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O projeto cofinanciado pela UE, Artvocacy 4 (U)nion € um convite para repensar como 0s
jovens, a sociedade civil e as comunidades em toda a Europa se envolvem com a democracia,
a inclusdo e os direitos humanos. Em vez de longos documentos politicos ou debates distantes,
a ARTEvocacia da vida a estes temas por meio de algo que todos entendem: a criatividade.

A ARTEvocacia combina Arte e ativismo — “artivismo”— criar espacos onde as pessoas
possam se expressar, questionar e moldar juntas o futuro da Europa. Seja por meio da musica,
do teatro, da narrativa ou das midias digitais, o projeto transforma a expressao criativa em uma
poderosa ferramenta de dialogo e mudanca. Ele reconhece que a participagcdo na democracia
nao deve se limitar ao voto ou a discussbes formais — ela também pode acontecer em um
palco, em um mural ou por meio de uma histéria compartilhada.

Baseada na experiéncia da rede global MasterPeace, a ARTEvocacia conecta iniciativas locais
a um movimento europeu mais amplo. Ela capacita jovens e organizagdes da sociedade civil
(OSCs) a assumirem a lideranga, oferecendo-lhes competéncias, ferramentas e plataformas
para amplificar as suas vozes. Isto é especialmente importante num momento em que muitos
jovens se sentem desconectados das instituicdes e em que a confianga na sociedade civil esta
sob pressao.

O que torna este projeto Unico é a sua singularidade e o modelo trio. Inspirado na Presidéncia
rotativa do Conselho da UE, o projeto consiste na colaboragao estreita entre trés paises a cada
ano, que compartilham responsabilidade, criatividade e liderangca. Em sua primeira fase,
Grécia, Polbnia e Portugal dao vida a esse modelo por meio de trés impactantes formatos
artisticos:

e A sinfonia que celebra a incluséo e a diversidade
e A peca de teatro que explora a democracia e os direitos humanos
e A plataforma de narrativa que amplifica as vozes pela igualdade

Em conjunto, estas atividades criam uma conversa viva e dindmica sobre a Europa — uma
conversa acessivel, emotiva e inclusiva.

Mas a ARTEvocacia n&o se resume apenas a expressao — também se trata de impacto. Por
meio de treinamentos, oficinas e projetos comunitarios, jovens e organizagcbes da sociedade
civil desenvolvem habilidades concretas em advocacia, narrativa e engajamento civico. Suas



ideias nao ficam restritas ao palco — elas contribuem para recomendacbes de politicas
publicas, didlogos com tomadores de decisdo e mudangas sociais reais.

Um dos principais pontos fortes do projeto reside na experiéncia dos seus parceiros, que
cocriaram esta série de materiais de educacéo nao formal. MasterPeace traz sua experiéncia
em Liderancga, Visao e Sustentabilidade para Organizagbes da Sociedade Civil. YEU
Internacional contribui com sua experiéncia em Advocacia e Envolvimento Politico para
Impacto Social, e Autres Directions explora a Arte para o Impacto. Juntos, eles apresentam
suas abordagens por meio de trés manuais complementares que ndo s&o apenas conceituais,
mas oferecem diretrizes praticas, metodologias prontas para uso e ferramentas praticas que os
profissionais que trabalham com jovens podem aplicar diretamente em sua pratica diaria.

Para quem trabalha com jovens, o Artvocacy 4 (U)nion oferece uma abordagem inovadora e
pratica para a educagéao nao-formal. Ele mostra como a aprendizagem pode ser participativa,
criativa e significativa. Incentiva o trabalho com os jovens, e ndo apenas para eles, criando
ambientes onde possam experimentar, expressar-se e apropriar-se de questdes sociais.

Em ultima analise, Artvocacy 4 (U)nion trata-se de reconectar as pessoas com a ideia de
Europa — n&o como um conceito abstrato, mas como um espago compartilhado de valores,
vozes e criatividade. Lembra-nos que a democracia ndo se constrdi apenas em instituigdes,
mas também em comunidades, relagdes e historias.

E, talvez o mais importante, mostra que a mudanga nem sempre comega com um discurso —
pode comegar com uma musica, uma apresentacao ou uma simples historia que une as
pessoas.



Este manual € um guia pratico para a constru¢ao de organizagdes da sociedade civil
impactantes e sustentaveis. Foi desenvolvido para lideres, gestores e agentes de mudancga que
desejam fortalecer as suas organizagbes e, ao mesmo tempo, gerar mudancgas sociais
duradouras.

No complexo cenario do trabalho da sociedade civil, 0 sucesso exige mais do que paixao e
boas intengdes. Requer lideranga eficaz, visdo clara, pensamento estratégico e a capacidade
de mobilizar recursos — tanto humanos como financeiros. Este guia foca-se em seis areas
criticas que determinam se uma OSC prospera ou apenas sobrevive:

A lideranca proporciona a diregao e a inspiragdo que toda a organizacao precisa. Sem uma
lideranga forte em todos os niveis, até mesmo as melhores estratégias falhardo. A visao da
propésito e significado ao trabalho diario, ajudando as equipas a entender ndo apenas o que
fazem, mas por que motivo isso importa. Gerar impacto significa garantir que os teus esforgos
levem a mudancas reais e mensuraveis nas comunidades que serves.

Os voluntarios sao frequentemente a forga vital das organizagdes da sociedade civil, trazendo
energia, competéncias e paixao a sua causa. Geri-los de forma eficaz pode multiplicar o teu
impacto exponencialmente. Parcerias ampliam o teu alcance e as tuas capacidades, permitindo
que alcancem juntos o que nao conseguiriam sozinhos. Por fim, financiamento e
sustentabilidade financeira garantem a continuidade do teu trabalho essencial a longo prazo.

Ao longo deste manual, encontraras orientagdes praticas, exemplos reais e ferramentas
concretas que poderas aplicar imediatamente na tua organizagao ou usar para treinar outros
grupos de interesse, por meio de um conjunto de materiais prontos para uso: cenarios de
workshop, apresentacdes e sebentas. Cada capitulo baseia-se no anterior, criando uma
estrutura abrangente para a exceléncia organizacional.

Este ndo é apenas um manual para ler, mas sim um guia pratico. Encorajamo-te a refletir sobre
as questdes propostas, a realizar os exercicios e a adaptar as estruturas ao teu contexto
especifico. As organiza¢des da sociedade civil mais eficazes sdo aquelas que aprendem, se

aprimoram e evoluem continuamente.

Vamos iniciar a jornada rumo a um maior impacto e sustentabilidade.



O que é lideranga?

Lideranga € fundamentalmente sobre inspirar e capacitar outros a alcangar objetivos comuns.
Em organizagdes da sociedade civil, a lideranga vai além da gestéo tradicional — trata-se de
mobilizar pessoas em torno de uma causa, lidar com a incerteza e criar um ambiente onde os
individuos possam contribuir com o seu melhor trabalho para a mudanca social.

Muitas pessoas confundem lideranca com autoridade ou posicdo. Embora os titulos
organizacionais possam fornecer uma plataforma para a lideranga, a verdadeira lideranga néo
se resume a tua posi¢cao na hierarquia. Trata-se da influéncia que tu exerces, da confianga que
constréis e dos resultados que alcangas. Alguns dos lideres mais influentes no setor social
atuam sem titulos formais, liderando por meio da sua visdo, conhecimento e capacidade de se
conectar com os outros.

A lideranga em OSCs possui diversas caracteristicas distintivas. Primeiro, é orientada por um
proposito. Os lideres de OSCs sdo motivados pela misséo, e nao pelo lucro, e esse senso de
proposito pode inspirar um comprometimento extraordinario das equipas. Segundo, é
colaborativa. Os complexos problemas sociais que as OSCs abordam n&ao podem ser
resolvidos por uma unica pessoa ou organizagao, exigindo lideres capazes de construir
aliancas e trabalhar além das fronteiras.

Em terceiro lugar, a lideranga no setor social exige gestdo com recursos limitados. Os lideres
de OSCs devem ser criativos, engenhosos e estratégicos na forma como aplicam os seus
recursos financeiros e humanos limitados. Devem inspirar as pessoas a contribuirem com
tempo e talento, mesmo quando a remuneragao € modesta. Em quarto lugar, os lideres
eficazes de OSCs sao responsaveis perante diversas partes interessadas — beneficiarios,
doadores, membros do conselho, funcionarios, voluntarios e a comunidade em geral — cada
uma com necessidades e expectativas diferentes.

Lideranca também tem a ver com carater. Os lideres de OSC mais eficazes demonstram
integridade, autenticidade e humildade. Eles exemplificam os valores que defendem. Admitem
erros e aprendem com as falhas. Reconhecem o mérito dos outros e assumem a
responsabilidade quando as coisas dao errado. Lideram n&o pelo poder, mas pelo exemplo.



Na tua esséncia, lideranca significa criar as condigdes para que os outros alcancem o sucesso.
Trata-se de construir equipas, desenvolver pessoas e criar sistemas que permitam a tua
organizagao cumprir a sua missao. Grandes lideres entendem que o seu sucesso nao é
medido pelas suas conquistas individuais, mas pelo impacto coletivo da sua organizagao e pelo
crescimento das pessoas que lideram.

AS CINCO DIMENSOES DA LIDERANGA DE UM CSO

« VISIONARIO:Cria e comunica uma vis&o convincente do futuro.

« ESTRATEGICO:Pensa a longo prazo e toma decisdes alinhadas com a miss3o.
* COLABORATIVO:Constroéi parcerias e trabalha além das fronteiras.

* EMPODERADOR:Desenvolve pessoas e distribui a lideranca.

« RESPONSAVEL:Assume responsabilidade e entregue resultados.

Estilos de Liderancga

Lideres eficazes adaptam a sua abordagem com base na situa¢do, nas pessoas com quem
trabalham e nos desafios que enfrentam. Nao existe um Unico estilo de liderancga "ideal" — os
lideres mais eficazes possuem um repertério de abordagens que podem utilizar.

A liderancga transformacional € particularmente poderosa no setor social. Lideres
transformacionais inspiram e motivam pessoas conectando o trabalho diario a um propdsito e
significado maiores. Eles articulam uma visdo convincente do futuro, comunicam otimismo e
entusiasmo e ajudam as pessoas a perceberem como as suas contribuicoes individuais s&o
importantes. Eles desafiam as pessoas a superarem o que consideravam possivel e as apoiam
no desenvolvimento das suas capacidades. Esse estilo é especialmente eficaz quando as
organizagdes precisam inovar, mudar ou mobilizar pessoas em torno de uma causa.

A lideranca servidora coloca as necessidades dos outros em primeiro lugar. Lideres servidores
concentram-se em ajudar os membros das suas equipas a crescer, a desenvolverem-se e a
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alcancarem o seu melhor desempenho. Eles perguntam "Como posso ajudar-te a teres
sucesso?" em vez de "Como podes ajudar-me a ter sucesso?". Esta abordagem constroi
confianca, lealdade e comprometimento. E particularmente valiosa em organizacdes baseadas
em voluntariado, onde a autoridade tradicional é limitada e as pessoas contribuem
principalmente porque se sentem valorizadas e apoiadas.

A lideranca democratica envolve os membros da equipa na tomada de decisdes. Os lideres
buscam opinides, incentivam a participacado e constroem consenso. Este estilo valoriza
perspetivas diversas e a sabedoria coletiva. Pode levar a decisées melhores, maior
engajamento e maior coesao da equipa. No entanto, requer tempo e funciona melhor quando
0s membros da equipa possuem conhecimento relevante e a decisdo nao precisa de ser
tomada com urgéncia.

A lideranca baseada em coaching concentra-se no desenvolvimento de pessoas para o futuro.
Os lideres investem tempo em compreender os pontos fortes e as aspiragcdes individuais,
oferecendo feedback e criando oportunidades de desenvolvimento. Esta abordagem é ideal
quando desejas construir capacidade organizacional e preparar as pessoas para maiores
responsabilidades. Requer paciéncia e uma perspetiva de longo prazo.

A lideranca situacional reconhece que diferentes circunstancias exigem diferentes abordagens.
As vezes, precisas de ser diretivo, dizendo claramente as pessoas o que fazer e como fazer —
especialmente com novos voluntarios ou em situagdes de crise. Outras vezes, precisas de
delegar, dando autonomia aos membros experientes da equipa e confiando que eles cumprirdo
o prometido. O segredo é adequares o teu estilo a prontidao e capacidade da tua equipa e as
exigéncias da situacéo.

Os lideres de CSO mais eficazes combinam elementos de multiplos estilos. Eles sédo
transformadores na forma como inspiram o comprometimento com a misséao, orientados para o
Servico na maneira como apoiam as suas equipas, democraticos na forma como tomam
decisbes importantes e focados em coaching na maneira como desenvolvem as pessoas. Eles
adaptam a sua abordagem de acordo com o que o momento exige.
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ESTILO DE LIDERANCA QUANDO USAR COMPORTAMENTOS
PRINCIPAIS
Transformacional E necessaria uma mudanca Inspirar
) drastica. Motivar
E necessaria uma nova viséo. Desafio
Servo Construindo confianca Apoiar
Envolvimento de voluntarios Ouvir
Capacitar
Democratico Decisdes complexas Consultar
Alta especializagdo da equipe Colaborar
Consenso
Coaching Foco no desenvolvimento Guia
Construgéao a longo prazo Opiniao
Crescer
Situacional Prontidao variavel da equipe Adaptar
Contextos em mudanca Flexivel
Responsivo

Liderando a Mudancga

As organizagdes da sociedade civil operam em ambientes dindmicos, onde a mudancga &
constante. Os lideres ndo devem apenas gerir a mudanga, mas lidera-la ativamente, ajudando
as suas organizacgoes a adaptarem-se, a inovarem e a evoluirem, mantendo-se fiéis a sua
missao principal.

