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“Servi uns aos outros, cada um conforme o talento que recebeu”
1 Pedro 4:10, Biblia Sagrada

“Os voluntarios podem transformar a sociedade, € a0 mesmo tempo,
encontrar profunda satisfagdo pessoal”

Bill Hybels

“Sozinhos, pouco podemos fazer; juntos, podemos fazer muito”

Helen Keller
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Resumo

O voluntariado é um fendmeno social que consiste basicamente na doagdo de tempo, esforco e
habilidades para diferentes tipos de atividades sem fins lucrativos. Normalmente, € uma pratica
realizada sem vinculo com empresas ou com o ambiente de trabalho remunerado, sendo
consequéncia de uma escolha do individuo para se doar a uma causa. No entanto, gradativamente,
as empresas tém assumido o voluntariado como uma iniciativa no campo da responsabilidade social
corporativa e desenvolvido acdes internas junto aos empregados para sua promocao. Tais iniciativas,
aqui designadas por Voluntariado Empresarial (VE), beneficiam ndo somente a sociedade, mas
também os empregados e a prépria empresa. Nesse contexto, é objetivo deste trabalho investigar as
motivacdes dos empregados que influenciam a satisfacdo com o voluntariado e o impacto dessa
satisfacdo na vida do empregado e em seu desempenho na empresa. Para isso, escolheu-se como
antecedentes da satisfacdo com o voluntariado as motivacdes psicossociais, a religido e o suporte
empresarial, e como consequentes elegeu-se o comprometimento afetivo, a superacdo no trabalho, a
satisfacdo com a vida e a intengdo de continuar na empresa. A pesquisa empirica foi realizada em
parceria com o Instituto Algar e o Instituto Alair Martins, os quais estdo vinculados a dois
importantes grupos empresariais no Brasil, por meio de um questionario respondido por 331
empregados participantes dos programas de VE. A analise dos dados estatisticos foi realizada com
recurso ao software estatistico IBM SPSS AMOS e baseada no Modelo das Equagdes Estruturais
(MEE). Os resultados identificaram que as dimensdes motivacionais compreensdo e aprimoramento,
juntamente com a religido e o suporte empresarial influenciam a satisfacdo com o voluntariado e
esta impacta positivamente o comprometimento afetivo e a superacdo no trabalho. Em outras
palavras, o aprendizado de novas habilidades, a troca de experiéncias, 0 aumento da autoestima, a
oportunidade de praticar a fé religiosa e o apoio e incentivo recebido da empresa sdo fatores que
contribuem positivamente para a satisfacdo do empregado em sua atuacdo como voluntéario, e por
conseguinte, empregados mais satisfeitos com o VE sdo empregados mais comprometidos
emocionalmente com a empresa e que possuem maiores capacidades de realizar suas tarefas
organizacionais apesar dos desafios existentes. As conclusdes deste estudo contribuem para reforcar
o valor dos programas de VE e para incentivar a continuidade e o aperfeicoamento dos mesmos
bem como a adogdo por novas empresas dessa pratica, que tem sido promovida pelas melhores
empresas para se trabalhar no mundo. Esta dissertagdo inova ao trazer a satisfagdo com o
voluntariado para o centro da investigacdo nesta area, fazendo a conexdo entre os estimulos
recebidos e os resultados de natureza pessoal e laboral.

Palavras-chave: \oluntariado empresarial, Motiva¢cbes do voluntario, Satisfacgdo com o

voluntariado, Comprometimento afetivo, Superacéo no trabalho.
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Abstract

