¢do e/ou familia anfitrid ter uma pessoa profissional para desempenhar determinada
tarefa, mas apenas ndo ter orgamento suficiente e como tal a PV acaba por ocupar essa vaga.

Assim, a conflitualidade de entendimentos é muito presente e premente, ainda assim, o
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conceito de voluntariado torna-se fluido e dependente da interpretagao do que constitui

trabalho voluntario significativo ou trabalho ndo remunerado (Wengel et al., 2018).

Muitas das tensdes entre as pessoas envolvidas sdo influenciadas pelas praticas de
comunicacdo, particularmente evidentes nas diferentes interpretacbes de valores e
expetativas, assim sendo, a comunicagao honesta das expetativas poderia minimizar a tensao
e o possivel desencontro de valores e expetativas (Ganesh & Mcallum, 2009). O sucesso deste
tipo de programas reside, no facto de reduzirem os conflitos, as frustragdes e reformularem
o comportamento individualista de algumas PVs para, em vez disso, identificarem-se com os
objetivos do grupo. Portanto, fornecer antecipadamente informacdes detalhadas sobre o
contexto da familia anfitrid, expetativas e eventuais “regras” nos seus perfis nas plataformas
pode minimizar qualquer potencial desequilibrio e preparar tanto a pessoa anfitrid como a
PV, para a experiéncia que se avizinha. Por exemplo, as familias podem descrever o ambiente
da quinta e detalhar as tarefas tipicas das PVs. De acordo com a pesquisa de Wengel et al.,
(2018), as familias anfitrids que fornecem um conjunto claro de instrucdes sobre a casa, os
recursos da quinta, as tarefas didrias, o que fazer e o que nao fazer tendem a ter menos
problemas de falta de comunicagao. Por outro lado, as PVs, podem colocar no seu perfil das
plataformas as suas informacdes, incluindo as suas motivacdes, competéncias, expetativas,
bem como o seu nivel de fluéncia na lingua inglesa. As diferencas linguisticas e culturais
podem criar conflito e mal-entendidos durante a experiéncia, criando assim barreiras

adicionais a serem negociadas (Wengel et al., 2018).

Como a relagdo contratural entre as pessoas envolvidas baseia-se nos aspetos intangiveis da
experiéncia, ter sessdes de informacdo mais formalizadas e um contrato entre elas, embora
possa contradizer os ideias originais de certas plataformas, pode também ajudar a minimizar
os problemas de comunicacdo e ajudar a gerir as expetativas de todas as pessoas (Ingram,

2002; Wengel et al., 2018).

Resumidamente, se as expetativas e as motiva¢oes da familia anfitrid e da PV coincidirem,
entdo a experiéncia de voluntariado internacional pode ser uma troca vantajosa para ambas
as partes. No entanto, ha o desejo de mao de obra acessivel por parte das familias anfitrias e
as expetativas irrealistas das PVs em trabalhar em certas tipologias de negdcio, como por
exemplo, numa quinta, que podem tornar-se problematicas devido ao choque de ideias,

motivagoes e filosofias das pessoas envolvidas (Yamamoto & Engelsted, 2014).
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Capitulo V - Metodologia da Investigagao

Este estudo tem como objetivos gerais compreender as motivacdes e expetativas
relativamente a organizacdao do trabalho voluntario, usando a perspetiva individual e
organizacional. Como objetivos especificos: compreender as motivacdes das PVs para a sua
participacdo; identificar e compreender as expetativas originais e reais da experiéncia de
voluntariado e analisar a perspetiva da PV relativamente a gestao da organizagao. No que toca
a perspetiva organizacional, identificar niveis atuais de praticas de gestdo das organizacdes
anfitrids (existéncia ou ndo de estatutos, tarefas definidas e atividades descritas), as suas

expetativas em relacdo as PVs e as suas aspira¢des organizacionais.

Considerando a especificidade dos nossos objetivos, seleciondmos PVs e
organizagdes/familias que estdo inscritas nas seguintes organiza¢des/plataformas que
promovem o trabalho voluntdrio em troca de estadia e alimentagdao: HelpX, Workaway,

Worldpackers e WWOOF.

Para a recolha dos dados utilizdmos uma combinagao de uma investigacao qualitativa e

quantitativa, como podemos ver no esquema 2.

A abordagem metodoldégica inclui questionarios, entrevistas individuais e semiestruturadas,
da qual foi feito um guia para cada grupo de pessoas envolvidas, PVs e pessoas das

organizag¢des/familias anfitrids, tendo em conta os diferentes objetivos da investigagao.

motivacoes questionario
expectativas

Perspetiva individual entrevista

praticas de L
gestdo questionario
aspiragdes entrevista
expectativas entrevista

praticas de

Perspetiva
organizacional

entrevista

gestao

Esquema 2 - Metodologia de Investigagdo.
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5.1. Questionadrio

O primeiro momento da recolha de dados foi um questionario individual as PVs, no qual foi
frisado que ndo havia respostas certas ou erradas e a sua participacdo era voluntaria e
confidencial. O questionario foi subdividido em 3 sec¢des distintas, como se pode observar no
Anexo |, e esteve disponivel durante 1 més, entre maio e junho de 2023. O questiondrio
destinava-se a todas as pessoas que ja tinham realizado voluntariado internacional em
Portugal, independentemente da plataforma que estivessem inscritas. Com o objetivo de
alcancar um maior nimero de respostas, o questiondrio foi realizado em inglés e esteve
disponivel apenas on-line. O Google Forms foi a ferramenta utilizada para elaborar e partilhar

o questionario, distribuido, através da rede social Facebook.

Na primeira sec¢dao, foram solicitadas informagdes sobre dados demograficos,
nomeadamente: género, idade, nacionalidade, nivel de escolaridade, situacdo profissional
atual e setor de atividade econdmica. Incluiu-se, também, perguntas sobre qual a plataforma

em que estavam inscritas e a duracdo da sua experiéncia de voluntariado internacional.

Na secgao seguinte, segunda secgao, foi pedido as pessoas para classificarem 21 motivagoes
identificadas na literatura, de acordo com a sua importancia para a realizacdo de voluntariado
internacional, numa escala de Likert de 5 pontos, rotulados da seguinte forma: 1) “Nada
Importante”, 2) “Pouco Importante”; 3) “Importante”; 4) Consideravelmente importante” e

5) “Muito Importante”, que permitiu a analise da dimensdo das motivagoes.

Na ultima secgdo, terceira secg¢do, procurou-se analisar a perspetiva da PV relativamente a
gestdo da organizacdo, utilizando-se diferentes tipos de perguntas. No primeiro grupo de
perguntas sobre a forma como as diversas praticas de gestdo eram apresentadas, as respostas
eram de escolha multipla. No grupo de perguntas seguinte, as pessoas inquiridas foram
convidadas a avaliar um conjunto de afirmagdes, de acordo com a sua experiéncia, com o
objetivo de avaliar a imagem que as mesmas achavam que a organizagdo tinha delas, por
exemplo, se se sentiam valorizadas ou reconhecidas. Utilizou-se uma escala Likert de 5 pontos,

com o mesmo significado da secgdo anterior.

A Tabela 3 apresenta, de forma resumida, as dimensGes de analise dos questionarios,
referindo os objetivos especificos deste trabalho, bem assim como as métricas de analise

usadas.
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Dimensdo Objetivo Tipo de resposta Literatura

(Abreu & Ferreira,

Compreender as motivacges Escala de Likert de 5 2020; Borges, 2020;

Motivagoes das PVs para aécs;ua participa- pontos Rodrigues & Soares,

¢ 2020)
Escolha multipla (Berberich, 2015b)

Analisar a perspetiva da PV
relativamente a gestdo da or-
ganizagao

Praticas de Ges- Pergunta aberta (Mukherjee, 2010,

tao 2011)

Escolha multipla
(Canga, 2015)

Avaliar a imagem que as PVs
gem g a Escala de Likert de 5 .
pensam que a organizagdo (Berberich, 2015b)
pontos
tem delas

Tabela 3 — Dimensdes de andlise dos questiondrios individuais as PVs. Fonte: Elaboragdo Prdpria.

5.2. Entrevista as pessoas voluntarias

A entrevista € um dos métodos de recolha de informagGes mais importante no que toca a
metodologia qualitativa (Qu & Dumay, 2011). Através dela, é possivel identificar e
compreender de forma mais clara, as opinifes, atitudes, experiéncias, comportamentos e

expetativas do publico alvo (Rowley, 2012).

De forma a mais facilmente conseguir identificar o potencial publico alvo a ser entrevistado
para este trabalho, previamente a recolha de dados, integrei-me em diversos grupos fechados
do Facebook, nomeadamente quatro, relativos ao voluntariado internacional em Portugal.
Mais tarde foi feita uma publicacdo a questionar quem estaria interessado em fazer parte
desta investigacao sobre voluntariado internacional. Foi através desta rede social que se

procedeu a todo o processo de agendamento das respetivas entrevistas.

Foi possivel realizar 10 entrevistas semiestruturadas, em inglés, via Zoom, de forma a
conhecer de forma mais pormenorizada a experiéncia das PVs. As entrevistas foram
individuais, utilizou-se um gravador de dudio e a duragao das entrevistas variou entre um
maximo de 1 hora e 20 minutos e um minimo de 20 minutos. Logo depois, procedeu-se a
transcrigdo e tradugdo das respetivas entrevistas na totalidade, sem mencionar qualquer dado

de identificagdo das pessoas entrevistadas.
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A entrevista é composta por 19 perguntas (guido da entrevista disponivel no Anexo Il) e tinha
como objetivos: identificar e compreender as expetativas reais e originais da experiéncia de
voluntariado, bem como analisar a perspetiva das pessoas entrevistadas relativamente a

gestdo da organizacdo. A Tabela 4 apresenta as dimensdes de analise, bem como os objetivos

do trabalho e as questdes usadas.

vs original

experiéncia de volun-
tariado

ano? Encontrou alguns desafios? Se sim, quais?”