Liderar a mudanca comega com a compreensao do porqué de ela ser necessaria. As pessoas
resistem a mudanga quando nao entendem o motivo ou quando temem perdas. Lideres de
mudanca eficazes criam argumentos convincentes para a mudanga, explicando claramente a
lacuna entre onde a organizacao esta e onde precisa de chegar. Eles pintam um quadro do
futuro que é ao mesmo tempo realista e inspirador, ajudando as pessoas a perceberem que os
beneficios da mudanca superam os custos.

A comunicacéo é fundamental para liderar mudancgas. Os lideres devem comunicar
constantemente e por meio de multiplos canais — reunides, e-mails, conversas e,
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principalmente, por meio das suas proprias agdes. Eles reconhecem as preocupacdes e os
medos das pessoas, em vez de ignora-los. Sao honestos sobre o que ndo sabem e
transparentes sobre o processo de mudancga. Criam oportunidades para o dialogo, e ndo
apenas comunicados unilaterais.

Lideres de mudanga bem-sucedidos constroem uma coligagao de apoiantes. A mudanca
raramente tem sucesso apenas por meio de decretos de cima para baixo. Os lideres
identificam e envolvem pessoas influentes em toda a organizagéo que podem defender a
mudanca. Eles criam conquistas iniciais que demonstram o valor da mudanga e geram impulso.
Eles celebram o progresso e reconhecem os esfor¢os das pessoas durante a transi¢ao.

Liderar mudangas também exige gerir a jornada emocional que as pessoas vivenciam. A
mudanga normalmente segue um padréo previsivel: negagao ou resisténcia inicial, confusédo e
incerteza, exploracao e experimentacao e, finalmente, aceitagao e integracao. Os lideres
ajudam as pessoas a atravessarem essas etapas, oferecendo apoio, mantendo a estabilidade
em algumas areas enquanto promovem mudangas em outras e dando-lhes tempo para se
adaptarem.

Talvez o mais importante seja que os lideres de mudanca demonstram resiliéncia e
persisténcia. A mudanga raramente é tranquila ou linear. Havera contratempos, resisténcia e
momentos de duvida. Os lideres devem manter a confianga na visdo, ao mesmo tempo que
permanecem flexiveis quanto ao caminho para alcanga-la. Eles demonstram aprendizagem
com os erros, ajustando as estratégias com base no feedback e mantendo o otimismo mesmo
quando o processo de mudanca é dificil.

Por fim, lideres de mudanca eficazes garantem que as mudangas sejam incorporadas aos
sistemas, processos e cultura da organizacado. Eles ndo apenas anunciam novas diregbes —
alinham incentivos, ajustam estruturas, desenvolvem capacidades e reforcam novos
comportamentos até que se tornem "a nossa maneira de fazer as coisas aqui". Compreendem
que a mudanga sustentavel exige mudar ndo apenas o que as pessoas fazem, mas também
como elas pensam sobre o seu trabalho e a organizacéo.

11



ART _q
VO ECV‘
4lnion

OITO PASSOS PARA LIDERAR A MUDANCA ORGANIZACIONAL

1. Criar senso de urgéncia [.-| Ajuda as pessoas a entenderem por que a mudancga é
necessaria agora.

2. Construir uma coligacao orientadora . Reune um grupo para liderar a mudanca.
3. Desenvolver visdo .- Cria uma imagem clara do futuro

4. Comunicar a visdo|..Partilha amplamente e de forma consistente.

5. Capacitar a agdo .. Remove os obstaculos, permite que as pessoas ajam.

6. Cria conquistas de curto prazo .. /Gera sucessos iniciais

7. Aproveita o embalo|.|Usa as vitérias para impulsionar mudangas mais profundas.
8. Ancora na cultural“dIncorpora mudancas na forma como trabalhamos.

Criando uma visao convincente

Uma visdo inspiradora € uma das ferramentas mais poderosas que um lider possui. A visao
fornece direcao, inspira comprometimento e ajuda as pessoas a darem sentido ao seu trabalho
diario. Ela responde a pergunta fundamental: "O que estamos a tentar criar juntos?"

A visdo nao é o mesmo que uma missao. A tua missdo descreve o propdsito da tua
organizagado — por que ela existe e o que faz. A tua visdo descreve o futuro que tu desejas
ajudar a criar — como seria 0 mundo se tivesses sucesso na tua missdo. Embora a tua missao
deva ser relativamente estavel, a tua visdo pode evoluir conforme as circunstancias mudam e a
tua organizacéao cresce.

Uma viséo eficaz possui diversas caracteristicas. Primeiro, ela € ambiciosa, porém crivel. Deve
expandir a perce¢do das pessoas sobre o que é possivel, sem deixar de parecer alcancavel.
Uma visdo muito modesta nao inspira; uma visdo que parece impossivel nao motiva. As
melhores visdes encontram-se naquele ponto ideal em que as pessoas pensam "seria incrivel
se conseguissemos realizar isso" e "sim, consigo imaginar como poderiamos fazer isso".

Em segundo lugar, uma visédo convincente € vivida e concreta. Visdes abstratas como "um
mundo melhor" ou "justica social" sdo vagas demais para orientar agdes. Em vez disso, pinta

(-2
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um quadro que as pessoas possam ver, sentir e compreender. Como sera o sucesso? O que
sera diferente? Como a vida das pessoas mudara? Usa uma linguagem especifica e sensorial
que dé vida a visao.

Em terceiro lugar, visbes eficazes sdo inclusivas. Elas descrevem um futuro que importa n&o
apenas para a organizagdo, mas para a comunidade em geral. Elas ligam-se aos valores e
aspiragdes das pessoas. Elas respondem a pergunta "por que isso me importa?" de uma forma
que ressoa com diversas partes interessadas — funcionarios, voluntarios, beneficiarios,
doadores e parceiros.

Criar uma visado nao ¢ algo que os lideres fazem isoladamente. As visdes mais poderosas
emergem do didlogo e da reflexdo coletiva. Envolve a tua equipa, conselho, beneficiarios e
parceiros na exploragao de questdes como: Quais sdo as causas profundas dos problemas que
abordamos? Como seria se esses problemas fossem resolvidos? Qual o papel que a nossa
organizacgao pode desempenhar na criagdo desse futuro? Qual o valor unico que oferecemos?
Depois de articulares a tua visao, o teu trabalho como lider € comunica-la constantemente.
Partilha-a em reunides, inclui-a em apresentacodes, faz referéncia a ela ao tomares decisodes e,
mais importante, demonstra por meio das tuas agdes que estas comprometido com ela. Ajuda
as pessoas a perceberem como o trabalho diario delas contribui para a visdo maior. Celebra o
progresso em dire¢ao a visao e reconhece quando n&o a alcangares.

Uma vis&o inspiradora ndo & estatica. A medida que a tua organizacéo cresce, o contexto
muda e tu aprendes com a experiéncia, a tua visdo deve evoluir. Reavalia-a periodicamente —
talvez a cada 3 a 5 anos — para garantir que ela ainda reflita as tuas aspiragdes e inspire a tua
comunidade. Uma visao viva guia as agdes, mantendo-se aberta a novas ideias e
possibilidades.

13



ART :
vOCaC
4nion

ESTRUTURA DE CRIAGAO DE VISAO

FAZ ESTAS PERGUNTAS:

1. IMPACTO: Que mudanga fundamental queremos ver em 10 a 20 anos?

2. BENEFICIARIOS: De quem serao as vidas transformadas? De que forma?
3. SISTEMAS: Quais sistemas ou estruturas mais amplos sofrerao alteragbes?
4. LEGADO: Qual sera a nossa contribuicdo duradoura?

5. INSPIRACAO: O que nos deixaria extremamente orgulhosos de alcancar?

CRIA A TUA DECLARAGAO DE VISAO:

Uma boa declaracao de visao é:

v Orientada para o futuro (descreve o que sera, ndo o que é)
v Inspiradora (motiva e energiza)

v Clara (qualquer pessoa consegue entender)

v Concisa (1-3 frases)

v Memoravel (as pessoas conseguem lembrar-se e repetir)

EXEMPLO:
Um mundo onde todos os jovens tenham o poder, a plataforma e o apoio para moldar o futuro.
sociedades pacificas e democraticas nas suas comunidades.”

TESTA A TUA VISAO:

Pergunta: Isto inspira-nos? Isto guia as nossas decistes? As pessoas conseguem identificar-se com
isto?

Alcanca-lo representaria uma mudanga transformadora?

Pensamento estratégico

O pensamento estratégico é a capacidade de veres o panorama geral enquanto geres as
operagdes diarias. Significa compreenderes como os diferentes elementos se ligam,
antecipares tendéncias futuras e tomares decisdes sobre onde concentrares recursos limitados
para obteres 0 maximo impacto.
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Lideres estratégicos fazem perguntas fundamentalmente diferentes das dos gestores
operacionais. Enquanto a gestao operacional pergunta "Como podemos fazer isto melhor?", o
pensamento estratégico questiona "Sera que deveriamos estar a fazer isto?". Ele questiona
pressupostos, explora alternativas e desafia o status quo. O pensamento estratégico lida bem
com a ambiguidade e a complexidade, reconhecendo que raramente existem respostas simples
para os desafios enfrentados pelos lideres estratégicos.

Um aspeto fundamental do pensamento estratégico é o pensamento sistémico — a
compreensdo de como as diferentes partes do ecossistema interagem. As OSCs ndo operam
isoladamente. Elas existem dentro de sistemas complexos que envolvem outras organizacoes,
politicas governamentais, dindmicas de financiamento, movimentos sociais e necessidades da
comunidade. Os pensadores estratégicos mapeiam estas relagées, identificando pontos de
alavancagem onde a intervengao pode gerar um impacto desproporcional.

O pensamento estratégico também envolve o pensamento a longo prazo. Embora seja
necessario gerires os desafios de hoje, também é preciso desenvolveres as capacidades para
o futuro. Isto significa investires em areas que podem n&o apresentar resultados imediatos,
mas que sao cruciais para o sucesso futuro — desenvolver a equipa, fortalecer os sistemas,
criar reservas, cultivar parcerias. Significa fazeres concessoes entre as pressodes de curto prazo
e a sustentabilidade a longo prazo.

Outra dimensao do pensamento estratégico é o reconhecimento de oportunidades. Lideres
estratégicos analisam o ambiente em busca de tendéncias emergentes, novas possibilidades e
potenciais parcerias. Eles perguntam-se: O que esta a mudar na nossa area? Quais novas
necessidades estado a surgir? Quais recursos estéo a tornar-se disponiveis? Onde existem
lacunas que estamos numa posi¢ao Unica para preencher? Eles sao proativos em vez de
reativos, moldando o seu futuro em vez de apenas reagirem a ele.

O pensamento estratégico exige escolhas dificeis. Os recursos sao sempre limitados e n&o se
pode fazer tudo. Os lideres estratégicos decidem o que fazer, mas, igualmente importante, o
que nao fazer. Eles recusam oportunidades que nao se alinham com a visdo e a missao,
mesmo quando essas oportunidades trazem recursos. Eles concentram energia em areas onde
a organizacao pode realmente destacar-se, em vez de dispersarem os esforgos em excesso.

Por fim, o pensamento estratégico envolve aprendizagem e adaptagédo. Lideres estratégicos
criam mecanismos para aprenderem com a experiéncia — monitorizando resultados,
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solicitando feedback, realizando avaliacdes e refletindo sobre o que esta a funcionar e o que
nao esta. Eles veem a estratégia ndo como um plano fixo, mas como uma hipétese a ser
testada e refinada com base em evidéncias. Eles constroem culturas organizacionais que
valorizam a experimentagao, aceitam o fracasso inteligente e buscam a melhoria continua.

ELEMENTO DE PENSAMENTO PERGUNTAS-CHAVE A FAZERES

ESTRATEGICO

Pensamento sistémico Como interagem os diferentes atores e fatores?
Onde estao os pontos de alavancagem para a
mudancga?

Orientagao de longo prazo Que capacidades precisamos desenvolver para o
futuro?

Como as decisdes de hoje afetam o amanha?

Reconhecimento de O que esta mudando em nosso ambiente?

Oportunidades Onde estao surgindo oportunidades?

Escolha estratégica Em que nos devemos concentrar? A que devemos
dizer nao?

Onde podemos criar valor unico?

Teoria da Mudancga

Uma Teoria da Mudancga (TdM) é o teu roteiro, desde as atividades até ao impacto. Ela articula
a légica da tua organizagao sobre como a mudanga acontece e o teu papel na criagdo dessa
mudanc¢a. Enquanto a visdo descreve o teu destino, a tua Teoria da Mudancga explica a jornada
— 0 caminho desde o que fazes até a mudanca final que buscas.