\olunteering is a social phenomenon that basically consists of donating time, effort and skills to
different types of non-profit activities. Usually, it is a practice carried out without linking with
companies or the paid work environment, being a consequence of a choice of the individual to
donate to a cause. However, gradually, companies have assumed volunteerism as an initiative in the
field of corporate social responsibility and developed internal actions with employees for its
promotion. Such initiatives, here called Corporate Volunteering, benefit not only the society, but
also the employees and the company itself. In this context, the objective of this study is to
investigate the motivations of employees that influence satisfaction with volunteering and the
impact of this satisfaction on the employee’s life and performance in the company. For this purpose,
the psychosocial motivations, religion and company support were chosen as antecedents of
satisfaction with volunteering, and affective commitment, job resourcefulness, satisfaction with life
and the intention to remain in the company were selected as its consequences. The empirical
research was carried out in partnership with Instituto Algar and Instituto Alair Martins, which are
linked to two important business groups in Brazil, through a questionnaire answered by 331
employees participating in the Corporate Volunteering programs. Statistical analysis was performed
using the SPSS AMOS statistical software and based on the Structural Equation Modeling (SEM).
The results identified that the motivational dimensions of understanding and improvement along
with religion and company support influence satisfaction with volunteering, while the last one
positively impacts affective commitment and job resourcefulness. In other words, learning new
skills, exchanging experiences, increasing self-esteem, the opportunity to practice religious faith,
and the support and encouragement received from the company are factors that contribute positively
to employee satisfaction in volunteering, and therefore, employees who are more satisfied with their
volunteering activities are employees who are more emotionally committed to the company and
who have greater abilities to carry out their organizational tasks despite the challenges. The
conclusions of this study contribute to reinforce the value of Corporate Volunteering programs and
to encourage their continuity and improvement, as well as the adoption by new companies of this
practice, which has been promoted by the best companies to work in the world. This dissertation
innovates by bringing satisfaction with volunteering to the center of research in this area, linking the
stimuli received with the outputs of a personal and working nature.

Keywords: Corporate volunteering, Volunteer motivation, \olunteer satisfaction, Affective

commitment, Job resourcefulness.
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Capitulo 1 — Introducéo

1.1 Contexto do trabalho

O voluntariado € um fenémeno social que consiste basicamente na doacao de tempo
e trabalho para diferentes tipos de causas (Davila, 2009). O assunto tem sido estudado a
partir de variadas perspectivas e abordagens, desde a psicologia social (Aydinli, Bender,
Chasiotis, Vijver, & Cemalcilar, 2015; Bathini & \Vohra, 2014; Geiser, Okun, & Grano,
2014), estudos sociais (Malik, Javed, & Hassan, 2017), ética (Graafland, 2017; Stewart,
\olpone, Avery, & McKay, 2011), satde (Bidee et al., 2017; Okun et al., 2015), turismo e
hotelaria (Hallmann & Zehrer, 2016), lazer (Johnson et al., 2017), administracdo publica
(Coursey, Brudney, Littlepage, & Perry, 2011), recursos humanos (Alfes, Antunes, &
Shantz, 2017; Joelle & Coelho, 2017), gestdo do terceiro setor (Aydinli et al., 2016;
Lindenmeier & Dietrich, 2011), comportamento organizacional (Hu, Jiang, Mo, Chen, &
Shi, 2016), entre outros.

Alguns dos aspectos mais discutidos em todos esses campos sdo as motivagdes que
levam alguém a se voluntariar, o0 comportamento voluntario, os fatores que influenciam a
sustentabilidade do voluntariado, sobretudo a partir dos trabalhos de Clary, Omoto, Snyder
e Penner (E. G Clary et al.,, 1998; Omoto & Snyder, 1995; Penner, 2002). Essas
investigaces tém oferecido relevantes contribuicdes para que as organizagdes possam
aperfeicoar seus processos de gestdo do voluntariado e para que a atividade voluntéaria seja
mais efetiva. Além disso, por ser essencial a continuidade de qualquer programa ou
iniciativa, a satisfacdo do voluntario tem recebido semelhante atencdo por parte de
diferentes estudos (Galindo-Kuhn & Guzley, 2001; M. Vecina, Chacon, & Sueiro, 2009; M.
L. Vecina & Chacon, 2005).

Em geral, o voluntariado € uma prética realizada sem vinculo com empresas ou
com o ambiente de trabalho remunerado, sendo consequéncia de uma escolha do individuo
para doar seu tempo, esforco e habilidades as atividades sem fins lucrativos. No entanto,

algumas empresas tém estimulado e até mesmo apoiado seus empregados® a se

! Observa-se, atualmente, a preferéncia, tanto por parte das empresas como de alguns autores, do termo
colaborador e/ou associado para se referir aos trabalhadores de uma maneira que se considera mais
construtiva, visando a atuacdo deste de forma mais diversificada, estratégica e participativa. No entanto, o
uso deste termo cabe tanto para o individuo remunerado como para o voluntario. Por essa razdo, no presente
estudo, preferir-se-a a utilizagdo mais frequente do termo empregado, a fim de deixar clara a natureza exata
do trabalho a ser mencionando, isto €, a prestacdo de servico em carater continuo a um empregador, a ele