Dimensdo Objetivo Questao do Guido de Entrevista Literatura
“Sentiu falta de orientacdo durante o seu volunta- .
. . . (Mukherjee,
riado? Sentiu-se acompanhada? Houve alguma si-
~ . ” 2010, 2011)
tuacdo em que se sentiu desamparada?
“Na sua opinido, quais sdo as praticas que a orga- .
. P . 9 . P d g (Berberich,
nizagdo/familia precisa de ter para melhor gerir e 5015b
analisar a perspetiva apoiar as PVs?” )
PrgtlcaNs de \da PVNrtetlvamer_\te “Quais as praticas organizacionais que considera
estao a gestao Na organiza- que deveriam continuar a ser aplicadas na sua or-
¢ao o s e Perguntas
ganizacgdo/familia anfitrig?
propostas
“Mudaria alguma coisa no seu voluntariado?”
“Tem/tinha um contrato? O que é que lhe foi dito
que ia fazer? As suas tarefas estdo/estavam escri- (Berberich,
tas nesse contrato e diria que esta a ser cumprido 2015b;
ou nao? Considera que essa descrigdo corres- Stubberud,
ponde ao seu trabalho de voluntariado quotidi- 2015)

“Quais foram as razdes que o/a levaram a esco-
Iher fazer voluntariado para esta organizacio/fa-
milia?”

(Canga, 2015)

Qual é/era o seu horério de voluntariado? Quan-
tas horas por dia? Qual era o seu trabalho como

“Tem/teve direito a dias de folga ou a organiza-
¢do/familia pediu-lhe para trabalhar nesses dias?”

) » voluntdrio? Alguma vez trabalhou durante a (Mukherjee,
identificar e compre- noite? Alguma vez trabalhou mais de 30 horas o zboblll d
. ender as expetativas ” ubberud,
Perspetiva real D xp ; v por semana?
originais e reais da 2015)

“Recomendaria a outra pessoa a sua experiéncia
de voluntariado?”

(Canga, 2015)

“ . e A (Abreu &
Expliqgue como classificaria a sua experiéncia ao Ferreira
nivel pessoal em que estava inserido e porqué” !

2020)

“Acha que as suas expetativas iniciais correspon- (Omoto &

dem as suas expetativas reais?” Snyder, 2002;
Snyder &

“0 seu voluntariado foi como imaginou?”

Omoto, 2008)

Tabela 4 - Dimensbes de andlise das entrevistas individuais as PVs.

5.3. Entrevista as organiza¢des ou familias anfitrias

Para a perspetiva organizacional, utilizou-se novamente entrevistas semiestruturas, de forma
se conseguir responder aos objetivos definidos, nomeadamente, identificar as suas

expetativas em relagdo as PVs e identificar as aspiragdes organizacionais (guido da entrevista
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disponivel no Anexo lll). Foram selecionadas, aleatoriamente, 8 familias e organizacdes
anfitrids que recebem PVs nos seus negdcios em Portugal, recorrendo a grupos privados no
Facebook destinados a este tipo de experiéncia internacional. A Tabela 5 apresenta as

dimensdes de analise, bem como os objetivos do trabalho e as questdes usadas.

Dimensao Objetivo Questao do Guido de Entrevista Literatura
“Quando recebe uma PV, o que espera Pergunta
que ela faga? Quais sdo as tarefas?” proposta
“Encontrou algum desafio? Se sim, (Berberich,
qual?” 2015b)
“Exigiu um minimo de horas de trabalho
. N identificar as suas ex- obrigatdrias e um minimo de tempo de
Expetativas em relagdo . ~ . ”
35 PVs petativas em relagdo estadia para as PVs?
as PVs “Quando recruta PVs, tem requisitos es-
pecificos, por exemplo, idade, educagao, Perguntas
ou aceita qualquer tipo de pessoa?” propostas
“Antes de uma PV chegar a sua
casa/quinta/organizacdo, tem alguma
conversa com ela sobre expectativas e
tarefas?”
“Quais sdo as melhores préticas da sua
L (Raymond,
organizac¢do (abordagens, formas de
~ o 2007)
gestdo)?
“Como é que recruta e mantem PVs?” (Tiltay &
Islek, 2020)
L L . . . “Como é que lidera e motiva as PVs?”
AspiracGes organizaci- | identificar as suas aspi-
onais ragOes organizacionais “Se pudesse realizar trés desejos para
L . (Raymond,
aumentar a vitalidade da sua organiza- 2007)
¢do/familia, quais seriam?”
“Qual é o seu estilo de lideranga?”
Perguntas
“Tinha contrato com as PVs ou foi tudo propostas
organizado informalmente?”

Tabela 5 - Dimensées de andlise das entrevistas individuais ds organiza¢ées/familias anfitrids.

Capitulo VI — Apresentacao e Discussao de Resultados
6.1. Andlise Quantitativa
6.1.1. Perfil das pessoas voluntarias

A amostra inicial é composta por 242 questionarios preenchidos na integra, com a regra
predefinida da pessoa inquirida ter feito voluntariado internacional em Portugal. Numa
anadlise ao perfil das PVs inquiridas verifica-se que a maioria é do sexo feminino (65.7%), o que
vai de encontro a literatura que refere as mulheres como mais provaveis de participar neste

tipo de experiéncias (Chatwin & Ackers, 2016; Shantz, Saksida, & Alfes, 2014). A média de
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idades dos participantes é de 30 anos, sendo que a pessoa mais nova tem 17 anos e a mais
velha 72 anos. As nacionalidades mais comum sdo britanicas (14.8%), indianas (9.9%) e
italianos (7.4%), seguidas de americanas e espanholas. Sensivelmente metade das pessoas
inquiridas possuem mestrado (50.4%) e 37.6% uma licenciatura, concluindo-se que mais de
80% destas pessoas tém um nivel de formacdo elevado, bem como competéncias especificas,
reforcando a ideia presente na literatura que as pessoas com um nivel de formacdo mais

elevado sdo mais provaveis de serem PVs (Marques, 2016).

Relativamente a situagdo profissional, 32.2% destas pessoas ndo se encontram a trabalhar,
incluindo neste valor as que estudam e as que estdo reformadas. A outra grande fatia sdo
pessoas trabalhadoras ativas, com um contrato a termo certo (19.8%). Como setor de
atividade, mais de 25% destes individuos trabalham na area da educacdo, da saude e do

servico social.

A maioria das pessoas que participaram neste questionario estdo inscritas em diversas
plataformas de voluntariado internacional em troca de alimentacdo e alojamento,
nomeadamente Workaway com 28.9%, WWOOF com 25.2%, Help X e Worldpackers, com
14.5% e 19.8%, respetivamente. Cerca de 8.3% de pessoas realizaram o seu voluntariado

internacional através de outras organiza¢des, como por exemplo a European Solidarity Corps.

A duracdo do voluntariado internacional mais comum foi a de 6 meses (19.4%), seguida a de
4 meses (12%). A duracdo maior foi de 84 meses, que equivale a 7 anos de voluntariado
internacional e a menor foi de 3 semanas. Algumas destas pessoas tém um trabalho, que pode
condicionar a sua disponibilidade de estar fora do seu pais, portanto, muitas vezes usam o

periodo de férias para terem uma experiéncia internacional.

6.1.2. Analise descritiva — motivac¢Ges e praticas de gestdo

Motivagoes

De acordo com a literatura disponivel, existem cada vez mais oportunidades e plataformas de
troca de trabalho e/ou voluntariado internacional, bem como mais pessoas dispostas a
participarem nestas experiéncias e mais organizacbes disponiveis para acolherem estas

pessoas.

Contudo, a investigacdo referente as diferentes perspetivas sobre o que podera ser o

voluntariado internacional, nomeadamente na abordagem a natureza da troca de trabalho
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em plataformas de intercambio de alojamento e alimentacdo é, ainda, restrita. Isto é, analisar
as limitacGes deste fendmeno, especificamente, a possibilidade de existéncia de uma relacdo
dependente e assimétrica, bem como potenciais questdes éticas e deontolégicas, em que o
trabalho desenvolvido pelas PVs (de forma gratuita) podera questionar o conceito de
voluntariado em sentido estrito, uma vez que poderd ocupar vagas de profissionais,

refletindo-se num potencial desequilibrio econémico e social.

Como ja tinhamos mencionado anteriormente, foram reunidas 21 motivacdes, de diferentes

categorias. De acordo com a Tabela 6, as motivacdes com as médias mais altas foram

”n u

“desenvolver as minhas competéncias e capacidades”, “ser capaz de ajudar outras pessoas e

de as tornar mais felizes" e “fazer algo novo e diferente”. J& as menos escolhidas foram

”n u

“reforcar os meus lacos familiares e de amizade”, “ser um bom exemplo para a minha familia

e amizades” e “tirar algum tempo para mim e afastar-me dos meus problemas”.

Motivacoes Média
Divertir-me 3,56
Reforgar os meus lagos familiares e de amizade 3,05
Estar com pessoas de diferentes culturas 3,94
Tornar-me independente 3,57
Realizar um sonho 3,48
Experimentar a sensacdo de realizagao 3,99
Desenvolver as minhas competéncias e capacidades 4,26
Fazer algo novo e diferente 4,22
Fazer parte de uma oportunidade Unica 4,09
Ser um bom exemplo para a minha familia e amizades 3,17
Conhecer outros paises, lugares, culturas, linguas e tradi¢cdes 4,09
Criar um impacto positivo na comunidade local 4,17
Tirar algum tempo para mim e afastar-me dos meus problemas 3,37
Ser capaz de ajudar outras pessoas e torna-las mais felizes 4,16
Defender uma causa em que acredito 3,86
Promover a minha saude mental 3,39
Promover a meu autoconhecimento, minha autoconfianca e autoestima 3,83
Conhecer novas pessoas e atualizar a minha rede social 3,70
Promover a igualdade, caridade, altruismo e voluntariado 3,90
Testar os meus préprios limites e sair da minha zona de conforto 3,98
Melhorar o meu curriculo 3,49

Tabela 6 - Média das motivagdes utilizadas no questiondrio as PVs.
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Praticas de Gestdo

Relativamente as praticas de gestdao e observando os dados da Tabela 7, podemos concluir
alguns aspetos pertinentes. Por exemplo, mais de metade das PVs referem que ndo tiveram
uma entrevista antes de iniciar o seu trabalho voluntdrio (56.6%), referindo que o

recrutamento acaba por ser informal (60.3%).

A maioria das pessoas inquiridas referiram que preencheram um formuldrio de candidatura
através das diversas plataformas de voluntariado internacional (76.4%) e que tiveram acesso
a informacgOes escritas sobre as suas possiveis responsabilidades, critérios de selecdo e

beneficios ao participar numa experiéncia (69.4%).