Desenvolver uma Teoria da Mudanga exige pensares de tras para a frente, partindo dos teus
objetivos de longo prazo. Comega com o impacto que tu desejas ver em 10 a 20 anos. Em
seguida, pergunta-te: "Para que este impacto ocorra, o que precisa de mudar no meédio prazo
(5 a 10 anos)?" Estes séo os teus resultados. Continua a perguntar "o que precisa de acontecer
antes disso?" até chegares as atividades que podes implementar hoje.

(-2
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Este mapeamento reverso revela as premissas subjacentes ao teu trabalho. Toda Teoria da
Mudancga contém premissas — crencas sobre como a mudanga ocorre, que consideramos
verdadeiras, mas que ndao podemos comprovar completamente. Por exemplo: "Se os jovens
desenvolverem habilidades de lideranga, eles engajar-se-ao na vida civica" € uma premissa.
Tornares estas premissas explicitas permite testa-las e ajustares a tua abordagem quando elas
se mostrarem incorretas.

Uma solida Teoria da Mudanca também identifica o que tu ndo podes controlar. As OSCs
raramente promovem mudancgas sozinhas. O teu trabalho contribui para processos de mudanca
mais amplos, influenciados por muitos atores e fatores. Sé honesto sobre o que esta dentro da
tua esfera de influéncia e o que depende de outros. Esta clareza ajuda a estabelecer
expectativas realistas e a identificar onde as parcerias sdo essenciais.

A tua Teoria da Mudanga também deve considerar diferentes caminhos para gerar impacto. A
mudancga raramente acontece em linha reta. Talvez tu consigas gerar mudancga alterando
comportamentos individuais, influenciando politicas, mudando normas culturais ou por meio de
alguma combinacgéao destes fatores. Mapeia as diferentes rotas pelas quais o teu trabalho pode
contribuir para os teus objetivos finais.

O mais importante € usares a tua Teoria da Mudanga como uma ferramenta de aprendizagem.
Pergunta-te regularmente: A mudanca esta a acontecer como esperavamos? As nossas
suposigdes estdo a confirmar-se? Onde estamos a ver resultados inesperados? O que é que
isto nos diz sobre como a mudancga realmente acontece? A tua Teoria da Mudanca deve evoluir
a medida que tu aprendes com a experiéncia.

O processo de desenvolvimento de uma Teoria da Mudanga costuma ser tao valioso quanto o
produto final. Ele cria um entendimento partilhado entre a equipa sobre a estratégia, revela
divergéncias que precisam de ser resolvidas e alinha todos em torno de objetivos comuns.
Além disso, forca a equipa a explicitar a sua logica e as suas premissas, tornando-as passiveis
de analise e aprimoramento.

CONSTROI A TUA TEORIA DA MUDANGA

1. IMPACTO: Qual sera a mudancga final em 10 a 20 anos?
2. RESULTADOS A LONGO PRAZO: Que mudancgas sao necessarias em 5 a 10 anos?

3
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3. RESULTADOS A MEDIO PRAZO: Que mudangas sdo necessarias em 2 a 5 anos?
4. RESULTADOS DE CURTO PRAZO: Que mudancas sado necessarias em 1 a 2 anos?
5. PRODUTOS: O que vamos produzir/entregar?

6. ATIVIDADES: O que faremos?

7. RECURSOS: De que recursos precisamos?

ELEMENTOS PRINCIPAIS A INCLUIR:

Pressupostos: O que precisa de ser verdade para que isto funcione?

Fatores externos: O que, fora do nosso controle, afeta o sucesso?
Indicadores: Como vamos medir o progresso?

Partes interessadas: Quem mais precisa de agir para que a mudanga ocorra?

Entendendo o impacto

Impacto € a mudanca duradoura que ocorre por causa do teu trabalho. Vai além das atividades
(o que fazes) e dos resultados (0 que produzes), abrangendo também os efeitos (as mudancgas)
e o impacto em si (a diferenga final que tu geras). Compreenderes o impacto é essencial para
demonstrares valor as partes interessadas e para garantires que a tua organizacao esteja
realmente a criar a mudanca que busca.

Muitas organizagdes confundem produtos com impacto. Realizar 50 workshops € um produto.
Treinar 500 pessoas € um produto. Estes sdo importantes — ndo se pode gerar impacto sem
atividades e produtos —, mas ndo sédo o impacto em si. Impacto € o que acontece como
consequéncia: os participantes adquirem habilidades, mudam comportamentos, melhoram as
suas situagdes ou contribuem para uma mudanca sistémica mais ampla.

O impacto ocorre em diferentes niveis e prazos. O impacto individual pode ser o
desenvolvimento de habilidades de lideranga num jovem ou a mudanga de comportamento de
um individuo. O impacto comunitario pode ser a organizagdo de uma vizinhanga para promover
mudancas ou a alteracao de uma politica local. O impacto sistémico pode ser a mudanca de
politicas nacionais ou a evolugao de normas culturais. Cada nivel é importante, e a maioria das
organizagdes atua em multiplos niveis.

18



ART g
VO aCV‘
Alinion

O impacto também se desdobra ao longo do tempo. Algumas mudangas acontecem
rapidamente — como aumentar a consciencializagdo ou desenvolver habilidades. Estes sao
resultados iniciais importantes que podem levar a mudancgas mais profundas. Outros impactos
levam anos ou décadas para se manifestarem — como alterar estruturas de poder, mudar
atitudes culturais ou alcancgar reformas politicas. A tua Teoria da Mudanga deve mapear tanto
as mudancas de curto prazo quanto as de longo prazo.

Para entenderes o impacto, € preciso teres clareza sobre atribuigdo e contribuicdo. Atribuicdo
significa que tu podes provar que o teu trabalho causou a mudancga. Isto raramente € possivel
em trabalhos complexos de transformacgao social, onde muitos fatores influenciam os
resultados. Contribuicao significa que tu podes demonstrar que o teu trabalho desempenhou
um papel na mudanga ocorrida. Isto € mais realista e ainda valioso. Concentra-te em
demonstrares a tua contribuicdo para processos de mudanga mais amplos.

O impacto também diz respeito a quem muda e quao equitativa é essa mudanca. Estas a
alcancar aqueles que sao mais afetados pelos problemas que tu abordas? Os beneficios sao
distribuidos de forma justa? Estas a empoderar grupos marginalizados ou a reforgar as
desigualdades existentes? O impacto deve ser examinado por meio de uma analise
abrangente. Com uma perspetiva de equidade, assegura-te de que o teu trabalho esteja a
reduzir, em vez de reproduzir, as desigualdades.

Por fim, reconhece que o impacto nem sempre & positivo. As vezes, as intervencgdes tém
consequéncias negativas nado intencionais. Talvez o teu programa ajude algumas pessoas, mas
exclua outras. Talvez a tua defesa resulte em mudancgas nas politicas publicas, mas gere
reacdes contrarias. Seres honesto sobre os impactos, tanto positivos quanto negativos,
intencionais e ndo intencionais, é essencial para a aprendizagem e o aprimoramento.

NIVEIS DE IMPACTO

NIVEL O QUE MUDA EXEMPLOS
INDIVIDUAL Conhecimentos, Habilidades, Jovens desenvolvem habilidades
Atitudes, Comportamentos civicas
As pessoas mudam seu
comportamento de voto.

E -3
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COMUNIDADE Relacgoes, Acao Coletiva, A comunidade se organiza pela

Normas Locais mudanca.
Bairro melhora a seguranca

SISTEMAS Politicas, Institui¢des, As leis mudam.
Estruturas de Poder As instituicbes tornam-se mais
inclusivas.

Medindo o que importa

Se queres gerar impacto, precisas de medi-lo. O que é medido é gerido, e o que é gerido é
feito. A medicao ajuda a entenderes se o teu trabalho esta a alcancgar os resultados esperados,
possibilita a aprendizagem e a melhoria continua e demonstra responsabilidade perante as
partes interessadas.

Uma medigao eficaz comega com clareza sobre o que tu desejas alcancar. A tua Teoria da
Mudanca deve identificar os principais resultados em cada etapa do teu processo de mudanga.
Para cada resultado, tu precisas de indicadores especificos € mensuraveis que mostrem que a
mudanca esta a ocorrer. Bons indicadores sao relevantes (eles realmente medem o resultado
que tu desejas), mensuraveis (tu podes recolher dados) e sensiveis a mudanca (eles
ajustar-se-ao se a tua intervengao funcionar).

Existem diferentes tipos de indicadores. Os indicadores quantitativos sdo numeros —
percentagem de participantes que relataram aumento de conhecimento, numero de politicas
alteradas, montante de financiamento obtido. Sao Uteis para acompanhares o progresso ao
longo do tempo e comparares diferentes grupos. Os indicadores qualitativos captam
experiéncias, perspetivas e histérias — narrativas dos participantes sobre como as suas vidas
mudaram, observag¢des de mudangas comportamentais, descricdes de como as relagbes
evoluiram. Ambos sao importantes para compreenderes o impacto.

A medigao também exige bons métodos de recolha de dados. Inquéritos podem alcancgar
muitas pessoas e recolher informag¢des padronizadas. Entrevistas e grupos focais
proporcionam uma compreensao mais profunda das experiéncias das pessoas. A observagao
permite identificares comportamentos e mudancas que as pessoas podem nao relatar por conta
propria. A revisdo de documentos examina registos existentes em busca de informacgoes
relevantes. As estratégias de medigao mais robustas utilizam multiplos métodos para triangular
os resultados.
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No entanto, a medicao tem custos — em tempo, dinheiro e aten¢ao da equipa. Tu ndo podes
medir tudo, entao prioriza. Concentra a tua medigao nos resultados mais importantes, nas
areas onde tu tens mais incerteza sobre o que funciona e nos indicadores que as partes
interessadas mais consideram relevantes. Uma medigéo simples e consistente de alguns
indicadores-chave € melhor do que uma medigdo complexa de tudo.

Sé criterioso com a sobrecarga de recolha de dados, especialmente para os beneficiarios. Se
tu estiveres constantemente a realizar inquéritos ou entrevistas com as pessoas que atendes,
poderas gerar frustragcado ou cansacgo. Elabora uma recolha de dados o mais discreta possivel.
Considera se ¢é possivel utilizares dados existentes ou integrares a recolha de dados nas tuas
atividades rotineiras, em vez de criares eventos separados para recolha de dados.

Reconhece também as limitagdes das medigbdes. Os dados nunca fornecerao certeza absoluta
sobre o impacto. A mudancga social € complexa e influenciada por muitos fatores fora do teu
controlo. As medi¢gdes podem ndo capturar as mudancgas mais importantes — alguns impactos
sao dificeis de quantificar ou levam mais tempo para se manifestar do que o periodo de
avaliagdo. Utiliza as medi¢cdes como um dos elementos para a tomada de decis&do, em conjunto
com a tua experiéncia, a opinido das partes interessadas e o teu julgamento estratégico.

ESTRUTURA DE MEDIGAO EFICAZ

ETAPAS PARA UMA MEDICAO SOLIDA:

1. DEFINIR RESULTADOS
Que mudancgas especificas tu gostarias de ver? Sé claro e concreto.

2. SELECIONAR INDICADORES
Para cada resultado, escolhe 2 a 3 indicadores que demonstrem progresso.
Utiliza métodos quantitativos e qualitativos.

3. DEFINIR LINHAS DE BASE
Qual é a situagao atual antes da tua intervengao?

4. DEFINIR METAS
Que nivel de mudanca tu pretendes alcangar e em quanto tempo?

5. RECOLHER DADOS

(-2
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Utiliza métodos apropriados: inquéritos, entrevistas, observagdo, documentos.
Incorpora a recolha de dados nas atividades do programa.

6. ANALISAR OS RESULTADOS
Procura por padrbes. O que esta a funcionar? O que nao esta?
Desagregar por dados demograficos para verificares a equidade.

7. UTILIZACAO PARA APRENDIZAGEM
Partilha as descobertas com a equipa. O que é que isto significa para o nosso trabalho?
Ajusta as estratégias com base em evidéncias.

8. COMUNICAR O IMPACTO
Partilha os resultados com as partes interessadas por meio de histérias e dados.
Demonstra responsabilidade e valor.

EQUILIBRIO:

Rigor (dados precisos e confiaveis)
Relevancia (medir o que importa)
Recursos (custo-beneficio)

Respeito (ndo sobrecarregar as pessoas)
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Aprendizagem e adaptacao

Gerar impacto exige nao apenas realizares o trabalho, mas também aprenderes com ele. As
organizagoes mais eficazes sdo aquelas que aprendem, que recolhem informacgoes
sistematicamente, refletem sobre a experiéncia e ajustam as suas abordagens com base no
que descobrem. Este compromisso com a aprendizagem e a adaptacao é o que diferencia as
organizagdes que melhoram e evoluem daquelas que simplesmente repetem as mesmas
atividades ano apés ano.

A aprendizagem comega com curiosidade e humildade. Requer reconheceres que tu ndo tens
todas as respostas e que as tuas suposic¢oes iniciais podem estar erradas. Significa abordares
o teu trabalho como uma série de experiéncias, onde tu testas coisas, observas o que acontece
e aprimoras a tua abordagem. Esta mudanga de mentalidade — de "implementar o nosso
plano" para "testar as nossas hipoteses" — é fundamental para te tornares uma organizagéao
que aprende.