voluntariarem, contribuindo para objetivos sociais externos (Gilder, Schuyt, & Breedijk,
2005). A essa pratica empresarial é dado o nome de voluntariado empresarial? (daqui em
diante sera utilizada a abreviacdo VE). De acordo com Allen, Galiano & Hayes (2011), a
International Association for Volunteer Effort caracteriza o VE como uma forca global
dindmica, dirigida por empresas que querem “fazer a diferenca” alterando de maneira
significativa as formas de lidar com os problemas mundiais e locais. O VE tem se
expandido por todo o mundo, desde empresas globais até empresas nacionais, regionais e
locais. Tais empresas buscam, dentro do seu contexto e possibilidades, mobilizar seus
funcionérios para que doem tempo, talento e energia para fazer diferenca na sociedade. A
titulo de exemplo, destaca-se que 90% das empresas da Fortune 500° tém programas de
voluntariado, os quais apoiam e/ou subsidiam as atividades voluntarias de empregados e
alcancam a comunidade no horario de trabalho da empresa (Cycyota, Ferrante, &
Schroeder, 2016; Rodell, 2013).

Temas especificamente relacionados ao VE tém recebido crescente atencdo dos
investigadores. Por exemplo, a adocdo do VE como uma estratégia de responsabilidade
social corporativa (Cycyota et al., 2016), o impacto do VE na satisfacdo com o trabalho (J.
L. R. Robledo, Aran, & Porras, 2015), os beneficios potenciais para a sociedade, 0s
empregados e a empresa (Caligiuri, Mencin, & Jiang, 2013), os efeitos do uso do VE para
fins de relacBes publicas (Gatignon-Turnau & Mignonac, 2015), o contributo das
estratégias de marketing interno para o avan¢o dos programas de VE (John Peloza,
Hundson, & Hassay, 2009), entre outros.

Apbs esse breve enquadramento teorico, percebe-se a existéncia de diferentes
oportunidades para investigacdo sobre a tematica, das quais se destaca a satisfacdo dos
empregados com o voluntariado. Conhecer o que influencia a satisfacdo com o
voluntariado e quais 0s impactos desta nas atitudes e comportamentos dos empregados €

fundamental para o sucesso dos programas de VE.

subordinado e mediante salario. Os outros termos serdo também utilizados com 0 mesmo sentido, com menor
frequéncia.

2 Na literatura, as duas principais expressdes que descrevem o objeto desse estudo sdo voluntariado
empresarial e voluntariado corporativo (corporate volunteering). Outras expressfes sdo também utilizadas, a
exemplo de “employee volunteerism”, a qual pode ser traduzida por voluntariado de empregados (Cycyota et
al., 2016; Muthuri et al., 2009) e “employer-supported volunteering”, que pode ser entendida como
voluntariado apoiado pelo empregador (Pajo & Lee, 2011). Embora todos os termos sejam intercambiaveis,
sera adotada a expressao voluntariado empresarial com o fim de padronizar o trabalho. A expressdo adotada é
também utilizada pelo Conselho Brasileiro de Voluntariado Empresarial - CBVE.

3 Fortune 500 é uma classificacdo das 500 maiores corporacdes em todo o mundo, conforme a medida de
suas receitas compiladas e publicadas anualmente. Esse ranking € divulgado pela Revista Fortune.



1.2 Objetivos e relevancia do trabalho

Quais as motivacdes que levam um empregado a participar de programa de
voluntariado da empresa? Os empregados tém encontrado satisfacdo nas atividades
voluntarias? O voluntariado contribui para o aumento do bem-estar e da felicidade dos
empregados? A participacdo dos empregados nos programas de voluntariado tem
influenciado sua performance na empresa?

Essas questOes revelam algumas inquietacbes que motivaram a realizacdo desta
pesquisa, as quais também apontam para a contribuicdo que a investigacdo pode oferecer
as discussdes e a pratica do voluntariado, especialmente no contexto empresarial. Ao
investigar empiricamente as questdes, o presente trabalho colabora para o melhor
conhecimento do VE, que tem sido cada vez mais adotado pelas empresas, e dos seus
resultados, com especial énfase no empregado.