Praticas de Gestdo Sim Nao
Formuldrio de inscri¢cao 76.4% 23.6%
Triagem de curriculos e cartas de apresentagdo/motivagado 58.3% 41.7%
Verificagdo de referéncia 5.8% 94.2%
Processo de selegdo 47.5% 52.5%
InformacgGes escritas sobre responsabilidades, critérios de selegdo e beneficios 69.4% 30.6%
Procedimento de entrevista padrdo com perguntas preparadas 43.4% 56.6%
Recrutamento e selecionamento informalmente as PVs 60.3% 39.7%
Sessdo/reunido de integragdo 7.9% 92.1%
Revisdo regular de desempenho ou medidas de desempenho semelhantes 27.9% 72.1%
Formacgdo e aprendizagem 69.8% 30.2%
Suporte de rede 32.7% 67.3%
Reconhecimento da contribuigdo/registos do trabalho realizado 57.4% 42.6%
Sentiu falta de orientag&o por parte da sua organizagdo/familia anfitrig? 42.1% 57.9%
Tem/tinha um contrato de voluntariado? 30.2% 69.8%
Estava ciente dos ObjetIYOS ?rganlz,a.t:lonal.s ?N/O:J da missdo da sua 77 7% 29 3%

organizacdo/familia anfitria?

Nenhum 33.1% 66.9%

Tabela 7 -Prdticas de Gestdo referidas nos questiondrios as PVs.

E importante realgar que quase 70% das PVs tiveram acesso a algum tipo de formagado durante
a fase inicial da sua experiéncia. Outros dados importantes sdo: quase metade das pessoas
inquiridas referem que gostariam de ter tido mais acompanhamento durante a sua
experiéncia; e quase 70% destas pessoas, ndo tinham contrato de voluntariado. Portanto,
apesar da formacdo inicial, a referéncia a falta de acompanhamento, formal ou informal,

podera ter conduzido a confusdo de tarefas, expetativas e responsabilidades (Kirsch, 2018).

6.1.3. Anadlise Multivariada
6.1.3.1. Analise Fatorial Exploratéria

Antes de realizarmos a analise respetiva dos dados recolhidos, efetuou-se uma andlise

exploratdria dos mesmos, com o objetivo de apurar lapsos de entrada da informacdo. Os
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dados recolhidos foram inseridos no programa IBM SPSS Statistics, dando origem a uma base

de dados, composta por 55 variaveis e 242 casos.

Com o objetivo de utilizar a analise fatorial exploratéria, deve-se primeiramente verificar se
os dados sdo adequados para este tipo de analise através do teste de Kaiser-Meyer-Olkim

(KMO) e do teste de esfericidade de Bartlett.

No que toca ao teste KMO, a medida varia entre 0 e 1, representando a proporc¢do da variancia
das varidveis que podem ser explicadas pelos fatores latentes. Quanto mais préoximo de 1 for
o valor, mais adequados os dados estdo a aplicacdo de uma andlise fatorial. No caso dos dados
desta investigacdo, a adequabilidade da amostra é excelente, uma vez que é superior a 0,9

(.913), de acordo com Field et al. (2012).

Em relacdo ao teste de esfericidade de Bartlett, este deve ser estatisticamente significante,
em que p>0,05 (Gageiro & Pestana, 2003). Atendendo a Tabela 8, o valor foi de .000, o que

significa que todos os critérios de adequacdo da base de dados foram cumpridos.

Teste de KMO e Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adequacao de amostragem. ,913
Teste de esfericidade de Bartlett Aprox. Qui-quadrado 2642,978
gl 210
Sig. ,000

Tabela 8 - Teste de KMO e Bartlett dos dados das entrevistas as PVs.
Segundo o critério de Kaiser (autovalor maior do que 1), deve-se reter 4 fatores. De acordo
com o critério da variancia acumulada (patamar de 60% da variancia acumulada), também se
deve reter 4 fatores, pois eles sdo capazes de explicar cerca de 61% da variabilidade dos dados.

No caso desta investigacdo, pelos resultados encontramos, decidiu-se reter 4 fatores.

Variancia total explicada

Autovalores iniciais Somas de extragdo de carregamentos ao quadrado
Componente Total % de variancia % cumulativa Total % de variancia % cumulativa
1 8,654 41,207 41,207 8,654 41,207 41,207
2 1,831 8,719 49,927 1,831 8,719 49,927
3 1,369 6,517 56,444 1,369 6,517 56,444
4 1,099 5,233 61,677 1,099 5,233 61,677

Método de Extragdo: analise de Componente Principal.

Tabela 9 - Fatores a reter, de acordo com o critério de Kaiser.
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De acordo com a Tabela 10, a motivacdo “criar um impacto positivo na comunidade local” é a
varidvel mais explicada (0,753), enquanto a variavel que tem menos em comum com todas as

outras varidveis é a motivacdo “realizar um sonho” (0,473).

Valores de Comunalidades
A Valor da I Valor da
Motivacoes - Motivagoes ~
Extragao Extragao
. . Criar um impacto positivo na
Divertir-me ,566 . P P ,753
comunidade local
Reforgar os meus lagos Tirar algum tempo para mim e
I . ,555 ,547
familiares e de amizade afastar-me dos meus problemas
Estar com pessoas de diferentes 672 Ser capaz de ajudar outras 748
culturas ’ pessoas e torna-las mais felizes ’
. Defender uma causa em que
Realizar um sonho ,473 . q ,561
acredito
. Promover a minha saude
Tornar-me independente ,586 ,643
mental
Experimentar a sensacdo de Promover a meu
P o ¢ ,571 autoconhecimento, minha ,645
realizagdo . .
autoconfianga e autoestima
Desenvolver as minhas 735 Conhecer novas pessoas e 560
competéncias e capacidades ’ atualizar a minha rede social ’
. Promover a igualdade,
Fazer algo novo e diferente ,667 . , 8 . ,661
caridade, altruismo e voluntariado
Fazer parte de uma Testar os meus proprios limites
. . ,665 . . ,699
oportunidade Unica e sair da minha zona de conforto
Ser um bom exemplo para a ,
. e p P ,488 Melhorar o meu curriculo ,491
minha familia e amizades
Conhecer outros paises, lugares, 664
culturas, linguas e tradi¢des !
Método de Extracdo: Andlise de Componente Principal.

Tabela 10 - Valores de Comunalidades das motivagdes utilizadas nos questiondrios as PVs.

No que toca ao Alfa de Croncach, pode-se concluir através da Tabela 11, que o nivel de
confiabilidade é muito elevado (,924), uma vez que quanto mais perto de 1, maior é a

confiabilidade.

Estatisticas de confiabilidade
Alfa de Cronbach N de itens
,924 21
Tabela 11 - Valor do Alfa de Cronbach, referente as motivagées utilizadas nos questiondrios as PVs.

As 21 motivacdes foram entdo agrupadas em 4 fatores, como se pode observar na seguinte
tabela. Esta tabela foi elaborada de acordo com as referéncias da literatura que deram um
grande contributo para a classificacdo das motivacdes das PVs, para que fosse possivel as
organizacdes entenderem as razoes, pelas quais estas pessoas escolheram determinados

paises e programas.
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A Valor da Cronbach
Nomes dos Fatores Motivagoes
Componente alfa
F1.1. Conhecer outros paises, lugares, 742
culturas, linguas e tradi¢Oes !
F1.2. Estar com pessoas de diferentes 736
culturas ! 891
. F1.3. Desenvolver as minhas competéncias e T
Experiéncia . ,729 consisténcia
capacidades boa
F1.4. Fazer algo novo e diferente ,685
F1.5. Fazer parte de uma oportunidade Unica ,657
F1.6. Experimentar a sensagao de realizagdo ,502
F1.7. Realizar um sonho ,466
F2.1. Ser capaz de ajudar outras pessoas e 778
torna-las mais felizes !
F2.2. Criar um impacto positivo na
. ,719
comunidade local ,811
Valores F2.3. Defender uma causa em que acredito ,705 consisténcia
F2.4. Promover a igualdade, caridade, 704 boa
altruismo e voluntariado !
F2.5. Ser um bom exemplo para a minha
" . ,491
familia e amizades
F3.1. Promover a meu autoconhecimento, 773
minha autoconfianga e autoestima !
F3.2. Conhecer novas pessoas e atualizar a
. . ,670
minha rede social 302
Interesse Préprio/ F3.3. Promover a minha saude mental ,629 .
. PRTSTI - consisténcia
Aprimoramento F3.4. Testar os meus proéprios limites e sair
. ,584 boa
da minha zona de conforto
F3.5. Tirar algum tempo para mim e afastar-
,554
me dos meus problemas
F3.6. Melhorar o meu curriculo ,509
F4.1. Divertir-me ,696
— ,676
. F4.2. Reforgar os meus lagos familiares e de A
Social . ,662 consisténcia
amizade
- fraca
F4.3. Tornar-me independente ,589

Método de Extragdo: andlise de Componente Principal.
Método de Rotagdo: Varimax com Normalizagdo de Kaiser.

a. Rotagdo convergida em 10 iteragoes.

Tabela 12 - Fatores retidos referentes as motivagdes utilizadas nos questiondrios as PVs.

O primeiro fator, o fator “Experiéncia”, com sete motivacdes, esta associado as PVs que

guerem melhorar ou adquirir determinadas competéncias e habilidades, que no seu pais de

origem muitas vezes ndo tém oportunidade de colocar em pratica ou ndo é muito comum

(Clary, Snyder, Ridge, et al., 1998; Clary & Snyder, 1999; Ferreira, 2013).

O segundo fator, composto por cinco motivacdes, foi denominado “Valores”, uma vez que

estas pessoas normalmente expressam sentimentos altruistas e humanitarios, sendo que o

principal motivo para realizarem voluntariado internacional é ajudar as outras pessoas,

especialmente as desfavorecidas (Clary, Snyder, Ridge, et al., 1998; Clary & Snyder, 1999;

Sousa et al., 2003).
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De acordo com o seguinte fator, o “Interesse Préprio/Aprimoramento” que agrupa seis
motivagoes, as pessoas tém o objetivo de procurar crescimento, desenvolvimento e satisfacdo
pessoal através do envolvimento nestas experiéncias internacionais. Esta motivacdo envolve
um processo motivacional, que resulta num desenvolvimento do ego, consequentemente
num espirito positivo e numa autoestima mais elevada (Anderson & Moore, 1978; Clary &
Snyder, 1999; Jenner, 1982).