Cria oportunidades regulares para reflexao. Muitas organizagdes estao tao ocupadas a
implementarem programas que nunca param para se perguntarem se o trabalho esta a
alcancar os resultados esperados. Agenda sessdes de aprendizagem trimestrais ou
semestrais, nas quais a equipa revisa os dados, discute o que esta a funcionar e o que nao
esta, e identifica as ligbes aprendidas. Faz dessas sessdes espagos seguros onde as pessoas
possam ser honestas sobre desafios e fracassos sem medo de serem culpadas.

A aprendizagem também exige a recolha de diversas perspetivas. A tua equipa vé algumas
coisas, mas os beneficiarios veem outras. Os parceiros percebem padrdes que tu podes nao
notar. Até mesmo os criticos podem fornecer informagdes valiosas. Cria mecanismos para
recolheres sistematicamente contributos de diferentes partes interessadas — formularios de
feedback, grupos consultivos, avaliagdes participativas, dialogos com a comunidade. A
aprendizagem mais rica vem da combinac¢ao de multiplos pontos de vista.

Documenta a tua aprendizagem para que o conhecimento ndo se perca quando as pessoas
deixarem a organizacdo. Regista as licées por escrito: o que tu tentaste, o que aconteceu, o
que tu aprendeste e o que faras de diferente. Cria estudos de caso de sucessos e fracassos.
Constroi uma base de conhecimento acessivel a novos funcionarios e voluntarios. A meméria
organizacional € um ativo estratégico.

A aprendizagem deve levar a adaptacdo. Nao basta identificares que algo ndo esta a funcionar
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— & preciso estares disposto a mudar de rumo. Isto exige flexibilidade organizacional e
coragem da lideranga. Algumas mudancgas sdo incrementais — como ajustares a forma de
ministrares um workshop ou o cronograma. Outras sao mais fundamentais — como
interromperes um programa que nao esta a gerar resultados, mesmo que traga receita, ou
reformulares a estratégia com base em mudangas de circunstancias.

Incorpora a adaptabilidade ao teu planeamento e orcamento. Em vez de definires planos
anuais detalhados, cria ciclos de planeamento trimestrais que permitam ajustes com base na
aprendizagem. Inclui "orgamentos de aprendizagem" que fornegam recursos para
experimentacdo, mesmo que as vezes as experiéncias falhem. Trata a tua estratégia como um
documento vivo que evolui, e ndo como um modelo fixo.

Por fim, partilha a tua aprendizagem com a comunidade em geral. Quando descobrires algo
que funciona — ou que nao funciona — publica, apresenta em conferéncias, partilha com os
teus colegas. Contribuir para a aprendizagem coletiva no setor social faz parte do teu impacto.
Também fortalece a reputacado da tua organizacao e atrai parceiros e financiadores que
valorizam o trabalho baseado em evidéncias.
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Recrutamento de Voluntarios

Os voluntérios sao frequentemente a forga vital das organizagdes da sociedade civil, trazendo
energia, habilidades, perspetivas diversas e paixao a tua causa. O recrutamento eficaz de
voluntarios comeca com clareza sobre o que tu precisas que os voluntarios fagcam e o que tu
podes oferecer-lhes em troca.

Comeca definindo claramente as fungdes dos voluntarios. Quais tarefas especificas precisam
de ser realizadas? Quais habilidades sdo necessarias? Quanto tempo é necessario? Onde e
quando os voluntarios trabalharao? Quanto mais especifico fores, mais facil sera para os
potenciais voluntarios perceberem se a oportunidade se encaixa nos seus interesses e
disponibilidade. Anuncios genéricos como "precisamos de voluntarios" atraem poucas pessoas;
solicitagbes especificas como "precisamos de alguém para gerir as nossas redes sociais duas
horas por semana" ou "precisamos de facilitadores para oficinas com jovens aos sabados" sao
muito mais convincentes.

Entende o que motiva os voluntarios. As pessoas voluntariam-se por muitos motivos: para
contribuirem para uma causa que lhes é importante, para desenvolverem novas habilidades,
para conhecerem pessoas, para se manterem ativas na reforma, para cumprirem requisitos de
servico comunitario, para enriquecerem os seus curriculos. Cada pessoa é motivada por
fatores diferentes, entdo pensa no que as tuas oportunidades de voluntariado podem oferecer.
Os voluntarios podem adquirir experiéncia profissional? Construir relacionamentos? Fazer uma
diferenca visivel? Ligar-se a comunidade? Destacares estes beneficios no teu processo de
recrutamento ajuda a atraires voluntarios cujas motivagdes estejam alinhadas com o que tu
podes oferecer.

Recruta por meio de multiplos canais. O convite pessoal costuma ser o mais eficaz: quando
voluntarios, membros do conselho ou funcionarios atuais convidam amigos e colegas para
participar, eles ativam as suas redes de contactos e oferecem apoio pessoal. Utiliza também
plataformas online, como sites de busca de voluntarios, redes sociais € o site da tua
organizagao. Estabelece parcerias com universidades, empresas e organizagdes comunitarias
que incentivem o voluntariado. Participa em eventos comunitarios e feiras de voluntariado.
Quanto maior a tua visibilidade, maior o numero de voluntarios em potencial que tu alcancaras.
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Facilita a participacao das pessoas. O teu processo de recrutamento deve ser simples e
acolhedor. Certifica-te de que o teu site explique claramente as oportunidades de voluntariado e
como se candidatar. Responde prontamente as solicitagbes — a demora é um dos principais
motivos pelos quais pessoas interessadas nunca se tornam voluntérias ativas. Oferece um
processo de integracao claro para que os novos voluntarios saibam o que esperar.

Sé inclusivo no recrutamento. Procura ativamente alcangar comunidades diversas. Garante que
as tuas oportunidades de voluntariado sejam acessiveis a pessoas com diferentes habilidades,
horarios e experiéncias. Considera oferecer opgodes flexiveis — algumas pessoas podem
comprometer-se com participagdo semanal, enquanto outras podem ajudar apenas
ocasionalmente. Algumas preferem trabalho presencial, enquanto outras desejam
oportunidades remotas. Quanto mais flexivel e inclusivo fores, maior sera o teu grupo de
voluntarios.

Sé realista quanto as expectativas. Nao exageres na descrigdo da experiéncia de voluntariado
nem prometas mais do que podes cumprir. S& honesto sobre os desafios, assim como sobre as
recompensas. Voluntarios que se inscrevem com expectativas realistas tém maior
probabilidade de permanecer engajados do que aqueles que descobrem que a realidade &
diferente do que Ihes foi prometido.

ESTRATEGIA DE RECRUTAMENTO DE VOLUNTARIOS

PASSO 1: DEFINIR AS NECESSIDADES

o Quais tarefas precisam de apoio de voluntarios?

o Quais sao as habilidades/experiéncia necessarias?
o Quanto tempo é necessario?

o Onde/quando eles trabalharao?

PASSO 2: CRIE DESCRICOES CONVICENTES
o Titulo da fungao claro

o Responsabilidades especificas

o Dedicacao de tempo

o Habilidades necessarias

o Impacto que eles causarao

o O que eles ganharao

ETAPA 3: RECRUTAR ATRAVES DE MULTIPLOS CANAIS

E -3
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o Convites pessoais

o Site e redes sociais

o Plataformas de voluntariado
o Organizagbes parceiras

o Eventos comunitarios

o Universidades e empresas

PASSO 4: FACILITE A ADESAO

o Processo de candidatura simples
o Resposta rapida as solicitacbes
o Esclarecer préximos passos

o Boas-vindas a integracao

PASSO 5: SEJA INCLUSIVO

o Diversas iniciativas de divulgagao
o Oportunidades acessiveis

o Opcoes flexiveis

o Remover barreiras a participagao

EXEMPLO DE ANUNCIO DE OPORTUNIDADE DE VOLUNTARIADO:

TITULO: Facilitador(a) de Oficina para Jovens

COMPROMISSO: Sabados, das 14h as 16h, com um compromisso minimo de 3 meses.

RESPONSABILIDADES:

« Conduzir workshops interativos com 15 a 20 jovens.

» Utiliza o nosso curriculo (treinamento fornecido)

* Criar um ambiente de aprendizagem seguro e envolvente
* Registar a frequéncia e fornecer feedback
QUALIFICACOES:

» Experiéncia de trabalho com jovens (ensino, treinamento, mentoria)
» Excelentes habilidades de comunicagéo

* Paciéncia e entusiasmo

 Confortavel com a facilitagdo de grupos.

O QUE TU GANHARAS:

» Treinamento de desenvolvimento de lideranca

» Experiéncia em educag¢ao ndo formal
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» Impacto significativo na vida dos jovens

* Certificado e carta de referéncia

» Comunidade de voluntarios solidaria

PARA TE CANDIDATARES: Visita [website] ou envia um e-mail para [address]

Envolvimento e Retencao de Voluntarios

Recrutar voluntarios € apenas o primeiro passo. O verdadeiro desafio € manté-los engajados e
comprometidos ao longo do tempo. Uma alta rotatividade de voluntarios desperdiga o
investimento feito em recrutamento e treinamento, interrompe a continuidade do programa e
forca-te a reconstruires constantemente a tua base de voluntarios.

Os voluntarios permanecem engajados quando se sentem valorizados, quando o seu trabalho
¢ significativo e quando fazem parte de uma comunidade. Comecga oferecendo uma orientagéo
e treinamento completos. Os novos voluntarios devem compreender a missao e os valores da
tua organizacéao, o contexto do trabalho que irdo realizar, as suas responsabilidades
especificas e como o seu papel contribui para o impacto geral. Eles devem receber todo o
treinamento necessario para desempenharem bem as suas funcgdes. Voluntarios que se sentem
preparados sdao mais confiantes e tém maior probabilidade de sucesso.

Oferece apoio e supervisao continuos. Cada voluntario deve ter um ponto de contacto
designado — um membro da equipa ou um voluntario experiente — que possa responder a
perguntas, fornecer orientagdes e resolver problemas. Acompanhamentos regulares, mesmo
gue breves, ajudam os voluntarios a sentirem-se conectados e apoiados. Eles também
permitem identificares e resolveres problemas antes que se tornem motivos para o
desinteresse dos voluntarios.

Da aos voluntarios trabalhos significativos. Nada frustra mais os voluntarios do que serem
solicitados a realizar tarefas burocraticas ou que nao utilizam as suas habilidades. Combina as
habilidades e os interesses dos voluntarios com fungdes nas quais eles possam contribuir de
forma significativa. Permite que os voluntarios assumam responsabilidades crescentes a
medida que ganham experiéncia. Cria caminhos para que os voluntarios cresgam e assumam
posicoes de lideranga.

Constroi uma comunidade entre os voluntarios. As pessoas sao mais propensas a permanecer
engajadas quando se sentem parte de uma equipa e tém relacionamentos com outros
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voluntarios. Cria oportunidades para que os voluntarios se conectem — reunides de equipa,
eventos sociais, grupos online, encontros de reconhecimento. Incentiva o apoio entre pares,
onde voluntarios experientes orientam os mais novos.

Comunica-te regularmente com os voluntarios. Mantém-nos informados sobre as novidades da
organizagao, os resultados dos programas e como o trabalho deles contribui para o impacto.
Partilha histérias de sucesso. Sé transparente sobre os desafios. Pede a opinido deles sobre as
decisbes que afetam o trabalho deles. Voluntarios que se sentem informados e incluidos sédo
mais engajados com a organizagao.

Respeita o tempo e os compromissos dos voluntarios. Honra os compromissos de tempo que
os voluntarios assumiram — se alguém se inscreveu para duas horas por semana, nao
pressiones para que dedique mais tempo. Avisa com antecedéncia suficiente sobre quaisquer
alteragbes na programacao. Comeca e termina as atividades no horario previsto. Sé
organizado para aproveitares ao maximo o tempo dos voluntarios quando estiverem contigo.

Reconhece também que o envolvimento de voluntarios naturalmente tem os seus altos e
baixos. As circunstancias da vida mudam — as pessoas conseguem novos empregos, mudam
de cidade, tém obrigacoes familiares. Em vez de encarares a saida como um fracasso, cria
caminhos de saida harmoniosos e oportunidades para que os voluntarios retornem. Alguém
gue sai em bons termos pode voltar mais tarde ou indicar outras pessoas para a tua
organizagéao.

ESTRATEGIA DE RETENCAO COMO IMPLEMENTAR

Integragao completa * Orientagéo organizacional

* Treinamento especifico para a fungéao
» Conhega a equipe

» Expectativas claras

Suporte continuo * Supervisor designado

* Verificagdes regulares

* Disponivel para perguntas

» Auxilio na resolucdo de problemas

Trabalho Significativo » Adequar as competéncias as fungoes

» Tarefas desafiadoras
o
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* Veja o impacto do trabalho
» Oportunidades de crescimento

Construgado da Comunidade * Reunides de equipe
» Eventos sociais

» Conexodes online

* Mentoria entre pares

Reconhecimento * Apreciagao regular

* Reconhecimento publico
* Certificados e referéncias
» Eventos comemorativos

Comunicacgao * Atualizagbes regulares
* Histdorias de impacto

* Noticias da organizacao
* Solicitar entrada

Reconhecimento de Voluntarios

O reconhecimento consiste em demonstrares aos voluntarios que as suas contribuicbes sao
importantes e que eles sdo membros valiosos da comunidade da tua organizagdo. Embora os
voluntarios ndo esperem compensacao financeira, eles precisam de se sentir valorizados. Um
reconhecimento eficaz é sincero, especifico, oportuno e variado para atrair diferentes pessoas.