De modo mais especifico, o trabalho voltar-se-a para a satisfacdo do empregado
com o voluntariado. A delimitacdo do objeto central deste estudo, além de se justificar pela
relevancia do tema, deu-se também pela relativa escassez de estudos empiricos, havendo
muito ainda a ser explorado. Ao desbravar o terreno, pretende-se perceber quais razées ou
motivacdes dos empregados contribuem para a sua satisfagdo com o voluntariado e o
impacto dessa satisfacdo na vida do empregado (bem-estar e felicidade) e no seu
relacionamento com a empresa (atitudes e comportamentos).

O presente estudo é inovador ao propor uma nova centralidade para a variavel
satisfacdo com o voluntariado, a criar um modelo que estabelece os antecedentes e 0s
consequentes, sobretudo na vida e no desempenho dos empregados no trabalho. Para tanto,
foram escolhidos como antecedentes da satisfacdo com o voluntariado as motivagdes
psicoldgicas, 0s valores e as crengas religiosas, e o suporte fornecido pela empresa para a
participacdo do empregado em atividade de voluntariado. Como consequentes, elegeu-se o
comprometimento afetivo, a superacdo no trabalho, a satisfacdo com a vida e a intencao de
continuar na empresa. Diante do exposto, seguem abaixo 0 objetivo geral e os objetivos
especificos do trabalho.

Objetivo Geral: Explorar as correlagdes existentes entre diferentes dimensfes
psicossociais e organizacionais da experiéncia no VE, com énfase nos antecedentes e
consequentes da satisfacdo com o voluntariado.

Obijetivos Especificos:

o Identificar quais motivagdes levam os empregados a participar de programas de



VE;

e \rificar o grau de suporte empresarial* reconhecido pelo empregado, ou ainda,
se 0 empregado percebe que a empresa apoia e incentiva sua participacdo no
programa de voluntariado;

e Apontar se a experiéncia de VE tem sido satisfatoria para o empregado; e,

e Auvaliar as relagdes entre a satisfacdo com o VE e a satisfacdo com a vida, o
comprometimento afetivo com a empresa, a superacdo no trabalho e a intencao

de continuar na empresa.

1.3 Estrutura do trabalho

Esta dissertacdo divide-se em seis capitulos. O primeiro capitulo compreende a
introducdo do tema, sua contextualizacdo, os objetivos da pesquisa, a relevancia do
trabalho e a descricdo da sua estrutura.

O segundo capitulo apresenta o referencial teérico com o propdsito de discutir 0s
principais conceitos envolvidos na pesquisa. Apds realizar uma pequena introducdo acerca
da revisdo da literatura, € feita a abordagem tedrica acerca das principais caracteristicas do
voluntariado, a especificar 0s aspectos organizacionais, primeiramente relacionados ao
terceiro setor e depois as empresas, assim como 0S aspectos pessoais, para descrever o
perfil do voluntéario em diferentes paises, com a intencdo de oferecer uma visdo mais ampla
sobre o0 voluntariado. Seguidamente, s&o explorados o0s principais conceitos e
caracteristicas do VE, que é o foco principal deste trabalho, evidenciando os trés publicos
beneficiados por essa pratica: a sociedade, as empresas e 0s empregados. E procedida
também a caracterizacdo do VE no Brasil, pais onde a pesquisa empirica foi realizada.
Ainda neste capitulo, para melhor caracterizacdo do objeto, € discutida a
internacionalizacéo do voluntariado,em especial do VE. Esta parte do trabalho é concluida
com a apresentacdo das dimensfes da satisfagdo com o voluntariado bem como dos
principais antecedentes e consequentes deste construto importante para o sucesso do
voluntariado realizado pelas empresas.

O terceiro capitulo, intitulado de modelo e hipoteses, apresenta 0 modelo conceitual

proposto e as hipoteses de investigacdo que servirdo de base para este trabalho.

4 Aexpressdo convencionada é suporte organizacional ou corporativo, porém esse trabalho optou por utilizar
a expressao suporte empresarial com o intuito de esclarecer que o suporte ou apoio mencionado neste estudo
esta relacionado a empresa e ndo a uma instituicdo ou organizacdo sem fins lucrativos.



No capitulo quatro, depois de uma breve introducdo acerca da metodologia de
investigacao, apresenta-se a selecdo da populagdo e amostra, 0 método de recolha de dados,
onde sera dada atencdo particular as medidas utilizadas no questionario, a aplicacédo do pré-
teste, a insercdo dos dados no software estatistico e verificacdo de erros, a entdo
caracterizagdo da amostra e finalmente, a andlise estatistica dos dados, que inclui, entre
outros, a analise fatorial confirmatoria e a analise da qualidade do modelo de medida.