Nos trés primeiros fatores, de acordo com o cronbach alpha, a consisténcia destes é
considerada boa, uma vez que estd entre 0,8 e 0,9, sendo a mais alta referente ao primeiro
fator.

Por ultimo, “Social”, agrega trés tipos de motivacdes relativas a nossa imagem na sociedade
em que estamos inseridas. O voluntariado internacional oferece oportunidade de as PVs
envolverem-se numa atividade que é vista favoravelmente pelas pessoas que sdo importantes
na sua vida, bem como da comunidade em si (Clary, Snyder, Ridge, et al., 1998; Rosenhan,
1970; Smith et al., 1956; Sousa et al., 2003). De acordo com o valor do alpha, a consisténcia
deste fator é fraca (entre 0,6 e 0,7), existindo assim uma grande probabilidade dos resultados

ndo serem significativos.

6.1.3.2. Andlise de Clusters

A populacdo em estudo foi agrupada em 3 Clusters, uma vez que foi o agrupamento que
apresentou o valor mais baixo de BIC (12862.02), comparando com o valor de dois clusters
(BIC=13006.29) e quatro clusters (BIC=12913.05).

Antes de discutir os dados dos seguintes graficos, torna-se importante explicar como analisa-
los. As varidveis manifestas (eixo x) dizem respeito a todas as motivacdes existentes no
questionario e as respostas (plano z) correspondem a escala anteriormente explicada de 5
pontos, em que as PVs tiveram que classificar de 1 a 5 aquela afirmagdo, de acordo com as

suas motivacdes para o voluntariado internacional.

Cluster 1: Assumem a maior parte das motiva¢des apresentadas no questiondrio para realizar

voluntariado internacional como muito importante

Grdfico 3 - Agrupamento Cluster 1.

Class 1: population share = 0.329

|| ‘ ‘ | || lI | |‘ ||| || ||| I ||
e e i s L
. . . 8 . . . .

Manifest variables

Pr(outcome)

(4]
Outcomes
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O primeiro cluster agrupa as percecdes de 32.9% da populacdo da amostra, das quais
assumiram como muito importante todas as motivacdes apresentadas no questionario,
tornando-se assim o grupo com fortes convic¢des. As Unicas motivacdes onde este grupo nao
demonstra uma opinido tdo vincada sdo as seguintes: ser um bom exemplo para a minha
familia e amizades (F2.5.) e reforcar os meus lacos familiares e de amizade (F4.2.). Porém
todos as restantes motivacdes obteram um elevado numero de respostas "5-Muito

Importante".

Cluster 2: Encontram-se no meio termo relativamente as motivacGes apresentadas no

guestionario para realizar voluntariado internacional

Class 2: population share = 0.325

Pr(outcome)

lll Ill Ill lIl Ill Ilu ||. lll 'l' ||| ||| ||. ||l Ill I 5 5
L
ST S SRS S ST U $

Manifest variables

Outcomes

Grdfico 4 - Agrupamento Cluster 2.

O segundo cluster apresenta as respostas de 32,5% da populacdo que respondeu ao inquérito
inicial, que revelam uma grande diferenca comparativamente com o cluster anterior. Neste
agrupamento, a populacdo avaliou as motivacdes apresentadas com um nivel intermédio, a

oscilar entre o pouco importante (2), importante (3) e consideravelmente importante (4).

Cluster 3: Demonstram alguma importancia para as motivacdes apresentadas no questionario

para realizar voluntariado internacional
Class 3: population share = 0.346

i .' e e 0' P — 0' c. " P || i ] ] ll ¢

Manifest variables

Pr(outcome)
Outcomes

Grdfico 5 - Agrupamento Cluster 3.

Este cluster representa as perspetivas de 34,6% das pessoas inqueridas. Nesta seccdo temos
dois grupos de individuos, primeiro aqueles que demonstram alguma importancia a
determinadas motiva¢cdes, nomeadamente da F1.1. a F1.6., F2.1. a F2.4, F3.1. e F3. 4,,
selecionando a resposta 3 e 4 com mais frequéncia. O outro grupo focou-se a avaliar as outras

motivagOes como importantes (3).
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6.2. Analise Qualitativa

6.2.1. Perfil das organiza¢des/familias anfitrids

Tal como foi mencionado no capitulo anterior, realizaram-se oito entrevistas a familias
anfitrids localizadas em Portugal, de acordo com o Anexo lll. Na Tabela 13 efetuou-se uma
caraterizagdo das organizacGes/familias anfitrids com base na sua localiza¢do, duragdo da sua

atividade como anfitrids de PVs, a sua tipologia de negdcio, bem como outros dados

importantes para o presente estudo.

T
Ha quanto Tipologia Horas m?::r'::)
Familias? Localizagdo | tempo recebem Plataforma P g . minimas de
de negécio de
PVs? trabalho .
estadia
F1 - famllla Norte Ha mais de 20 WOOFEF Quinta 6 horas/dia 3
nacional anos semanas
. F2- famllla Alentejo Ha mais de 10 Workaway Quinta 4-5 horas/dia 1 més
internacional anos
} " "
F3 f.amllla Centro Ha 3 anos Workaway IPSS 3 horas/dia 1 més
nacional Worldpackers
F4 - famili Alentej , . 3
.aml 1a entejo H4 2 anos Workaway ATL 5 horas/dia
nacional semanas
F5 - famili . Work + . 28 3
. arr.n N Norte Ha 18 meses orkaway Quinta
internacional Worldpackers horas/semana | semanas
F6- f§m|I|a Algarve Ha 1 ano Workaway ATL 3 horas/dia 1 més
nacional
F7 - familia Area Ha mais de 5
. Metropolita Worldpackers Hostel - 1 més
nacional . anos
na de Lisboa
N " "
F8 f.am|||a Norte Ha 5 anos Workaway IPSS 4-5 horas/dia -
nacional Worldpackers

Tabela 13 - Perfil das organizagées/familias anfitrids.

Através da Tabela 13, é possivel perceber que as organiza¢des/familias anfitrids que
participaram no presente estudo estdo dispersas por Portugal, sendo o Norte a zona mais
frequente. Para além disso, € interessante realcar que das 8 familias entrevistadas, 2 delas sdo
familias internacionais, isto é, sdo familias que ndo tém nacionalidade portuguesa mas
escolheram Portugal para viver e eventualmente, construir os seus negoécios. Em termos de
tempo de participacao, a F1 refere que recebe PVs “ha mais de 20 anos” e a F6: “hd 1 ano”, é
importante realcar que ter esta variedade de familias anfitrids e de tempo de participacao

tornou esta investigagdo mais completa.

! Notagdo utilizada nas plataformas consultadas para designar as pessoas que acolhem as pessoas voluntarias.
Em alguns casos, ndo sdo familias, mas sim pequenas empresas, e noutros casos sao familias que, ao mesmo
tempo, tém uma pequena empresa familiar.
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Outro dado importante, referido na Tabela 13, € o nimero de horas minimas de trabalho
exigidas pela organizacdo/familias anfitrid em troca de alojamento e alimentagdo. A média
diaria exigida por estas familias anfitrids é de 5 horas, o que equivale a 25 horas semanais de
trabalho voluntdrio. Relembra-se que, de acordo com a lei laboral portuguesa, uma pessoa
ndo pode trabalhar mais que 8 horas diarias e 40 horas semanais. Sendo assim, comparando
estas duas realidades, as PVs, em algumas destas familias anfitrids, acabam por fazer o
equivalente a 62.5% do trabalho de uma pessoa trabalhadora remunerada. Apenas uma
familia anfitrid evidenciou que “(...) uma PV é como um membro da familia e pode ajudar onde
quiser e por quanto tempo quiser. Ndao ha pressdo, nem tempo de trabalho ou tarefa
realmente fixo. Elas travam quando e quanto querem. Como eu ja mencionei, nds temos
pessoas trabalhadoras remuneradas, as PVs sdo apenas extras” (F7), realgcando que uma PV
deve trabalhar em funcdo da sua disponibilidade e vontade ao contrario das restantes familias
anfitrids que exigem um numero de horas significativas em troca de alojamento e
alimentacdo. Assim, parece fazer sentido revisitar o tema nuclear deste trabalho de

investigacao - sera que se trata de trabalho voluntario ou trabalho ndo remunerado?

Relativamente as exigéncias mais concretas, apenas duas familias anfitirds tinham critérios de
recrutamento relacionados com a idade, por exemplo “de 18 a 50 anos” (F6) e “pessoas com

menos de 40 anos” (F7), para além de ndo terem antecedentes criminais.

Nestas entrevistas também se procurou perceber quais eram as praticas de gestdo, bem como
as aspiragdes organizacionais. Resumidamente, tentou-se compreender qual era a sua relagao
e a sua forma de comunica¢do com a PV. As organizacGes/familias anfitrids ao planearem o
seu programa de voluntariado conseguem determinar de forma mais clara de que forma as
PVs poderdo contribuir para a sua missdo e se enquadram na estrutura da respetiva
organizacdo/familia. Para além disso, pode ajudar a determinar o objetivo do seu programa e

0s papéis que as PVs irdo desempenhar.

A Tabela 14 e a Tabela 15 apresentam as discussdes referentes as varias dimensdes que um

programa de voluntariado internacional deveria conter, de acordo com a literatura e as

carateristicas existentes da analise das entrevistas.

32



Dimensodes

Definigdo - literatura Carateristicas — dados empiricos

Recrutamento e selecdo

e Definicdo das

Descrever a sua missdao, o modo de responsabilidades e tarefas

recrutamento e os cargos das PVs (U.S.