O reconhecimento mais poderoso costuma ser o mais simples: um sincero agradecimento.
Demonstra apre¢o genuino regularmente, tanto formal quanto informalmente. Agradece aos
voluntarios no momento em que os vires realizando um bom trabalho. Envia bilhetes de
agradecimento personalizados. Inclui o reconhecimento como parte integrante das reunides e
comunicagdes da equipa. Sé especifico sobre o motivo do agradecimento e como ele fez a
diferenca.

O reconhecimento deve ser tanto publico quanto privado. Reconhece as contribuicdes dos
voluntarios em boletins informativos, nas redes sociais, em eventos e em relatérios anuais.
Celebra marcos importantes — o primeiro workshop de alguém, um ano de servigo, uma
grande conquista. O reconhecimento publico ndo sé faz com que o voluntario se sinta
valorizado, como também demonstra aos outros que o voluntariado é apreciado e importante.

(-2

30




No entanto, o reconhecimento ndo é uma férmula Unica. Algumas pessoas adoram
reconhecimento publico, enquanto outras preferem o aprecgo privado. Algumas valorizam
prémios e certificados formais, enquanto outras se importam mais com o reconhecimento
informal dos colegas. Algumas querem que o seu trabalho voluntario seja destacado no
LinkedIn, enquanto outras preferem manté-lo discreto. Conhece os teus voluntarios e adapta o
reconhecimento ao que eles valorizam.

Cria programas estruturados de reconhecimento. Isto pode incluir eventos anuais de
reconhecimento de voluntarios, premia¢des por marcos de servigo (um ano, cinco anos, etc.),
destaque para o voluntario do més ou certificados e cartas de recomendagao. Programas
estruturados garantem que o reconhecimento aconteca de forma consistente, e ndo apenas
quando os lideres se lembram de fazé-lo.

O reconhecimento mais significativo liga o trabalho dos voluntarios ao impacto. Partilha
histdrias sobre como os seus esforgos fizeram a diferenca. Mostra-lhes dados sobre os
resultados para os quais contribuiram. Apresenta-os aos beneficiarios cujas vidas eles
impactaram. Ajuda-os a perceberem a ligagao entre as suas contribuigdes individuais e o
impacto mais amplo da organizagéo. Este tipo de reconhecimento reforga que o seu tempo e
esforgo realmente importam.

Reconhece também o trabalho dos voluntarios investindo no seu desenvolvimento. Oferece
oportunidades de treinamento, cargos de liderancga e experiéncias que aprimorem as suas
habilidades. Ao ajudares os voluntarios a crescerem e aprenderem, tu demonstras que os
valorizas como individuos e te importas com o seu desenvolvimento pessoal e profissional, e
nao apenas com o que eles podem fazer pela tua organizagao.

Por fim, pergunta aos voluntarios que tipo de reconhecimento eles consideram significativo.
Algumas organizagdes realizam inquéritos rapidos para saberem as preferéncias dos
voluntarios. Isto garante que os teus esforgcos de reconhecimento realmente surtam efeito, em
vez de ndo atingirem o objetivo.
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Construindo Parcerias Estratégicas

Nenhuma organizacao da sociedade civil consegue cumprir a sua missao sozinha. Os
complexos problemas sociais que enfrentamos exigem colaboragao entre organizagoes,
setores e comunidades. Parcerias estratégicas multiplicam o impacto ao combinar for¢as
complementares, partilhar recursos, ampliar o alcance e criar um poder coletivo maior do que
qualquer organizagao individualmente possui.

Parcerias eficazes comegam com clareza sobre o propésito da parceria. Construir e manter
parcerias exige tempo e esforgo, portanto, sé criterioso na escolha das parcerias. As melhores
parcerias sdo aquelas em que os parceiros trazem forgas complementares: uma organizacao
tem relacionamentos com a comunidade enquanto outra tem conhecimento técnico; uma tem
financiamento enquanto outra tem capacidade de voluntariado; uma trabalha com jovens
enquanto outra trabalha com tomadores de decisao.

Procura parceiros que partilhem os teus valores e visao geral, mesmo que as suas atividades
especificas sejam diferentes. Valores partilhados criam a base da confianga. Se uma
organizagao aborda o trabalho de maneira fundamentalmente diferente — talvez com uma
estrutura hierarquica vertical enquanto tu adotas uma abordagem participativa, ou priorizando
resultados de curto prazo enquanto tu te concentras em mudangas de longo prazo — a
parceria tera dificuldades. Alinhamento de valores importa mais do que concordancia perfeita
em cada detalhe.

As parcerias funcionam melhor quando ha beneficios mutuos. Cada parceiro deve obter algo
que nao conseguiria alcangar sozinho. Isto n&o significa que os beneficios sejam sempre iguais
ou idénticos — um parceiro pode ganhar capacidade enquanto outro ganha credibilidade, um
pode obter financiamento enquanto outro ganha acesso as comunidades —, mas todos os
parceiros devem perceber um valor claro na relagao.

Comeca as parcerias em pequena escala e constréi-as gradualmente. Em vez de te
comprometeres imediatamente com programas conjuntos de varios anos, comega com um
unico projeto ou evento. Isto permite testar se vocés trabalham bem juntos, construir confianga
e conhecer os pontos fortes e as formas de trabalho um do outro. Colaboragdes bem-sucedidas
em pequena escala podem transformar-se em parcerias mais sélidas com o tempo.
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Define claramente as funcgdes, as responsabilidades e as expectativas desde o inicio. Quem
fara o qué? Como vocés tomarao decisdes em conjunto? Como lidardo com divergéncias?
Como os recursos e o crédito serao partilhados? Ter acordos explicitos, mesmo que informais,
evita mal-entendidos futuros. Para parcerias significativas, formaliza estes acordos em
memorandos de entendimento ou contratos de parceria.

Investe na construcao de relacionamentos. Parcerias s&o, em ultima analise, sobre
relacionamentos entre pessoas, e nao apenas acordos entre organizagdes. Cria oportunidades
para que os funcionarios das organizag¢des parceiras interajam, aprendam sobre o trabalho uns
dos outros e construam ligacoes pessoais. A forga destes relacionamentos muitas vezes
determina se as parcerias prosperam ou fracassam quando surgem desafios.

CONSTROI PARCERIAS EFICAZES

1. IDENTIFIQUE: Quem possui pontos fortes complementares e valores
compartilhados?

2. EXPLORAR: Conversas iniciais sobre interesses em comum.

3. DESIGN: Defina fungdes, responsabilidades e expectativas.

4. FORMALIZAR: Criar acordos (formais ou informais)

5. IMPLEMENTAR: Executar atividades conjuntas

6. COMUNICAR: Atualizacbes e verificagcbes regulares.

7. AVALIE: Avalie o que esta funcionando e faga os ajustes necessarios.

8. SUSTENTAR: Invista no relacionamento ao longo do tempo.
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TIPOS DE PARCERIAS:

Partilha de recursos: Os parceiros compartilham espaco, equipamentos ou materiais.
Programacao conjunta: Os parceiros concebem e executam os programas em conjunto.
Redes de encaminhamento: Os parceiros encaminham os beneficiarios para os servigos
uns dos outros.

e Coligacoes de defesa de direitos: Parceiros organizam campanhas coletivas de defesa
de direitos.
Redes de Aprendizagem: Os parceiros compartilham conhecimento e melhores praticas.
Capacitagao: Um parceiro fortalece as capacidades do outro.

Fatores de sucesso da parceria

Parcerias bem-sucedidas partilham caracteristicas comuns. Compreenderes estes fatores de
sucesso ajuda-te a construires colaboragdes mais solidas e a superares desafios quando eles
surgirem.

A confianga é a base. Os parceiros precisam de confiar uns nos outros para cumprirem os
compromissos, agirem com integridade e priorizarem os objetivos da parceria, juntamente com
os interesses da organizagdo. A confianga é construida por meio de comportamento
consistente ao longo do tempo: fazeres o que prometes, seres transparente sobre os desafios e
demonstrares um comprometimento genuino com a parceria. Ela pode ser destruida
rapidamente por promessas nao cumpridas, segundas intengdes ou apropriagao indevida do
crédito pelo trabalho dos parceiros.

A comunicacéo clara é essencial. Os parceiros devem estabelecer uma rotina de comunicagao
regular — telefonemas mensais, reunides presenciais trimestrais e mensagens instantaneas
para assuntos urgentes. Partilhem informacgdes livremente, em vez de as reterem. Sejam
diretos sobre as preocupacdes antes que se tornem problemas maiores. A falta de
comunicacao e as suposi¢oes estdo entre os motivos mais comuns para o fracasso de
parcerias.

A equidade é fundamental, mesmo quando os parceiros tém tamanhos diferentes ou recursos
distintos. Desequilibrios de poder podem prejudicar as parcerias — organizagdes maiores
dominando a tomada de decisdes, financiadores impondo as suas prioridades ou algumas
vozes sendo mais valorizadas do que outras. Trabalha ativamente para criares parcerias
equitativas, onde todas as vozes sejam ouvidas, todos os parceiros participem na tomada de
decisbes e os beneficios sejam distribuidos de forma justa.
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Flexibilidade e paciéncia sdo essenciais. Parcerias raramente se desenvolvem exatamente
como planeado. Os parceiros tém culturas organizacionais, processos de tomada de deciséo e
cronogramas diferentes. O que parece urgente para uma organizagao pode ser de baixa
prioridade para outra. Parcerias bem-sucedidas exigem adaptag&o aos ritmos um do outro,
paciéncia com as diferencas e ajustes nos planos a medida que se aprende em conjunto.

A lideranga partilhada funciona melhor do que o dominio de uma unica organizagdo. Quando
uma organizagao controla a parceria, as outras tornam-se executoras em vez de verdadeiras
parceiras. Distribui a lideranga — talvez diferentes organizagdes liderem diferentes aspetos do
trabalho, ou a lideranga se alterne ao longo do tempo. A lideranga partilhada gera senso de
responsabilidade e comprometimento de todos os parceiros.

Comemorem as conquistas juntos. Quando a parceria alcangar algo, reconhegam a
contribuicao de todos os parceiros. Partilhem os méritos publicamente e amplamente. Celebrar
juntos fortalece os relacionamentos e motiva a colaboragéo continua.

Por fim, parcerias bem-sucedidas incluem mecanismos de responsabilizacdo. Os parceiros
devem ser responsaveis uns pelos outros pelo cumprimento das fungbes e responsabilidades
acordadas. Isto pode incluir relatérios de progresso regulares, avaliagdes conjuntas ou sessoes
de feedback. A responsabilizagdo deve ser mutua — n&o apenas as organizagdes menores
devem ser responsaveis perante as maiores, mas todos os parceiros devem ser responsaveis
uns pelos outros e pelas comunidades que servem.

LISTA DE VERIFICAGAO PARA O SUCESSO DE UMA PARCERIA

o PROPOSITO PARTILHADO: Objetivos comuns claros alinhados com a missdo de cada
parceiro.

o BENEFICIO MUTUO: Todos os parceiros obtém valor com a colaboragéo.

o PONTOS FORTES COMPLEMENTARES: Os parceiros trazem diferentes recursos para a
mesa

o ALINHAMENTO DE VALORES: Abordagens e principios compativeis

o CONFIANCA: Construida por meio de comportamento consistente e confiavel ao longo do
tempo
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o FUNCOES CLARAS: Todos sabem quem faz o qué

o BOA COMUNICACAO: Dialogo regular, aberto e honesto

o TOMADA DE DECISAO CONJUNTA: Escolhas importantes feitas em conjunto

o EQUIDADE: Poder partilhado de forma justa, todas as vozes valorizadas

o FLEXIBILIDADE: Capacidade de adaptacéo conforme as circunstancias mudam.

o RESPONSABILIDADE: Os parceiros cumprem 0s Seus Compromissos.

o RESOLUCAO DE CONFLITOS: Mecanismos para lidar com divergéncias

o INVESTIMENTO EM RELACIONAMENTOS: Tempo dedicado a construgao de ligagbes
o APRENDIZAGEM PARTILHADA: Os parceiros aprendem juntos e melhoram.

o COMEMORACAO: Sucesso reconhecido e atribuido a todos

AVALIAGAO DA SAUDE DA PARCERIA:

Revé esta lista de verificagdo trimestralmente com os parceiros.
As areas marcadas com o sio prioritarias e requerem atencao.
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Gerenciando os Desafios das Parcerias

Até mesmo as melhores parcerias enfrentam desafios. A forma como esses desafios sdo
geridos geralmente determina se as parcerias se fortalecem ou se desfazem. Desafios comuns
incluem expectativas desalinhadas, restricdes de recursos, falhas de comunicacdo, mudangas
na lideranga e desvio de missao.

Quando as expectativas estdo desalinhadas, os parceiros pensam que concordam, mas na
verdade entendem as coisas de forma diferente. Talvez um parceiro esperasse igualdade na
tomada de decisdes, enquanto o outro presumia que lideraria. Talvez os prazos tenham sido
interpretados de maneira distinta. A solugéo é uma discussao explicita e detalhada sobre as
expectativas desde o inicio, com reunides periddicas para garantires que o alinhamento
continue. Coloca os acordos importantes por escrito, mesmo que informalmente, para que
todos tenham o mesmo ponto de referéncia.