No capitulo cinco sdo apresentados os resultados em quatro partes: a analise
descritiva das variaveis, os resultados do ajustamento do modelo estrutural, o teste de
hipoteses e a discussdo dos resultados, a qual estd subdividida em antecedentes e
consequentes da satisfacdo com o voluntariado.

Ao final, o sexto capitulo oferece a sintese conclusiva dos resultados e aponta as
contribuicdes tedricas e praticas desta investigacdo, bem como as principais limitacdes e

sugestdes para futuras linhas de pesquisa.






Capitulo 2 — Revisdo da Literatura

2.1 Introducéo

O presente trabalho, como mencionado anteriormente, tem o intuito de contribuir
para um maior conhecimento e clareza dos antecedentes e das consequéncias da
participacdo dos empregados em programas de voluntariado patrocinados pela empresa,
tendo como variavel principal dessa analise a satisfacdo com o voluntariado. Este capitulo,
portanto, apresentard importantes antecedentes e consequentes encontrados na literatura
referentes a satisfacdo com o voluntariado.

De modo a cumprir esses objetivos, o referencial tedrico sera dividido em trés
partes. Ap6s uma breve introducdo, sera feita uma exploracdo do voluntariado, de suas
principais caracteristicas, aspectos organizacionais e aspectos pessoais. Serdo também
abordados os principais conceitos e caracteristicas referentes ao voluntariado empresarial,
especialmente o programa de voluntariado, a tripla perspectiva sobre os beneficiados pela
atividade (sociedade, empresas e empregados) e a caracterizacdo do voluntariado
empresarial no Brasil, pais onde a pesquisa empirica foi realizada. Para melhor
compreensdo e contextualizacdo do problema, sera discutida a internacionalizacdo do
voluntariado, 0 que aponta ndo apenas para a relevancia, mas também para a abrangéncia
do assunto.

As Ultimas partes da revisdo da literatura, baseadas na publicacdo de trabalhos
relevantes sobre o tema do voluntariado e do voluntariado empresarial, buscaréo sintetizar
de forma clara as dimensdes da satisfacdo com o voluntariado bem como os principais
antecedentes e consequentes deste construto. Pelo fato de a satisfacdo com o voluntariado
ser um construto recente, considera-se que o0 estudo dos seus antecedentes e consequentes

sera uma contribuicéo tedrica e pratica bastante significativa e dotada de originalidade.

2.2 Enquadramento do voluntariado
2.2.1 A caracterizacao do voluntariado

As defini¢cbes do voluntariado compartilham caracteristicas comuns, as quais
enfatizam que o trabalho voluntério envolve servi¢os ou atividades empreendidos sem

remuneracao, para o beneficio da comunidade, do meio ambiente ou de outras pessoas. Em



Portugal, por exemplo, em conformidade com a Lei n. 71/98, considera-se voluntariado “o
conjunto de acdes de interesse social e comunitério, realizadas de forma desinteressada por
pessoas, no ambito de projetos, programas e outras formas de intervencdo ao servico dos
individuos, das familias e da comunidade, desenvolvidos sem fins lucrativos por entidades
publicas ou privadas”. A defini¢do brasileira, presente na Lei do Voluntariado n. 9608, de
18 de fevereiro de 1998, além das atribui¢des ja mencionadas, ressalta a finalidade das
acOoes promovidas: “atividade ndo remunerada, prestada por pessoa fisica a entidade
publica de qualquer natureza ou instituicdo privada de fins ndo lucrativos, que tenha
objetivos civicos, culturais, educacionais, cientificos ou de assisténcia social, inclusive,
mutualidade”. Trés elementos fundamentais podem ser destacados na tentativa de definir o
voluntariado: a natureza voluntaria, a auséncia de remuneracdo e as acdes realizadas em
beneficio da sociedade (Comissdo Europeia, 2011; Marcos & Amador, 2014; Nacbes
Unidas, 2002; Organizagéo Internacional do Trabalho - OIT, 2011).