. e C(Clareza dos objetivos e
Department of Health and Human Services, J

método de recrutamento

2005)
e Formacgdo as PVs
Aboio 3 formacio e Conhecimentos e competéncias e Cooperagdo
P . ¢ adquiridas/transmitidas durante o trabalho e Disponibilidade e atencdo da
desenvolvimento (. - —_
voluntario (Cuskelly et al., 2006) familia anfitria
Conhecer e avaliar o trabalho das PVs, e Trabalho em Equipa
Avaliacdo de reunindo regularmente com o objetivo de e Acompanhamento do
desempenho avaliar possiveis melhorias (Davenport & trabalho voluntdrio
Gardiner, 2007)
e Convivio
e Entreajuda
Desenvolvimento de uma relagdo comaPVa |e Promocdo da integracdo na
Relacional base de uma comunicacdo clara e objetiva sociedade
(Legge, 1995) e  Melhor relacionamento com
as pessoas

Contrato de
voluntariado

Expetativas e responsabilidades explicitas e e Contrato de voluntariado
bem delimitadas (Barrett et al., 2017; internacional
Kappelides, 2017)

Tabela 14 - Resultados das Dimensdes nas Entrevistas as familias/organiza¢ées anfitrids para a andlise das Prdticas de Ges-

tdo.

Dimensoes

Transcri¢des das Entrevistas as familias/organizac¢des anfitrids

Recrutamento e
selecdo

o F5: “Temos uma série de informagdes que enviamos as pessoas antes delas con-
cordarem em fazer o seu voluntariado connosco. Com algumas delas, fago video
chamadas e chamadas antes, se elas quiserem. Fico felizem ver o perfil delas, fazer
algumas perguntas e conhecé-las”

e F1: “Antes da chegada, temos uma discussdo aberta onde explicamos quais sdo as
tarefas. Se a pessoa ndo quiser fazer certa tarefa, nds arranjamos outra”.

e F6: “Nds conversamos sobre expetativas e tarefas antes delas chegarem e caso haja
alguma mudanga apds a chegada, ha sempre possibilidade de conversar e alterar.”

e F7: “Nés temos muitas conversas porque preciso de conhecé-las bem. Antes das
pessoas chegarem, ja nos conhecemos muito bem.”

Apoio a formagdo e
desenvolvimento

e F6: “Eu gosto de Ihes mostrar a cidade, porque acabam por também aprender uma
nova cultura ao visitar e falar com as pessoas.”

e F8: “Planeamento de atividades e realizagdo de atividades em conjunto. Entrega de
certificados e cartas de referéncia no final.”

e F1: “Tentamos ser muito pacientes e explicar 100 vezes.”
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Dimensodes Transcrigbes das Entrevistas as familias/organizac¢des anfitrids
e F2: “Estabelecemos uma reunido de equipa todas as semanas, em que todos se
Avaliacio de reinem para diferentes atividades e também para discutir problemas e solugdes,
desempenho resolvendo-os e encontrando solugdes.”
e F6: “Nbs ouvimos as PVs sobre o quao capazes elas sdao de fazer certas tarefas.”
e F1: “Conversas diarias, refeicdes sempre em conjunto e passeios turisticos nos dias
de folga, se tivermos tempo.”
e F3: “N6s comunicamos diariamente sobre como podemos beneficiar e apoiar uns
. aos outros.”
Relacional
o F5: “N6s adicionamos as PVs a um grupo privado no WhatsApp com outras pessoas
onde todos podem conversar.”
e F6: “Eu garanto que oi¢o o que elas precisam e participo em todos os momentos.”
e F2: “Nenhum contrato escrito, foi tudo na base da confianca.”
e F3: “No6s tinhamos contrato entre nés, é mais seguro.”
e F4: “Ndo temos contrato, apenas um acordo com termos e condic¢des."
Contrato de e F7: “Nenhum contrato. Tudo informal, confiando e ajudando uns aos outros onde
voluntariado e quando necessario.”
e F8: “Nenhum contrato em vigor no momento e ainda ndo tinhamos pensado sobre
isso, mas parece uma boa ideia.”

Tabela 15 - Prdticas de Gestdo das organiza¢des/familias anfitrids.

Relativamente a primeira dimensao, recrutamento e selecdo, quatro das 8 familias referiram
ter contacto com a PV antes da sua chegada ao pais em questdo. Este primeiro passo é
fundamental para que ndo haja qualquer tipo de confusdo de expetativas entre as pessoas
intervenientes. Estabelecer metas e objetivos, bem como definir tarefas e descrever
concretamente as fungbes das PVs preparard o terreno para um empreendimento bem
sucedido, onde todas as pessoas intervenientes, quer sejam pessoas trabalhadoras
remuneradas, PVs, clientes, a propria familia/organizacdo, tenham uma experiéncia produtiva
e proveitosa. Quando ha uma boa descricao das fungdes, as préprias PVs podem fazer uma
analise se tém o tempo, as competéncias e os interesses necessarios para desempenhar as
tarefas descritas, poupando assim tempo e dinheiro. Uma PV que compreenda as expetativas
fara um trabalho melhor e sentir-se-a mais satisfeita com os seus deveres do que uma pessoa

gue ndo compreende o seu papel (U.S. Department of Health and Human Services, 2005).

Para além do referido anteriormente, uma das questdes centrais da investigagao estava
associada aos possiveis problemas ou desafios que as familias anfitrids identificam no seu
percurso de recrutamento e acolhimento de PVs. Questdes relacionadas com problemas de

comunicac¢ao ou desalinhamento de expetativas sao referidos por varias familias:
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F1: “Desde disturbios alimentares a jogos de azar online. A ndo falar uma palavra em inglés e
ndo querer admitir que ndo entende. Para apenas considerar que tem férias gratis.”

F2: “Uma vez fomos assaltados (uma pessoa levou alguns aparelhos eletrénicos e ouro).”

F5: “Algumas (PVs) podem ser preguicosas, especialmente quando se trata de limpeza.
Tivemos apenas um grande problema com uma bébada que estava a tentar esconder -
aparecia a beber e danificava as coisas no apartamento. Ela teve de sair depois de apenas duas
semanas.”

F7: “Basicamente tivemos duas pessoas que chegaram aqui e pensavam que iam ter umas

mini férias e que iam passar os dias todos a ler e a passear.”

Efetivamente as PVs constituem um novo recurso para estas familias anfitrids, sendo que uma
gestdo organizacional eficaz, por vezes, ndo é suficiente para impedir o aparecimento e/ou
desenvolvimento de problematicas diversas na organizacdo/familia anfitria. Contudo, quanto
melhor for a gestdo organizacional, menor serd a probabilidade de aparecerem problemas,
como os mencionados anteriormente. Apesar das PVs serem consideradas recursos
fundamentais, torna-se imprescendivel referir que o trabalho de uma PV nunca pode
substituir o posto de trabalho de uma pessoa empregada (Hoff, 2017). Outro ponto
fundamental é o facto de haver uma relagdo assimétrica entre as pessoas participantes, onde

as familias anfitrids tém um maior controlo e poder desta experiéncia.

No que toca a segunda dimensdo, apoio a formacdao e desenvolvimento, nenhuma familia
referiu ter um plano de formacdo elaborado e composto, no entanto cada uma delas tinha a
sua prépria maneira de dar apoio as PVs. Contudo, como foi abordado anteriormente, para
ter PVs altamente eficazes, é necessario um programa de orientacdo e formacdo. De um
maneira muito geral, este apoio a formacao e desenvolvimento deve ser especifico para as
respetivas funcdes e orientado para o nivel de competéncias da PV. Para além disso, deve ser
continua, e ndo so apenas na primeira semana, e deve ser avaliada periodicamente para
determinar se estd a ser tudo cumprido ou se é necessario alguma mudanca. A maioria das
familias inquiridas ndo imagina a importancia deste acompanhamento constante (Ngah et al.,

2022).
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A avaliacdo de desempenho corresponde a terceira dimensao, da qual apenas duas familias
demonstraram atencdo e cuidado a relacdo a este topico. As PVs, tal como as pessoas
remuneradas, apresentam diariamente questdes e duvidas que merecem especial dedicacao
por parte da familia anfitrid. Esta dimensdo acaba por estar relacionada com a quarta
dimensdo denominada relacional, onde comunicar de forma honesta, clara e aberta traz
imensos beneficios para esta experiéncia. As PVs precisam de se sentir produtivas, ouvidas e

valorizadas pelo que fazem (Joseph & Carolissen, 2022).

A Ultima dimens3o, o contrato de voluntariado internacional, € um aspeto que poucas familias
adotam, apenas uma familia anfitria elaborou um contrato com a PV. Um contrato onde esteja
explicito as normas, a forma e o método adequado para realizar certas tarefas sdo
componentes importantes para que haja um entendimento entre as expetativas da
organizacdo/familia anfitrid e as PVs (Kappelides, 2017). Na andlise das entrevistas realizadas
as PVs, no subcapitulo seguinte, veremos a importancia de um contrato para que a experiéncia

seja mais proveitosa e segura.

6.2.2. Perfil das pessoas voluntarias

No que toca as PVs, inquiriram-se 10 pessoas que realizaram voluntariado internacional em

Portugal, através de diversas plataformas.

, Voluntariado . Horas
Pessoas P Pais de Tipo de -
. Género Idade . durante quanto Plataforma minimas de
Voluntarias origem trabalho
tempo? trabalho
PV1 F 26 Italia 3 meses Workaway Hostel 5 horas/dia
R Abrigo d .
PV2 M 42 Hungria 1 més Workaway rlgo N 6-8horas/dia
refugiados
PV3 F 69 Rel'no 2 anos Workaway ATL 5 horas/dia
Unido
PV4 M 38 Paqzlsta 4 meses Workaway Quinta 4 horas/dia
PV5 F 30 Brasil 7 meses WWOOF Quinta 6-7horas/dia
PV6 F 33 Adstria 8 meses Workaway Quinta 4 horas/dia
PV7 28 Espanha 3 meses Workaway Quinta 5 horas/dia
Rei
PV8 F 60 U?i:l(c)) 6 meses Workaway Quinta 5 horas/dia
Worldpack
PV9 M 27 India 5 meses or Spac er Hostel 6 horas/dia
PV10 F 51 EUA 2 meses HelpX ATL 5 horas/dia

Tabela 16 - Perfil das PVs.

Tal como referido anteriormente, a lei laboral portuguesa refere que o horario de trabalho

diario ndo deve exceder as 8 horas e que o nimero maximo de horas de trabalho por semana

36



é de 40. A este respeito, as PVs inquiridas reconhecem que este limite é, muitas vezes,

ultrapassado, como podemos constatar nos seguintes exemplos:

PV2: “6 a 8 horas por dia, apenas durante os dias da semana. Nunca trabalhei durante a noite,

outras pessoas faziam esse turno. Por vezes sim, trabalhei cerca de 40 horas por semana.”