A escassez de recursos cria desafios quando os parceiros nao conseguem cumprir o que
prometeram, frequentemente devido a falta de financiamento ou a saida de funcionarios. A
chave é a comunicacéao transparente e antecipada. Se tu perceberes que nao podes cumprir
um compromisso, informa os parceiros imediatamente para que os ajustes necessarios possam
ser feitos. Ocultar problemas até que se tornem crises prejudica a confianga. A maioria dos
parceiros compreende as dificuldades relacionadas a recursos se for informada de forma
honesta e com antecedéncia.

Falhas na comunicagédo acontecem quando os parceiros ndo conversam regularmente ou
quando a comunicacao é unilateral. Evita isto estabelecendo rotinas de comunicagao e
seguindo-as. Usa multiplos canais: reunides para discussdes importantes, e-mail para
atualizagdes e aplicagbes de mensagens para coordenacgao rapida. Designa pessoas
especificas como pontos de contacto para a comunicagao. Quando a comunicacgao falhar,
reconstrdi-a entrando em contacto, reconhecendo a falha e propondo um caminho a seguir.

Mudancas na lideranca podem perturbar parcerias, especialmente se os novos lideres nao
estiveram envolvidos na criacdo da parceria e ndo partiilham o mesmo comprometimento.
Quando ocorrem mudangas na lideranga, investe tempo para que os novos lideres se
atualizem sobre o historico, os valores e os acordos da parceria. Da-lhes espaco para fazerem
perguntas ou sugerirem modificacdes. As vezes, as parcerias precisam de ser renegociadas
com a nova lideranca; isto € normal e saudavel.

37



O desvio de misséo ocorre quando as atividades de parceria comecam a afastar uma
organizagao da sua missao principal. Isto pode acontecer quando o financiamento acompanha
o trabalho em parceria, criando incentivos para expandires esse trabalho, mesmo que ele ndo
seja central para a tua missdo. Avalia regularmente se as atividades de parceria ainda estéao
alinhadas com as tuas prioridades estratégicas. E aceitavel encerrar parcerias que ndo servem
mais a tua missao, mas faz isto de forma elegante e com aviso prévio adequado.

Aborda os conflitos de forma direta e precoce. Quando surgirem tensdes — e elas surgirdao —,
nao as evites nem deixes que se agravem. Cria espacos seguros para discutires questbes
dificeis. Concentra-te nos interesses e necessidades, em vez de posicoes. Busca solugbes que
funcionem para todos os parceiros. As vezes, a participacdo de um facilitador neutro pode
ajudar a lidar com os conflitos de forma construtiva. Lembra-te de que a resolugéo
bem-sucedida de conflitos geralmente fortalece as parcerias, construindo confianga e
aprimorando a comunicacao.
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Diversificagdo do Financiamento

A sustentabilidade financeira € um dos maiores desafios enfrentados pelas organizagbes da
sociedade civil. A dependéncia de uma Unica fonte de financiamento cria vulnerabilidade: se as
prioridades desse financiador mudarem ou o seu orcamento diminuir, a tua organizacao
enfrentara uma crise. Diversificar as fontes de financiamento é essencial para a
sustentabilidade a longo prazo.

Diversificar o financiamento significa desenvolveres multiplas fontes de rendimento, de forma
que nenhuma delas represente mais de 40 a 50% do teu orgamento. Isto protege-te do risco de
um unico financiador desaparecer, além de proporcionar flexibilidade para que tu possas seguir
a tua misséo, em vez de teres de te adaptar constantemente as prioridades mutaveis de um
Unico financiador.

Diferentes fontes de financiamento tém caracteristicas distintas. Subvencoes institucionais de
governos, fundag¢des ou organizagdes internacionais geralmente fornecem quantias
significativas, mas sao competitivas, restritivas quanto ao uso dos fundos e tém prazo
determinado. Doacdes individuais oferecem mais flexibilidade, mas exigem habilidades e
infraestrutura de angariagao de recursos diferentes. Receitas obtidas por meio de servigos
prestados ou empreendimentos sociais podem fornecer financiamento irrestrito, mas correm o
risco de desviar-se da missao se a prioridade for o lucro em detrimento do impacto.

As quotas de adesao criam uma base de financiamento estavel e um grupo de apoiantes
comprometidos, embora os valores individuais geralmente sejam modestos. Parcerias
corporativas podem trazer recursos, mas exigem atencéo cuidadosa ao alinhamento entre os
interesses corporativos e a tua missao. Cada fonte de financiamento requer estratégias e
investimentos diferentes.

Comeca a diversificacdo avaliando a tua composicao de financiamento atual. Qual a
percentagem proveniente de cada fonte? Onde estao as tuas vulnerabilidades? Em seguida,
identifica quais novas fontes fazem sentido, considerando a tua missao, capacidade e contexto.
N&o tentes buscar todas as fontes simultaneamente — constroéi a diversificagdo gradualmente
ao longo de 3 a 5 anos.
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Algumas organizagdes estdo bem posicionadas para a angariagao de recursos individual
porque possuem histérias convincentes e com forte apelo emocional, além de conseguirem
alcancar potenciais doadores. Outras sao mais adequadas para financiamentos institucionais,
pois tém capacidade para gerir exigéncias complexas de relatérios. Algumas podem gerar
renda propria a partir da sua expertise por meio de consultoria ou treinamento. Escolhe
estratégias de diversificacdo que alavanquem os teus pontos fortes.

A criagao de novas fontes de financiamento exige investimento. Pode ser necessario
contratares pessoal para angariacédo de recursos, desenvolveres bases de dados de doadores,
criares materiais de marketing ou investires na capacitagdo em empreendedorismo social.
Encare isto como um investimento de longo prazo em sustentabilidade, e ndo como uma
despesa a ser minimizada. Organizagbes que investem estrategicamente em capacidade de
angariacdo de recursos tornam-se mais sustentaveis ao longo do tempo.

Investe também em financiamento irrestrito. Doagdes com restrigdes, ligadas a projetos
especificos, sado valiosas, mas ndo cobrem os custos essenciais — governacao, administragao,
angariagao de recursos e infraestrutura. O financiamento irrestrito oferece a flexibilidade
necessaria para investires na capacidade organizacional, responderes a oportunidades
emergentes e manteres as operacgdes entre projetos. Prioriza doadores e fontes de
financiamento que oferegam apoio irrestrito.

FONTE DE VANTAGENS DESAFIOS OQUEE
FINANCIAMENTO NECESSARIO
Bolsas Grandes quantidades | Competitivo Habilidades em
Institucionais Possibilidade Uso restrito redacao de propostas
plurianual Relatérios complexos | de financiamento
Capacidade de
monitoramento e
avaliacao
Sistemas de
conformidade
Doadores Financiamento Muitas pequenas Banco de dados de
individuais flexivel doacgdes doadores
Constroéi base Cultivo constante Marketing/comunicag
eleitoral

40



ART 4
vocacC

4Union

ao
Gestdo responsavel

Parceiros
Corporativos
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significativos
Visibilidade

preocupagdes com o
alinhamento
Expectativas

Construcao de
relacionamentos
Habilidades de
elaboracao de
propostas
Relatorios

Renda auferida

Sem restricbes

risco de desvio da

Habilidades de

Reduz a missao negocios

dependéncia de Requer habilidades Capacidade de

doadores diferentes entrega
Marketing

Taxas de adesao

Estavel, previsivel

Pequenas quantias

Servigos para

Membros engajados | por membro membros
Trabalho de retencdo | Comunicagao
Sistemas de
renovacao

Eventos/Campanha
s

Receita + visibilidade
Aquisicao de
doadores

Intensivo em méao de
obra
Imprevisivel

Planejamento de
eventos
Marketing
Gestao de
voluntarios

Estratégias de arrecadacao de fundos

A angariacao de recursos eficaz consiste em construires relacionamentos, e ndo apenas
pedires dinheiro. Seja buscando financiamento de fundacdes, doag¢des de pessoas singulares
Ou parcerias com empresas, 0 sucesso nesta area exige compreenderes as motivagdes dos
financiadores, demonstrares o impacto do teu trabalho e manteres relacionamentos sélidos ao

longo do tempo.

Para financiadores institucionais, a pesquisa é fundamental. Antes de te candidatares,
compreende as prioridades, os requisitos de elegibilidade e os processos de tomada de

(-2

41




decisao de cada financiador. Lé atentamente as diretrizes. Estuda projetos financiados
anteriormente para entenderes o que eles valorizam. Muitas propostas malsucedidas falham
nao por falta de qualidade dos projetos, mas sim por ndo estarem alinhadas as prioridades do
financiador ou por ignorarem requisitos basicos.

Ao escreveres propostas, prioriza o problema e a tua solugao, nao a tua organizagao. Os
financiadores querem apoiar o impacto, ndo as organizagdes. Demonstra que compreendes
profundamente o problema, que a tua abordagem é baseada em evidéncias e que consegues
gerar resultados. Utiliza dados e histérias para dares vida ao teu trabalho. Sé claro sobre o que
especificamente estas a pedir ao financiador para apoiar € por que razao o investimento dele é
importante.

Para a angariagao de recursos individual, contares histérias € fundamental. As pessoas doam
para pessoas € para causas com as quais se importam. Partilha histérias inspiradoras sobre os
individuos cujas vidas estéo a ser transformadas pelo teu trabalho. Ajuda os doadores a
verem-se como parceiros na geragao de impacto. Torna a doagao algo pessoal e significativo.

Constréi um "fluxo de doadores" que conduza as pessoas da consciencializagao ao
engajamento e ao apoio financeiro. Alguém pode ter o primeiro contacto com a tua organizagao
num evento, depois subscrever o teu boletim informativo, tornar-se voluntario, fazer uma
pequena doacao e, eventualmente, tornar-se um grande doador. Desenvolve pontos de
contacto que conduzam as pessoas ao longo dessa jornada.

A gestao responsavel — a forma como tu tratas os doadores apds a doagdo — é tao
importante quanto a angariagao de novos doadores. Agradece aos doadores de forma rapida e
sincera. Mantém-nos informados sobre como as suas contribuigdes estao a ser utilizadas.
Convida-os a conhecerem o teu trabalho pessoalmente. Faz com que se sintam parceiros
valiosos, e ndo apenas caixas multibanco. Doadores que se sentem valorizados s&do muito mais
propensos a doar novamente e a doar mais.

Para parcerias corporativas, demonstra um claro alinhamento de valores e beneficios mutuos.
As empresas estdo cada vez mais interessadas em apoiar organiza¢des que partilhem os seus
valores e possam ajuda-las a atingir as suas metas de responsabilidade social corporativa.
Compreende os valores da empresa e mostra como o apoio ao teu trabalho contribui para
estes interesses. Sé criativo em relagcado ao que tu podes oferecer além do reconhecimento —
talvez oportunidades de voluntariado para funcionarios, conteudo para as suas comunicagdes
corporativas ou ligagdes com as comunidades que desejam alcangar.
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Por fim, investe na tua infraestrutura de angariacao de fundos. Isto inclui bases de dados de
doadores que rastreiam relacionamentos e doagdes, sistemas para agradecimento de doacgdes,
comunicagdes regulares que mantém a tua organizacgéao visivel e a capacidade da equipa ou de
voluntarios para cultivar relacionamentos. Estes investimentos pagam-se com o tempo,
resultando num financiamento mais robusto e sustentavel.

O CICLO DE ARRECADAGAO DE FUNDOS

1. PESQUISA: Identifica potenciais financiadores alinhados com a tua missao.

2. CULTIVA: Constroi relacionamentos antes de pedires.

3. PREPARAR: Desenvolver propostas/apresentagdes convincentes

4. PEDE: Faz o pedido de forma clara e confiante.

5. ACOMPANHAMENTO: Responda as perguntas, fornega informagdes adicionais.
6. AGRADECIMENTO: Agradeca aos doadores de forma rapida e sincera.

7. ADMINISTRADOR: Atualizacio sobre o impacto, manutengao do relacionamento
8. RENOVAR: Pergunte novamente quando for o momento certo.

Construindo Resiliéncia Financeira

Resiliéncia financeira é a capacidade da tua organizacao de resistir a choques financeiros e
manter as operagdes ao longo do tempo. Vai além da diversificagdo, incluindo reservas, gestao
financeira sélida e planeamento de longo prazo.

Constituir reservas é essencial. As reservas financeiras oferecem uma protecao durante
periodos de escassez de recursos, permitem aproveitar oportunidades inesperadas e dao a
confianga necessaria para tomares decisdes estratégicas em vez de decisGes desesperadas.
Procura constituir reservas equivalentes a 3 a 6 meses de despesas operacionais. Isto pode
parecer impossivel quando se esta com dificuldades para financiar as operagdes correntes,
mas € possivel ao longo do tempo com poupanga disciplinada.
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Comeca pequeno — talvez economizando de 2% a 5% da receita anual a cada ano. Quando
houver excedentes, resiste a tentacdo de gasta-los todos na expansao de programas. Aloca
uma parte para reservas. Algumas organizagdes incluem a formacao de reservas nos seus
orgamentos, tratando-a como uma despesa regular. Outras capitalizam ganhos inesperados —
doacoes inesperadas ou sobras de verba — transferindo-os para reservas.

Uma gestao financeira soélida protege os teus recursos e aumenta a confianga dos
financiadores. Implementa controlos internos basicos: separa as pessoas que autorizam as
transagdes daquelas que as executam, exige duas assinaturas para pagamentos de grande
valor, concilia as contas bancarias mensalmente e mantém a documentacéo de todas as
despesas. Estas praticas previnem fraudes e erros.

Elabora relatérios financeiros mensais comparando as receitas e despesas reais com o
orcamento. Analisa estes relatérios com a liderancga e o conselho. Quando ocorrerem variagdes
— gastos maiores ou menores do que o orgado, receitas diferentes das esperadas — entende
o0s motivos e ajusta o rumo, se necessario. Os relatérios financeiros devem embasar as
decisbes da gestado, e ndo apenas atender a requisitos de conformidade.

Planeia as tuas finangas a longo prazo, ndo apenas para o ano atual. Desenvolve proje¢des
financeiras de 3 a 5 anos que simulem diferentes cenarios: otimista, realista e pessimista. O
que acontece se o teu maior financiador renovar o contrato? E se ndo renovar? E se tu
conseguires aumentar as doagdes individuais em 20% ao ano? E se ndo conseguires? O
planeamento de cenarios ajuda-te a preparares-te para diferentes futuros, em vez de seres
surpreendido por eles.

Planeia também grandes investimentos. Talvez tu precises de atualizar os teus sistemas de
tecnologia, contratar mais funcionarios ou abrir um novo escritério. Estes investimentos devem
ser planeados e poupados ao longo de varios anos, em vez de serem financiados de forma
oportunista quando o dinheiro estiver disponivel.

Sé transparente com as partes interessadas em relagao as tuas finangas. Partilha informagdes
financeiras com o conselho de administrac&o, principais financiadores e parceiros-chave.
Publica relatérios anuais que incluam demonstragdes financeiras. A transparéncia gera
confiangca e demonstra que tu estas a gerir os recursos de forma responsavel.

Por fim, reconhece que a sustentabilidade financeira apoia, mas ndo garante, o impacto
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programatico. O objetivo ndo é acumulares reservas ou equilibrares orgamentos por si s6, mas
sim assegurares que tu possas continuar a gerar mudangas sociais a longo prazo. A saude
financeira € um meio para alcangares a tua missao, ndo um fim em si mesma.

CONSTRUINDO RESILIENCIA FINANCEIRA

1. CONSTROI RESERVAS

Meta: cobrir despesas operacionais de 3 a 6 meses
Estratégia: Economizar de 2 a 5% da receita anualmente.
Utilizagao: Capitalizar excedentes e ganhos inesperados

2. DIVERSIFICA O FINANCIAMENTO

Meta: Nenhuma fonte uUnica que represente mais de 40-50% do orgamento.
Estratégia: Desenvolver de 5 a 7 fontes de rendimento diferentes.
Cronograma: Construir gradualmente ao longo de 3 a 5 anos.

3. AUMENTA O FINANCIAMENTO SEM RESTRICOES

Meta: 30-50% do orcamento sem restricbes

Estratégia: Priorizar doadores sem restricdes

Beneficio: Flexibilidade para custos essenciais e oportunidades.

4. FORTALECE A GESTAO FINANCEIRA

o Relatérios mensais de orgamento versus realizado

o Controlos internos (separagao de fungdes, dupla assinatura)
o Conciliagdes regulares

o Politicas financeiras claras

o Auditoria ou revisdo anual

5. PLANEIA A LONGO PRAZO

o Projecdes financeiras de 3 a 5 anos

o Planeamento de cenarios (otimista, realista, pessimista)

o Planeia grandes investimentos

o Planeamento de sucesséao para relagdes de angariagao de recursos
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6. INVESTE NA CAPACIDADE DE ANGARIACAO DE RECURSOS
o Base de dados e sistemas de doadores

o Equipa ou consultor de angariacéo de recursos

o Marketing e comunicagéo

o Programas de gestdo de doadores

7. MONITORIZA A SAUDE FINANCEIRA

Principais métricas:

* Meses de reservas

» Concentragdo de financiamento (% da maior fonte)
+ indice de despesas gerais

* Crescimento/declinio da receita

* Percentagem irrestrita

Reveja trimestralmente e ajusta as estratégias conforme necessario.
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Este manual explorou seis areas criticas para a construgdo de organizagdes da sociedade civil
impactantes e sustentaveis: lideranga, visao e estratégia, geracao de impacto, gestao de
voluntarios, parcerias e financiamento. Cada area € importante individualmente, mas o seu
verdadeiro poder reside na forma como se ligam e se reforcam mutuamente.

Uma lideranga forte cria a visdo que inspira as pessoas a unirem-se a tua causa. Uma visao e
estratégia claras orientam as decisdes sobre quais parcerias construires e como gerares
impacto. Medi-lo ajuda a demonstrares valor para financiadores e voluntarios. Uma gestéao
eficaz de voluntarios multiplica a tua capacidade de executares a estratégia. Parcerias
estratégicas ampliam o teu alcance e as tuas capacidades. O financiamento diversificado
proporciona a estabilidade necessaria para perseguires a tua visdo a longo prazo.

Ao trabalhares para fortaleceres a tua organizacao, resiste a tentacao de fazeres tudo de uma
vez. Mudancgas sustentaveis acontecem por meio de esforgos consistentes ao longo do tempo,
nao por meio de transformagdes drasticas da noite para o dia. Escolhe uma ou duas areas
prioritarias para te focares primeiro — talvez as areas em que a tua organizagao é mais fragil
ou onde melhorias trariam os maiores beneficios.

Envolve a tua equipa, conselho e principais partes interessadas neste trabalho. O
desenvolvimento organizacional ndo € algo que os lideres fazem as organizag¢des, mas sim
algo que acontece por meio de um esforgo coletivo. Cria oportunidades para dialogares sobre
os pontos fortes da tua organizagéo, onde ela precisa de melhorar e quais agcbes vocés
tomarédo em conjunto.

Lembra-te de que construires uma organizacéao forte ndo € um fim em si mesmo, mas um meio
para gerares mudancgas sociais. Tudo neste manual — da governagéo a angariagao de
recursos e a medicdo — existe para ajudar-te a alcangares a tua missao com mais eficacia.
Mantém o foco no impacto enquanto constréis as bases organizacionais que possibilitam o
sucesso sustentavel.

Tem paciéncia contigo mesmo e com o processo. Construir capacidade organizacional leva
tempo. Vocés progredirdo, enfrentardo contratempos, aprenderdo com os erros € melhorarao
gradualmente. Celebrem as vossas conquistas ao longo do caminho. Reconhegam as
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dificuldades. Apoiem-se mutuamente nos desafios. E mantém a confianca de que o trabalho de
vocés — tanto o trabalho programatico que realizam nas comunidades quanto o trabalho de
desenvolvimento organizacional que fazem internamente — importa e faz a diferenca.

O mundo precisa de organiza¢des da sociedade civil fortes, eficazes e sustentaveis que
abordem os desafios complexos que enfrentamos. Ao investires no desenvolvimento da tua
organizagao, tu ndo estas apenas a construir uma instituicdo, mas sim a tua capacidade de
gerares mudancas sociais duradouras. Este trabalho é de vital importancia, e tu tens tudo o que
precisas para teres sucesso.

0S TEUS PROXIMOS PASSOS

ESTA SEMANA:

o Partilha este manual com a tua equipa de lideranga

o ldentifica 2 a 3 areas prioritarias para o desenvolvimento organizacional
o Agenda uma reunido de equipa para discutires as prioridades.

o Analisa as principais ferramentas e modelos que podem ajudar

ESTE MES:

o Preenche as ferramentas de avaliagao relevantes (governagao, saude financeira, etc.)
o Envolve o conselho e as partes interessadas na discussao sobre priorizagao.

o Seleciona uma area especifica para te focares primeiro

o Elabora um plano de acao de 90 dias para essa area.

o Atribui responsabilidades pela implementacao

ESTE TRIMESTRE:

o Implementa o teu plano de acéo de 90 dias

o Acompanha o progresso e faz os ajustes necessarios.

o Comemora as primeiras vitorias

o Documenta as licdes aprendidas

o Avalia se deves continuar, ajustar ou passar para a proxima prioridade.

EM ANDAMENTO:

(-2
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o Analisa trimestralmente o progresso do desenvolvimento organizacional

o Continua a desenvolver capacidades nas areas prioritarias

o Partilha a aprendizagem com colegas e redes

o Consulta este manual novamente a medida que novas prioridades surgirem.
o Investe consistentemente na forga organizacional.

Estas a construir algo que importa. O trabalho leva tempo, mas cada passo a frente
fortalece a tua capacidade de gerares mudancgas positivas. Sé paciente, persiste.
Comprometidos, apoiem-se mutuamente e celebrem o progresso.

A tua missao é importante. A tua organizagdao merece ser forte e sustentavel.
para que tu possas continuar essa missao nos proximos anos.

Continua a construir. Continua a aprender. Continua a gerar impacto.
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Este workshop intensivo aborda os temas do manual e desenvolve a capacidade das OSCs em
estratégia, governancga e gestao de projetos.

Agenda do workshop:

Entendendo Lideranca E Gestao em OSCs
A Teoria da Mudanca e do Impacto

Gestao de partes interessadas

Resiliéncia Financeira

Assembleia de aprendizagem - tarefa pratica

Publico-alvo:Executivos/Gerentes, Membros do Conselho, Coordenadores de Projetos
Duracao:6 horas
Objetivos de aprendizagem:

e Desenvolver a capacidade de lideranga estratégica em OSCs. Os participantes
aprimorarao sua compreensao de lideranga, viséo e pensamento estratégico, e
aprenderao a aplicar ferramentas como a Teoria da Mudancga para orientar a direcao
organizacional.

e Projetar e gerenciar sistemas organizacionais eficazes. Os participantes adquirirdo
habilidades praticas em engajamento de stakeholders, parcerias, gestdo de voluntarios
€ governancga para aprimorar a colaboragao e a eficacia organizacional.

e Construir organizagdes sustentaveis e orientadas para o impacto. Os participantes
aprenderao como mensurar o impacto, adaptar-se com base no aprendizado e
desenvolver estratégias para sustentabilidade financeira e resiliéncia a longo prazo.

Resultados esperados:Ao final do workshop, os participantes serao capazes de:

v Desenvolvemos uma estrutura de planejamento estratégico.
v Compreender as melhores praticas de governanga

v Saiba como planejar e gerenciar parcerias de forma eficaz.
v Disponha de ferramentas para a sustentabilidade financeira.
v Criaram planos de ag&o organizacionais

(-2

50



Materiais e Preparacao

A ’\i B <
vocacy'
4Union

TECNOLOGIA:

o Projetor e tela

o Laptop com apresentacdo em PowerPoint
o Alto-falantes para audio/video

o Acesso Wi-Fi

o Extensbes elétricas

SUPRIMENTOS:

o Flip charts (minimo 6)

o Marcadores (varias cores)

o Blocos de notas adesivas grandes (3
blocos)

o Canetas/lapis para todos

o Cadernos

o Fita adesiva e tesoura

o Temporizador/relégio

MATERIAL DE APOIO PARA CADA
PARTICIPANTE:

o Este manual completo

o Modelo de tela estratégica

o Ferramenta de avaliagdo de governanca
o Modelo de plano de projeto

o Lista de verificagdo de sustentabilidade
financeira

o Folha de exercicios sobre a Teoria da
Mudanga

o Modelo de plano de agao de 90 dias

CONFIGURACAO DO QUARTO:

o Tabelas para grupos de 5

o Cadeiras méveis

o Espacgo na parede para flip charts
o Boa iluminagéo

o Temperatura confortavel

o Localizac&o acessivel

HOSPITALIDADE:

o Etiquetas de identificacdo e cartdes de
mesa

o Organizar o servigo de catering

o Café/cha de boas-vindas

o Refrescos no meio da manha

o Almogo (com opgdes para dietas especiais)

PREPARACAO (1 semana antes):
o Confirmar lista de participantes
o Enviar materiais pré-workshop
o Imprima todos os folhetos

o Tecnologia de teste

o Prepare flip charts

o Preparar certificados

o Criar pastas de participantes

6
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o Lanches da tarde o Preparar a lista de presenca
o Agua durante todo o dia o Preparar formularios de avaliagao
Recursos

Usar esta apresentacdo do Canva.

Durante o workshop, os materiais de apoio devem ser impressos com antecedéncia ou
compartilhados digitalmente com os participantes.

Nota: os formadores podem copiar e adaptar estes materiais de formag¢ao nao formal
(incluindo as apresentagoes e os folhetos do Canva) as necessidades do grupo..

Utilize os folhetos e o bloco de notas com o esquema de treinamento presentes no Apéndice
deste manual.