PV3: “3 horas por dia durante 5 dias, sem comida. 5 horas por dia durante 5 dias, ja tinha

direito a comida.”

PV4: “Eu costumava trabalhar mais de 10 horas por dia, o meu chefe era um tipo simpatico e
o tempo passava tao depressa, quando se fazia o que se gostava e com um bom grupo. Era

suposto serem 6 a 8 horas, mas eu gostava de trabalhar e continuava sem reparar nas horas.”

PV5: “Comecava as 7 da manha e normalmente acabdavamos por volta da hora de almoco. Por
isso diria cerca de 5/6 horas, todos os dias. A tarde, variava muito, mas nunca houve nenhuma
situagdo em que trabalhasse toda a tarde. Por vezes, apenas 1-2 horas quando tinha coisas
para fazer. Nunca trabalhei durante a noite. Sim, em algumas semanas trabalhei mais de 30
horas. Sempre tive uma visdo do voluntariado como algo organico e, por vezes, senti que
estava a fazer aquelas tarefas por “obrigacdo”. Porque se eu quisesse comida na mesa e uma

cama para dormir, tinha de o fazer.”

Este tipo de comentarios, presentes em quase todas as respostas das PVs, referem que as
pessoas trabalhavam mais do que as horas previamente definidas e/ou esperadas. Salienta-
se novamente a semelhanca destas exigéncias as das pessoas trabalhadoras remuneradas. As
PVs devem realizar voluntariado internacional de acordo com a sua disponibilidade, havendo
uma flexibilidade horaria maior (Volunteer Now, 2022; Welsh Government, 2015), o que ndo
foi possivel identificar em nenhum dos testemunhos das PVs entrevistadas. A existéncia de
tantas exigéncias, comuns com as pessoas trabalhadoras remuneradas, faz-nos pensar na
potencial incoeréncia de denominar este tipo de troca como voluntariado internacional,
sugerimos uma denominacao que refira trabalho ndo remunerado, em troca de alojamento e
alimentacdo, arriscando uma possibilidade de conceito sugerimos “troca com beneficios”

(exchange with benefits), uma alusdo a expressdao “friends with benefits” que é um termo
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utilizado para descrever uma relacao interpessoal na qual duas pessoas mantém uma
amizade, mas também tém uma ligacdo fisica, sem o compromisso de um relacionamento
tradicional. Assim, "exchange with benefits" (troca com beneficios) seria uma situagdo em que
uma pessoa troca o seu trabalho ou servigos por certos beneficios, como alojamento e
alimentagao.

Algumas pessoas referem “eu gosto do trabalho, ndo me importo”, demonstrando satisfacdo
nas tarefas, no entanto, outras referiram que se sentiam na obrigacao de trabalhar mais com
medo de perderem o alojamento e alimentagao, salientando assim a relagao assimétrica entre
as PVs e as familias anfitrids. De acordo com o estudo de Kappelides (2017), as PVs parecem
ter uma maior tolerdncia a violagdo das regras e/ou normais do que as pessoas trabalhadoras,
devido ao contexto do seu voluntariado. O seu compromisso com a missdo organizacional e o
apoio social desenvolvido no decorrer do seu voluntariado parecem atenuar os efeitos de uma
violacdo das regras pré-estabelecidas, o que muitas vezes manifesta uma gestdo inadequada,

uma falta de formagao e uma ma formagao.

Algumas PVs referiram o trabalho de longas horas em algumas quintas anfitrias, declarando
sentimentos negativos em relacdo a este tipo de praticas, considerando-as como “trabalho
escravo”.

Com base nas experiéncias relatadas pelas PVs entrevistadas, foi possivel identificar uma
relacdo antagodnica e assimétrica, onde uma das partes (a familia anfitrid) privilegia a sua
agenda. As relagdes entre o pessoal envolvido e as familias anfitrids apresentam, em aguns
casos, fragilidades, dependéncias e desequilibrios, sendo a PV o lado mais fragil desta relacao.
Apesar do voluntariado internacional ser considerado como uma troca mutuamente benéfica,
esta investigacdo mostra que esta troca nem sempre é equilibrada e nem sempre tem
resultados positivos. Reflete-se novamente se esta troca podera ser considerada voluntariado
internacional tendo em conta todos os testemunhos e exigéncias que estas plataformas e as
familias anfitrids apresentam.

Apesar de terem sido identificados casos de sucesso - quando as expetativas das familias
anfitrids e das PVs sdo alcancadas — que referem a experiéncia de voluntariado internacional
como um potencial vantajoso para todas as pessoas participantes, esta investigacao mostra
gue nem sempre é esse o caso. Ao longo das entrevistas, as PVs falaram abertamente sobre

os aspetos negativos da sua experiéncia de voluntariado internacional. Por exemplo, algumas
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pessoas comentaram que durante a sua experiéncia trabalhavam mais horas do que as que
inicialmente foram acordadas, ou que foram obrigados a trabalhar mais do que as horas

definidas nas plataformas. Alguns exemplos estdo identificados de seguida.

PV1: “Estou ciente de que algumas tarefas que fiz vao para além do voluntariado, estava
ciente disso quando |3 estive. O que se passa € que as fazemos porque sabemos que é uma
experiéncia tempordria que nos permite viver na cidade de graga. Nao o teria feito sem ser
pago durante mais de 4-5 meses”

PV4: “Costumava trabalhar mais de 10 horas por dia. No inicio era de 6 a 8, mas continuei a
trabalhar sem contar as horas”.

PV7: “Nas primeiras trés semanas, eu ndo sabia quantas horas ia trabalhar, ndo me disseram,
por isso estava a trabalhar 7 horas por dia como uma pessoa trabalhadora normal. Mas na
terceira semana ja estava muito cansada, era demasiado, por isso perguntei a minha anfitria
se podia fazer 5 horas por dia e ela disse que sim. Era muito trabalho, muito rapido, para cima

e para baixo, para cima e para baixo, com chuva, muita chuva. Foi muito cansativo “.

Portanto, os exemplos acima ilustram a importancia de comunicar expetativas, bem como a
necessidade de “compreender o termo voluntariado em termos performativos e orientados
para a agdo, como atividade contextual e experiéncia que individuos, grupos e comunidades
podem passar” (Ganesh & Mcallum, 2009, p. 347). Uma possivel razdo para esta fragilidade
na comunicagao é a falta de uma estrutura formal para as pessoas envolvidas, por exemplo,
um contrato entre a familia anfitrid e a PV, a existéncia de um documento mais formal poderia
evitar os mal-entendidos entre os participantes (Cox & Narula, 2003; Isaksen, 2010; Williams
& Balaz, 2004). Para além disso, a utilizacdo do conceito de voluntariado internacional para
estas trocas pode levar a que as PVs elaborem determinadas expetativas que acabam por ser
irrealistas. Sera necessario rever e, até mesmo, alterar a denominacao de voluntariado para
algo mais coerente, como por exemplo, experiéncia de trabalho internacional, uma vez que
estas plataformas e as organizacGes/familias anfitrids nelas inscritas apresentam exigéncias
gue ndo vao ao encontro do que é considerado voluntariado. Ou entdo, tal como referimos
anteriormente, uma abordagem talvez mais divertida como a expressao "exchange with

benefits" (troca com beneficios).
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Relativamente ao trabalho noturno, das 10 entrevistas analisadas, apenas uma pessoa referiu
ter que trabalhar durante a noite: “PV1: era necessario fazer um turno noturno a cada 7 ou

10 dias. Tanto quanto me lembro, tinha que ficar na rececao das 00h00 as 06h00”.

Todas as pessoas que foram entrevistadas afirmaram que tinham um dia de folga por semana,
mas algumas referiram que ocasionalmente, as familias anfitrids pediam que trabalhassem
nesses dias. Uma das PVs reconheceu que, pelo facto da sua experiéncia acontecer numa
quinta, esta era tratada como funcionaria remunerada e trabalhava nas mesmas horas que o
restante da equipa. Estas experiéncias relatadas ilustram mais uma vez, a potencial tensdo
entre a forma como o voluntariado internacional, veiculado através destas plataformas de

troca de trabalho, é concebido e praticado no terreno.

As pessoas remuneradas tém contratos, sdao abrangidas por regulamentos e espera-se que
permanegam numa organizagao por um determinado periodo. Em contrapartida, as PVs
podem encarar a experiéncia como um meio de passatempo social ou de lazer, podem ndo
ser abrangidos por qualquer tipo de regulamento e podem sair da organizacdo a qualquer
momento. Outra diferenga entre o emprego remunerado e voluntariado internacional é a
relacdo de poder entre a PVs e as mudancas da sua familia anfitrid. Juntando ao facto do
voluntariado internacional como uma experiéncia de lazer versus a realidade de um trabalho
fisico necessario para muitas tarefas agricolas, por exemplo. A maior parte das discussoes tém
assumido que as PVs ndo sao consideradas profissionais porque recebem formagao limitada,
ndo possuem comhecimentos disciplinares e tém pouco poder, mesmo que o seu trabalho
tenha consequéncias sociais muito significativas. Quando ha alguma tensao, as prdprias
praticas que constituem o voluntariado podem ser entendidas como formas de trabalho ndo
remunerado, amador e/ou de baixo estatuto (Ganesh & Mcallum, 2009; Ganesh & McAllum,

2012; Wengel et al., 2018).

Todas as entrevistas foram transcritas e posteriormente analisadas considerando as
diferentes dimensdes existentes na literatura, onde foram levantadas diversas citacdes,
inerentes a cada uma das dimensdes, permitindo assim uma analise mais ampla. Alguns

exemplos da Tabela 17 podem ser classificados em mais do que uma das dimensdes.
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Dimensoes

Transcri¢oes das Entrevistas as PVs

Recrutamento e
selecdo

e PV6: “Talvez uma melhor comunicacdo entre a PV e a familia anfitrid antes da che-
gada seria o idea

e PV8: “Eles (familia anfitrid) ndo tinham uma estrutura organizada e os seus objeti-
vos ndo eram muito claros. Teria sido mais facil se eu soubesse o que eles espera-
vam de mim.”

III

Apoio a formagdo e
desenvolvimento

Positivo

e PV5: “A familia anfitrid passou os primeiros dias a explicar tudo, foi como se
eu tivesse tido uma semana de formacao e, depois disso, ja me sentia capaz
de fazer as tarefas sozinha, sem me preocupar se estava a fazer bem ou
nao.”

e PV2: “Trabalhdvamos de forma absolutamente democratica. Houve brains-
torming em cada reunido de equipa.”

Negativo

e PV7: “O problema é que ha muitas pequenas coisas a serem feitas ao
mesmo tempo e, passado algum tempo, a nossa mente fica bloqueada. E
por isso que acho que os anfitriGes deviam ter-me acompanhado mais
durante certas tarefas. Eles nasceram a plantar certas coisas, eu ndo”.

e PV2: “Eu teria dado uma formacgdo prévia e, depois, um acompanhamento”

e PV10: "Os objetivos ndo eram claros, ndo tinhamos um horario certo, es-
tava sempre a mudar, por vezes até no mesmo dia. Isso era um pouco
stressante.”

Avaliacdo de
desempenho

e PV3: “Precisavam de compreender claramente o conceito de igualdade... a neces-
sidade de serem tratados de forma justa. A familia de acolhimento precisava de
saber como nos gerir para que o apoio, os conselhos e os comentdrios fossem re-
cebidos regularmente.”

e PV7: “Eles poderiam nos dizer de manha ou na noite anterior, o que precisamos
fazer no dia seguinte, porque as vezes tenho que encontra-los e perco tempo.”

Relacional

Positivo

e PV1: "No meu caso, nds, como funcionarios (PVs), também tivemos algu-
mas reunides. Lembro-me de que, apds a minha chegada, na primeira reu-
nido, partilhei com eles o facto de me sentir fora do grupo devido ao meu
nivel de inglés (que depois melhorou muito) e os meus colegas apoiaram-
me. O facto da equipa e o gerente do hostel terem tido o cuidado de nos
fazer sentir uma equipa foi muito bom.”

e PV7:" Ele (pessoa anfitrid) criou um grupo de WhatsApp para todos os vo-
luntarios. Era uma pratica incrivel, neste grupo ele avisava se ia chegar atra-
sado ou se havia uma festa no centro da cidade, mandava fotos do nosso
trabalho. Assim, ele acabou por criar uma comunidade de pessoas. Era fan-
tastico.”

e PV8: “Tudo era bastante horizontal e flexivel.”

Negativo

e PV10: "Ele (coordenador do projeto) ndo estava aberto a falar de forma as-
sertiva com a equipa de voluntarios.”
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i 5 Transcrigoes das Entrevistas as PV
Dimensdes a ¢oes d evista s

e PV4: "Sim, de facto, todas as condi¢Ges do contrato foram cumpridas e eu
fiquei muito contente. 6 a 8 horas de trabalho, incluindo uma hora de des-
canso. As tarefas que me foram atribuidas eram de voluntariado ético e pra-

Positivo

tico.”

Contrato de e PV10: “No meu contrato estavam indicadas as tarefas que eu iria realizar,
voluntariado mas o que disseram ndo correspondia ao que acabei a fazer.”
e PV3: "Sim, mas o trabalho no terreno nem sempre se enquadrava no con-

trato, que foi redigido na linguagem mais sofisticada."

Negativo

e PV9: “Apenas contrato verbal.”
e PV5: “Eu ndo sei se isto é considerado praticas organizacionais, mas um con-
trato teria sido perfeito!!!”

Tabela 17 - Prdticas de Gestdo a manter e a melhorar, de acordo com as PVs.

Outro aspeto importante de realcar, apenas 2 pessoas tinham contrato de trabalho
voluntariado com a familia anfitria. No entanto, houve uma pessoa que fez uma reflexdo sobre
a possibilidade de ter tido um contrato durante a sua experiéncia de voluntariado
internacional, tal como se pode ver no exemplo abaixo, originando assim outro exemplo da

existéncia de uma relagdo assimétrica entre as pessoas intervenientes.

PV5: “Eu ndo tinha contrato, mas gostava de ter tido. Antes de chegar a quinta, trocamos
algumas mensagens sobre o que eu sabia fazer e o que estava disponivel para fazer, por
exemplo, ordenhar as vacas. Acho que se eu tivesse tido um contrato seria muito melhor para
mim, seria mais seguro e sentir-me-ia mais salvaguardada em algumas situagoes. A verdade é
gue eu estava dependente da “boa disposicdo” da familia. Ndo aconteceu, mas imagine que
um dia diziam “olha ja ndo te queremos, sai de casa”, seria muito complicado, onde é que eu
ia viver? Como ia arranjar comida? Mas, felizmente, isso nunca aconteceu, mas ja ouvi casos

desses e se essas pessoas tivessem um contrato, resolveria quase todos os seus problemas."

As PVs relataram uma vasta gama de desafios, incluindo dependéncia, inseguranga,
problemas alcdolicos, assédio e desafios resultantes de diferencas de poder e privilégio entre
as proprias e as familias anfitrids. As diferencas de poder inerentes entre as PVs e o pessoal
local podem também ter criado tensGes em alguns casos (Lough et al., 2009). Apesar de se

compreender que nem todas as experiéncias sdo positivas, num contexto laboral seria,
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eventualmente, mais imediato e facil a pessoa trabalhadora desvincular-se formalmente da
organizacdo onde esta, no entanto, num contexto, subjetivamente denominado de
voluntariado, onde a hierarquizagdo e dependéncia dos seus intervenientes é mais marcada,
torna-se dificil resolver os desafios que se colocam, de forma imediata e, como tal,
sublinhamos novamente a subjetividade inerente ao uso do termo voluntariado neste
contexto, sendo que, através das entrevistas as 10 PVs, os testemunhos referentes a
existéncia de problemas e/ou desafios durante a sua experiéncia de voluntariado
internacional ajudam a ilustrar o previamente referido:

PV1: “A noite, a seguranca era reduzida. Havia portas de correr na entrada, qualquer pessoa
poderia ter entrado até a recec¢ao. Além disso, vivi e convivi num quarto grande com outras 8
pessoas durante toda a minha estadia..."

PV3: “ser deixada numa area apds um breve briefing sem interacdo dos gestores, pelo que
ndo sabia se estava a cumprir o briefing. Cinco pessoas trabalhadoras muito desafiadoras que
atuaram de uma forma muito paternalista e condescendente.”

PV8: “As pessoas anfitrids tinham graves problemas alcodlicos, o que levou a alguns
problemas reais. Por exemplo, o meu primeiro anfitrido, entrou no meu quarto, tenho 60
anos, entrou no meu quarto sem calgas. Estava a beber. Nao me fez nada. Nao houve qualquer
pedido de desculpas pelo seu comportamento. Dois dias depois fui-me embora. Outro
exemplo, 0 meu anfitrido fazia comentarios sexistas. Eramos cinco mulheres e n3o havia
trabalho para fazer. Ele s gostava de ter mulheres por perto. Era inadequado. Fizemos queixa
no site do Workaway e pouco tempo depois ele foi retirado.”

PV7: “Houve um tipo que veio passar uns dias a quinta e que me assediou um pouco, mas
quando contei ao casal que me estava a receber, eles ajudaram-me e mandaram-no embora.”
PV5: “Sozinha senti-me diversas vezes. Sentia que tinha que obedecer a tudo o que a familia
dizia, com medo que me despejassem. Gostaria que tivesse algum tipo de rede ou de grupo
em que pudesse partilhar as minhas duvidas, pensamentos, opinides, e se alguém se sentisse
da mesma forma, as tantas ndo me sentia tdo sozinha. A verdade é que eu estava num pais
diferente, com a sensagao de obrigagao de servir a familia para que a minha experiéncia fosse
positiva”.

A andlise dos desafios e dos problemas que as PVs apresentaram da-nos informagdes

fundamentais sobre a capacidade de gestdo dos mesmos e a sua importancia.

43



Os desafios e os beneficios de uma experiéncia de voluntariado internacional podem ter dois
significados. Quando as organiza¢oes/familias anfitrids ndo envolvem as PVs nas suas
atividades, acabam por ter menos problemas e consequentemente poucos beneficios da
presenca das mesmas. Ja pelo contrario, quando ha uma maior envolvéncia, estas enfrentam
uma maior variedade de desafios no recrutamento e na gestao das PVs, bem como maiores
beneficios. A solucdo ideal, como ja foi referido anteriormente, serd centrada no investimento
dos recursos suficientes para que haja menos desafios e maiores beneficios do acolhimento
de uma PV. A preparacao e a gestdo organizacional das PVs é fundamental para maximizar os
beneficios em relacdo aos desafios. Este é o conceito-chave da capacidade de gestdo das PVs

(Hager & Brudney, 2004a).
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Reflexoes finais

Nesta investigacdo, os objetivos gerais sdo compreender as motivacdes e expetativas
relativamente a organizagcdao do trabalho voluntario, usando a perspetiva individual e
organizacional, no contexto especifico das plataformas que promovem o trabalho voluntario
em troca de estadia e alimentagao.

Através da analise dos 242 questionarios concluiu-se que as motivacées com as médias mais
altas estavam enquadradas nas tipologias de interesse préprio, altruismo e experimentar algo
novo, reforcando a ideia de que as motivacdes dependem de pessoa para pessoa e também
da fase e do estilo de vida de cada um de nds. Relativamente as expetativas, as PVs referiram
que as suas expetativas originais ndo corresponderam com as reais, o que trouxe diversos
problemas e desafios. Torna-se importante esclarecer e clarificar as expetativas, os métodos
e as praticas antes de realizar qualquer tipo de trabalho. No que toca a gestdo da organizagao,
inUmeros exemplos apresentados ao longo do trabalho ilustraram limitacdes que a falta e a
insuficiente gestao de recursos humanos imputou a experiéncia.

A nivel organizacional, os niveis de pratica de gestdo, as expetativas e as suas aspiracées
organizacionais encontram-se muito aquém do potencial que o voluntariado internacional
pode proporcionar a uma familia anfitria. Uma gestao da mao-de-obra bem definida promove
um ambiente simétrico, respeitador e esclarecido. Por isso, num tom mais leve, sugerimos o
conceito de "exchange with benefits", como potencialmente ilustrativo das experiéncias
presentes nestas plataformas, ja que estas plataformas apresentam a possibilidade de uma
transagao funcional, onde o trabalho é trocado por beneficios especificos, como alojamento
e alimentacdo, identificando beneficios, que seriam o fornecimento de necessidades basicas,

como abrigo e alimentagdo, em troca do trabalho ou servigos prestados.