Fluxo do workshop

TEMPO SESSAO CONTENTE METODOS
Boas-vindas e * Apresentagdes +APRESENTACAQ
30 minutos Introdugéo * Objetivos
* Visao geral da * Rodizio
estrutura de gestao
da OSC
Planejamento * Missao, Visao, * Minipalestra
60 minutos estratégico Valores * Exercicio em grupo
* Estrutura da Teoria  * Modelos
da Mudanga
* Definir metas
SMART
15 minutos Pausa para o café

o
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75 minutos

Governanga

* Fungdes e
responsabilidades do
Conselho

* Processos de
tomada de decisao

* Sistemas de
responsabilizacéo

» Exercicio: Avaliagéo
de governanca

* Apresentacao

* Estudos de caso
* Auto-avaliacao

» Grupos pequenos

90 minutos

Almoco

75 minutos

Gerenciamento de
projetos

* Ciclo e ferramentas
de manutencéao
preventiva

* Planejamento do
trabalho

» Gestao de recursos
» Gestao de riscos

* Nocdes basicas de
monitoramento e
avaliagao

 Aula interativa
* Exemplos
 Exercicio de
planejamento

15 minutos

Pausa para o café

60 minutos

Sustentabilidade
financeira

* Diversificacado do
financiamento

* Nocbes basicas de
or¢camento

» Controles
financeiros

» Exercicio: Avaliacéo
da saude financeira

* Apresentacao
* Ferramentas
* Avaliacdo

45 minutos

Planejamento de
Acbes

» Cada OSC
desenvolve um plano
de acao de 90 dias.

* Identificar
prioridades

» Comprometa-se
com os préximos
passos

* Modelo estruturado
* Trabalho em equipe
da CSO

* Apoio do facilitador

E-2
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Encerramento
15 minutos

» Compartilhar planos + Partilha em grupo
de acao * Discusséo

* Perguntas e

Respostas

* Avaliagéo

* Criacao de redes

Bloco de notas para layout da oficina

Os slides apresentados no bloco de notas abaixo podem ser encontrados nesta apresentacao
do Canva. Copie e adapte as necessidades da sua organizagao e dos participantes do
workshop. Adicione exemplos relevantes para a sua realidade local, traduza para o seu idioma
guando necessario e sinta-se a vontade para inserir questionarios, testes e dramatizagcdes —
qualquer coisa que o torne unico e personalizado.
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THE THEORY OF CHANGE:
ROADMAP TO IMPACT

THE SETUP.

Explicit Assumptions
What must be true
for this to work

Grs) >
ledium-Tefm,Outcomes (2-5 years) -

Long-Term Outcomes (5-10 years) ->

Ultimate Impact (10-20 years)
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UNDERSTANDING THE IMPACT RIPPLE
Impact requires distinguishing attribution 3
(proving you caused it) from contribution
(showing you played a role).

INNER RING
IMPACT):
ehaviors.
OUTER RING i
(SYSTEMS IMPACT):
Policies, institutions,
power structures.
Example: Laws change.

(Measured via document
review/policy tracking)

FROM ACTIVITIES
TO IMPACT

« Join in groups of 4-5 people

« Think of your organisation o project,
or take a sample case

« Work aut your Theory of Change

UNDERSTANDING YOUR
STAKEHOLDER ECOSYSTEM

Beneficaries
Target groups
Directimpact
Source of egitmacy
“A strong CSO doesn't just

deliver activities — it actively
manages a network of

Who affects your
relationships”

work—and who s
affected by it?

ART
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MANAGING STAKEHOLDERS
STRATEGICALLY

Beneficiaries
Engage & empower
Cocreate

Feadback loops

Different stakeholders require
different approaches

THE VOLUNTEER
ENGAGEMENT LOOP

High turnover wastes
recruitment investment.
Volunteers stay when they
feel valued, do meaningful
work, and belong to.a
community.

Quadrant 1.
‘Thorough Onboarding:
Clear expectatior
role-specific trainin
and organizational orientation.

“Stakeholder management is not about pleasing everyone —
it's about managing relationships strategically.”

ART
yocac!
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Manage Closely Keep satisfied

Monitor Keep Engaged

Partnerships fail without equity. Power imbalances-such
larger organizations dominating decision-making-must
tively mitigate

Success Factors:
Clear roles,joint
decision-making, mutua
benefit, and transparent
confict resolution

Community Relationships,
Specialzed Expertise,
Local Trust

Project
‘committing
i joint programs.
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CORPORATE PARINERS

EARNED INcOME

Cultivate ART
THE FUNDRAISING Build relationships ';‘ma.tf

before asking. Union
ENGINE Research

Identify aligned funders

Effective fundraising Propare "
is about building Ren Develop compelling,
an engineered Ask againggge P
pipeline of relationships, theti

not just asking for money.

)

Update on i

for the next cycle.
Follow up
Acknowledg Provide additional info.
Thank donors
promptly. |
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Internal Controls

Resilience requires protection,
Enfor n of duties,

BUDGETING FOR LIQUIDITY &
SUSTAINABILITY

ART
Vocac
4Union
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P2
e th emptaton 0 60 vyt nce Sustanabl change
e

® o This Quarter | ®e Ongoing

IMPACT IS THE ULTIMATE METRIC

ART .
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ging a strong organization is not an end initself but a means to,

ocial change. Financial health, leadership frameworl
ic partnerships exist to ensure you can continuey

Folhetos

Estes sdo cenarios e tarefas exemplares que podem ser utilizados pelos formadores durante o
workshop. A sua utilizacdo depende do tempo disponivel, do nivel de experiéncia dos
participantes e da dindmica do grupo. Os formadores podem utiliza-los quando for apropriado.
Também é possivel adapta-los, substituir situacdes por exemplos proprios ou adicionar mais

exercicios.
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TEORIA DA MUDANCA -1

CASO 1: OFICINAS DE LIDERANCA JOVEM

Descrig¢ao do projeto:
Uma ONG organiza oficinas de lideranga para jovens (18-25 anos).

Dado:

e Foram ministrados 12 workshops.
e 180 participantes compareceram
e Os participantes relataram alta satisfagao.

Resultado alegado:
“Os jovens estao mais ativos em suas comunidades.”

Impacto alegado:
“Maior participagao civica na regido.”

Tarefa:
e Quais sao osprodutos aqui?
e E oResultado comprovado ou presumido?
e O que falta para justificares aalegag¢ao de impacto?
e Quais sao as premissas deste projeto?

CASO 2: PROGRAMA DE TREINAMENTO PARA
EMPREGABILIDADE

Descrigao do projeto:
Uma CSO oferece treinamento de preparacao para o mercado de trabalho (elaboragéo de
curriculo, habilidades para entrevistas).

Dado:

k-2
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e 100 participantes concluiram o treinamento.
e 90% melhoraram seus curriculos.
e Vinte participantes encontraram emprego em 3 meses.

Resultado alegado:
“Os participantes tém maior probabilidade de serem contratados.”

Impacto alegado:
“‘Reduc¢ao do desemprego juvenil.”

Tarefa:
e Quais sao os resultados?produtos versus impactos?
e E oimpacto realistaCom base nos dados?
e De que dados adicionais tu precisarias?
e Que fatores externos podem influenciar os resultados?
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CASO 3: CAMPANHA DE CONSCIENTIZAGAO
AMBIENTAL

Descrig¢ao do projeto:
Uma ONG esta realizando uma campanha nas redes sociais sobre a poluig¢ao plastica.

Dado:

e 50.000 pessoas alcangadas online
e 5.000 curtidas e compartilhamentos
e 3 eventos de limpeza organizados

Resultado alegado:
“As pessoas mudaram seu comportamento em relacdo ao uso de plastico.”

Impacto alegado:
“‘Reducao da poluicao plastica na cidade.”

Tarefa:

e Curtidas e compartilhamentos tém algum significado?Resultados ou métricas de
vaidade?
Que evidéncias estao faltando paramudang¢a de comportamento?
Como seria um resultado mais expressivo?
A alegacao de impacto é justificada?
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CASO 4: PROJETO DE DIALOGO COMUNITARIO

Descrigao do projeto:
Uma OSC organiza dialogos entre diferentes grupos étnicos.

Dado:

e Foram realizadas 8 sessbes de dialogo.
e 120 participantes compareceram
e Feedback positivo relatado

Resultado alegado:
“Aumento da confianga entre as comunidades.”

Impacto alegado:
“Coesao social a longo prazo e redugao de conflitos.’

Tarefa:
e Que tipo demedigao esta a faltar?
e Como tu verificarias a "confianga"?
e Quais sdo as chaves?suposi¢coes?
e Que riscos podem afetar os resultados?
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CASO 5: DEFESA DE MUDANCAS DE
POLITICAS

Descrig¢ao do projeto:
Uma organizacgao da sociedade civil defende uma nova politica para a juventude.

Dado:

e 10 reunides com formuladores de politicas
e Proposta de politica submetida
e Cobertura da midia alcancada

Resultado alegado:
“Os responsaveis pelas decisdes estdo mais conscientes das questdes relacionadas a
juventude.”

Impacto alegado:
“Politica nacional para a juventude aprimorada.”

Tarefa:

Sera que as atividades de defesa sao suficientes para reivindicarimpacto?
Onde fica?contribuigao versus atribuigao entre?

O que indicaria realresultados?

Quais fatores externos séo criticos neste caso?
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TEORIA DA MUDANCA -2

Descreve o teu caso.
— se tu estiveres a usar o exemplo da tua prépria organizagao/projeto

@

\4

PARTE 1: SUA LOGICA DE ALTERAGAO

1. Insumos (Quais recursos tu tens?)
— Pessoas, financiamento, materiais, tempo

@,

N,

2. Atividades (O que tu fazes?)

|\
w
.

3. Produtos (O que tu entregas imediatamente?)
(Dica: mensuravel, numeros, resultados diretos)

@,

N,
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4. Resultados (O que muda para as pessoas?)
(Dica: comportamento, habilidades, atitudes)

N

5. Impacto (Que mudangas ocorrerao na sociedade a longo prazo?)
L/

PARTE 2: PENSAMENTO CRITICO

6. Pressuposto fundamental (O que deve ser verdade para que isto funcione?)

7. Fator externo (O que esta fora do teu controlo?)

@,

REFLEXAO

Qual foi a etapa mais dificil de definir? Por qué?

@,
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GESTAO DE STAKEHOLDERS
E

+

CENARIO 1: “NUMEROS VERSUS MUDANCA REAL”

Situagao:
Sua OSC realiza oficinas de lideranca para jovens.

e O DoadorS¢ financia se vocé atingir500 participantes em 6 meses
e O Lider de CSOAcredita que grupos menores geram um impacto mais profundo.
e O Membro da comunidadeDiz que as oficinas atuais ja sdo muito grandes e ineficazes.

Tarefa:
Decide:

e Tu aumentas a escala ou manténs a qualidade?
e O que tu prometes ao doador?
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e
CENARIO 2: “RESULTADOS DE CURTO PRAZO
VERSUS IMPACTO DE LONGO PRAZO”

Situagao:
Seu projeto tem como foco o engajamento civico.

e O Doador quer resultados mensuraveis imediatos(relatérios em 3 meses)
e O Lider de CSOargumenta que o impacto real leva anos
e O Membro da comunidadeesta perdendo a motivagdo porque a mudanca parece lenta.

Tarefa:
Concorda com:

e Que resultados serdo medidos agora?
e Como equilibrar as expetativas de curto e longo prazo?
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CENARIO 3: “QUEM DEFINE O SUCESS0O?”

Situagao:
Um programa que visa apoiar jovens desempregados.

e O Doadordefine sucesso como “numero de pessoas treinadas”

e O Lider de CSODefine sucesso como "pessoas conseguindo empregos".

e O Membro da comunidadeDiz que o treinamento ¢é irrelevante para as necessidades
reais.

Tarefa:
Decide:

e O que significa, de fato, "sucesso"?
e Que indicadores tu usaras?
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CENARIO 4: “DESEQUILIBRIO DE PODER EM
PARCERIAS”

Situagao:
A tua OSC (Organizagao da Sociedade Civil) tem parceria com uma grande ONG internacional.

e O Doadorconfia mais nas grandes ONGs e canaliza as decisdes por meio delas.
e O Lider de CSO sente que a tua organizagao esta a perder voz e relevancia local?
e O Membro da comunidadeSente-se ignorado e desconectado das decisodes.

Tarefa:
Concorda com:

e Como as decisdes serdao tomadas
e Como garantir representacao justa e voz local
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CENARIO 5: “MISSAO VERSUS FINANCIAMENTO”

Situagao:
Um doador oferece uma grande doagéo, mas para atividades que estao um pouco fora da tua
missao.

e O Doador espera que tu adaptes o teu projeto as prioridades deles.

e O Lider de CSO A tentacao surge porque o financiamento é urgentemente necessario.

e O Membro da comunidade Acha que isso nao atende as reais necessidades da
comunidade?

Tarefa:
Decide:

e Tu aceitas, adaptas ou rejeitas o financiamento?
e Como tu justificas a tua decisdo?




CARTOES PARA JOGADORES

"’:1

+

TU ES UM
TU ES UM DOADOR | LIDER DE CSO

e Desejas resultados rapidos e e Foco no impacto a longo prazo
mensuraveis. e Equilibrar missao e financiamento
e Foque em numeros e relatérios.

"’:1

+

"’:1

+

TU ES UM LIDER TU ES UM
COMUNITARIO JOVEM

e Necessita de apoio pratico imediato. e Necessita de apoio pratico imediato.
e Valores: confianga e relevancia e Valores: confianga e relevancia
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MASTERPEACE

Creating peace.
Together.
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