Relativamente as implicagOes téoricas, a discussdo principal foi em torno da questdo da
utilizagao do conceito de voluntariado internacional nestes contextos de troca. Ao denominar
este tipo de trabalho como voluntariado identificamos e analisamos possiveis problemas,
comparando trabalho voluntario com trabalho pago e no final sugerimos possiveis expressdes
que possam substituir o conceito de voluntariado, nestes contextos. Quanto as implicagdes
praticas, os resultados desta investigacdo serdo pertinentes para todos aqueles que, de uma

maneira ou de outra, se enquadram nesta abordagem da troca de trabalho em plataformas
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de intercambio de alojamento e alimentagdo, principalmente para as organizacdes e as
familias anfitrids em todo o processo de gestdo de recursos humanos, desde o recrutamento

até ao ultimo dia de trabalho.

Os resultados apresentados permitiram compreender esta troca de trabalho e as barreiras
que todas as pessoas envolvidas enfrentam, principalmente as PVs, contudo o estudo tem
limitagOes que é importante referir. Por um lado, a discussao deste tipo de trabalho voluntario
é um tema pouco explorado na literatura, trazendo dificuldades acrescidas ao
enquadramento tedrico neste trabalho. Pela mesma razao, existem também poucos dados
empiricos sobre o mesmo tema, como tal recomenda-se um estudo mais aprofundado, para
que seja, eventualmente, mais fundamentada a potencial alteragdo da utilizagao do conceito

voluntariado internacional.
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Anexos

Anexo | — Questionario para as pessoas voluntarias

Questionnaire concerning the motivations of volunteers and management practices of the host or-

ganizations

This questionnaire seeks to support the research project, developed by Catarina Teixeira within Master in
management of third sector organizations of the Polytechnic of Porto — School of Management and Technology.

This research project aims to characterize the international volunteer, through the analysis of the motivations
that influence individuals to participate in this program. Aswell as to analyze the volunteer's perspective on the

host organization's management.

Please answer accurately and honestly to each question, there are no right or wrong answers. Your participation

is completely voluntary and the collected information is strictly confidential.

By submitting your answers you are agreeing to participate in the present study according to the terms described
above. The completion time of this survey is approximately 5 minutes.

Thank you for your collaboration!
Contact: Catarina Teixeira, 8210022 @estg.ipp.pt

*Mandatory question

Part I. SocioDemographic data

1. Gender *

Female Male Prefer not to say Outra:
2.Age *
3. Nationality *
4. Level of Education *

Primary school Secondary School Bachelor's degree

5. Current Employment Status *

I'm not working. Employed with fixed-term contract

contract Self-employed Part-time Trainee

Master’s degree

Employed with a non-fixed term
Unemployed

Doctoral’s degree

60



6. If you are working - Sector of economic activity: *

I'm not working.

Agriculture, farming of animals, hunting, forestry and fishing
Mining and quarrying

Manufacturing

Electricity, gas and water

Construction

Wholesale and retail trade

Transportation and storage
Accommodation and food services activities
Financial and insurance activities

Real estate activities

Education

Human health and social work activities

Other:

7. If you are working: How many years are you in your organization? *

I'm not working <1 year 1-2 years 3-5years 6-10 years >10years

8. What volunteering platform are you on? *

| am not in any platform

WWOOF (World-Wide Opportunities on Organic Farms)
HelpX

Workaway

Worldpackers

Other:

8.1. How long was/is your volunteer work? (answer in months) *

Part Il. Motivations

9. Using a scale of 1 to 5, how important were the following motivations on your decisions to engage in an
international volunteering project?

1 Not Important
Somewhat Important
Important
Considerably Important
Very Important

U b wN

9.1. To have fun. *

1 (Not Important) 2 3 4 5 (Very Important)

9.2. To strengthen my family ties and friendships. *

1 (Not Important) 2 3 4 5 (Very Important)

9.3. To be with people from different cultures. *

1 (Not Important) 2 3 4 5 (Very Important)
9.4. To fulfill a dream. *
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1 (Not Important) 2 3 4 5 (Very Important)

9.5. To become independent. *

1 (Not Important) 2 3 4 5 (Very Important)
9.6. To experience the feeling of accomplishment. *

1 (Not Important) 2 3 4 5 (Very Important)
9.7. To develop my skills and abilities. *

1 (Not Important) 2 3 4 5 (Very Important)
9.8. To do something new and different. *

1 (Not Important) 2 3 4 5 (Very Important)
9.9. To be part of a unique opportunity. *

1 (Not Important) 2 3 4 5 (Very Important)
9.10. To be a good example for my family and friends. *

1 (Not Important) 2 3 4 5 (Very Important)
9.11. To get to know other countries, places, cultures, languages and traditions. *

1 (Not Important) 2 3 4 5 (Very Important)
9.12. To create a positive impact on the local community and therefore make the world a little better. *

1 (Not Important) 2 3 4 5 (Very Important)
9.13. To take some time for myself and get away from my problems or daily life. *

1 (Not Important) 2 3 4 5 (Very Important)
9.14. To be able to help others and make other people happier. *

1 (Not Important) 2 3 4 5 (Very Important)
9.15. To defend a cause | believe in. *

1 (Not Important) 2 3 4 5 (Very Important)
9.16. To promote my mental health. *

1 (Not Important) 2 3 4 5 (Very Important)
9.17. To promote my self knowledge, self-confidence and self-esteem. *

1 (Not Important) 2 3 4 5 (Very Important)
9.18. To meet new people and upgrade my social network. *

1 (Not Important) 2 3 4 5 (Very Important)
9.19. To promote equality, charity, altruism and volunteerism. *

1 (Not Important) 2 3 4 5 (Very Important)
9.20. To test my own limits and get out of my comfort zone. *

1 (Not Important) 2 3 4 5 (Very Important)
9.21. To improve my curriculum to facilitate my entry into the job market. *
1 (Not Important) 2 3 4 5 (Very Important)

Part lll. Host organisation
(Host organisation means the organisation where you work as a volunteer)
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10. From the techniques listed below, select the ones your host organisation has in place to recruit and select
volunteers?

10.1. Standard application form * Yes No
10.2. CV and covering letter screening * Yes No
10.3. Reference check * Yes No

10.4. Short-listing process * Yes No

10.5. Written information regarding responsabilities, selection criteria and benefits * Yes No
10.6. Standard interview procedure with prepared questions * Yes No
10.7. Informally recruit and select volunteers * Yes No

10.8. None Yes No

11. What are the volunteer management practices that your host organisation use?

11.1. Induction session (Was there an integration meeting?) * Yes No
11.2. Regular perfomance review or similar perfomance measures * Yes No
11.3. Training and learning (Did you have training sessions?) * Yes No

11.4. Networking support to connect internally/externally (Is there a work network to help each other, clear
doubts, communicate problems?) * Yes No

11.5. Recognition of contribution/ records of work undertaken * Yes No

11.6. None Yes No

11.7. Other (please specify):

12. Using a scale of 1 to 5, choose an answer that best reflects your view.

1 Not Important
Somewhat Important
Important
Considerably Important
Very Important

b wWwN

12.1. In your host organisation, more than 50% of the work relies on volunteers' contribution. *

1 (Not Important) 2 3 4 5 (Very Important)

12.2. Your host organisation recognises the importance of volunteers' contribution. *

1 (Not Important) 2 3 4 5 (Very Important)

12.3. Volunteers are expected to add value to the quality of service delivered in the same way as paid
employees. *
1 (Not Important) 2 3 4 5 (Very Important)

12.4. Volunteers are considered as vital assets of the organisation. *
1 (Not Important) 2 3 4 5 (Very Important)
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13. Who monitors your volunteer work? *

12.5. Volunteers in the organisation are always required to participate in regular work-related meetings. *
1 (Not Important) 2 3 4 5 (Very Important)

14. Do you think you lacked guidance from the host organization? * Yes No

15. Do/Did you have a contract? * Yes No

16. Were you aware of the organisational objectives and/or mission statement? * Yes No
16.1. If yes, how did you find out about the information? Website Someone from the organisation
Other:

Anexo Il - Guido de entrevista individual as pessoas voluntarias

1. How did you start volunteering?

Is this your first volunteer work?

How long have you been volunteering with that organisation?

What were the reasons why you chose to work for that organisation?

Who is/was your first point of contact at the hostel?

Can you walk me through a normal working day? What is/was your role as volunteer?

What are your working hours? How many hours every day? Have you ever worked during the night? Have
it ever happened that you work more than 30 hours per week?

Do/did you get your days off, or does it happen that the organisation asks you to work on your days off?

Do/did you have a contract? What did they told you, you were going to do? Would you say i tis being
followed or not? Did you think that description matched your day-to-day job?

10.Have you encountered any challenges? What are they?

11. In your view, what are the practices the organisation needs to have to better manage and support vol-

unteers?

12.What organisational practices do you think they should continue doing?

13.Would you recommend to someone else to do the same experience?

14.Do you think your original expectations matched your real expectations?

15.Did you miss guidance during your volunteer work? Did you feel accompanied? Was there a situation

where you felt helpless?
16.Would you change anything about your volunteer work?

No ok wnN

w ®

Anexo lll - Guido de entrevista individual as organiza¢des/familias anfitrids

1. Ha quanto tempo acolhe pessoas voluntarias?

2. Quando recebe uma pessoa voluntaria, o que espera que ela faca? Quais sao as tarefas?

3. Encontrou algum desafio? Se sim, qual?

4. Exigiu um minimo de horas de trabalho obrigatdrias e um minimo de tempo de estadia para as pessoas
voluntdrias?

5. Quando recruta pessoas voluntdrias, tem requisitos especificos, por exemplo, idade, educagdo, ou aceita
qualquer tipo de pessoa?

6. Tinha contrato com as pessoas voluntdrias ou foi tudo organizado informalmente?

7. Antes de uma pessoa voluntdria chegar a sua casa/quinta/organizacdo, tem alguma conversa com ele
sobre expectativas e tarefas?

8. Quais sdo as melhores praticas da sua organizacdo? (abordagens, formas de gestdo)?

9. Como é que recruta e mantem pessoas voluntdarias?

10.Como é que lidera e motiva as pessoas voluntarias?

11.Qual é o seu estilo de lideranca?

12.Se pudesse realizar trés desejos para aumentar a vitalidade da sua organizagdo/familia, quais seriam?
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