Apesar de ser caracterizado como um trabalho ndo remunerado (Cnaan, Handy, &
Wadsworth, 1996) que envolve a doagdo de tempo para beneficio de outras pessoas, grupo
ou organizacdo (Wilson, 2000), o voluntariado requer um senso de obrigacdo da parte dos
voluntarios em relacdo ao tempo, esfor¢o e desenvolvimento de habilidade (Holmes, Smith,
Lockstone-Binney, & Baum, 2010). Para a psicologia social, as caracteristicas do
voluntariado, a exemplo de seu carater planejado, sustentado e continuo, sdo os elementos
que distinguem o trabalho voluntério de outros tipos de comportamento pro-social (Pilati &
Hees, 2011; Snyder & Omoto, 2008). O voluntariado contempla a busca livre e ativa por
oportunidades de ajuda (Snyder & Omoto, 2008), o ajustamento das habilidades e
interesses pessoais ao tipo de atividade a ser praticada bem como consideragfes quanto a
duracdo do envolvimento que se deseja ter e aos gastos de tempo e energia que se pretende
investir no trabalho voluntario (E. G. Clary et al., 1998).

O voluntariado pode ser distinguido em dois tipos: o formal e o informal. O
voluntariado formal é reconhecido quando individuos desenvolvem atividades sem
obrigacdo e sem remuneracdo monetaria dentro da estrutura de uma organizac¢do. Embora
esse tipo de voluntariado seja encontrado especialmente em Organizagbes Sem Fins
Lucrativos (daqui em diante sera utilizada a abreviacdo OSFLs), também € reconhecido em
outras organizacbes desde que o propdsito ou a motivacdo atribuida a atividade
desenvolvida esteja relacionado primeiramente ao beneficio da pessoa ajudada ou a causa
social. J& o voluntariado informal é identificado pela ajuda direta a pessoas fisicas, isto €,

atividade ndo remunerada e ndo obrigatoria realizada fora dos limites de qualquer



organizacdo formalmente estabelecida. Geralmente, a pratica do voluntariado informal é
reconhecida em comunidades onde os voluntérios vivem e trabalham, e pode até tratar-se
de um compromisso para a vida toda. A titulo de exemplo, menciona-se compras para o
vizinho, prestacdo de cuidados a um amigo ou membro da familia, ou mesmo a ajuda nao
remunerada em assuntos escolares (Milligan & Conradson, 2006). Dessa maneira, ao
mesmo tempo que o voluntariado pode ser organizado e administrado formalmente através
das organizagdes estruturadas (organizacbes do terceiro setor, governo e setor privado),
pode também possuir um carater informal, dado que milhdes de voluntarios trabalham em
estruturas e grupos ndo ligados as instituicGes formalmente constituidas (United Nations
\olunteers - UNV, 2015).

Em um contexto de voluntariado formal, o trabalho dos voluntarios deve adaptar-
se aos programas da organizacdo, que estabelece as condi¢bes de voluntariado em suas
politicas e estruturas. Assim, o trabalho e a contribui¢do do voluntario podem ser medidos
em funcdo dos objetivos da organizacdo por meio de uma série de indicadores
institucionais. O ambito de atuacdo do voluntariado formal é amplo, abrangendo o
voluntariado dos empregados do setor privado, o voluntariado nas organizacgdes do terceiro
setor e a participacdo nos projetos governamentais de voluntariado. Esta espécie de
voluntariado é a mais descrita e analisada na literatura (United Nations Volunteers - UNV,
2015).

Apesar de ser muito difundido no mundo e de estar presente em todos 0s paises,
ndo ha muitos dados disponiveis sobre o voluntariado informal, especialmente em relacao
as questdes de governanca. Entre os voluntarios informais, encontram-se desde pessoas
que carecem de educacdo bésica até aquelas com formacdo em nivel superior, 0s quais
trabalnam sem protecdo juridica e muitas vezes sem um minimo de treinamento;
frequentemente aprendem o trabalho na pratica. As evidéncias sugerem que as pessoas que
comegam a voluntariar-se informalmente em suas comunidades, escolas e hospitais
desenvolvem sensibilidades e adquirem novas habilidades de organizagéo e participacao, e
essa aprendizagem permite a alguns entrarem em espacos novos e mais formais de lobby,
como representantes da comunidade, os quais passam a ser ouvidos e respeitados. Integrar-
se em um grupo voluntario informal que aborda uma necessidade clara e urgente para o
bem de uma comunidade pode ser o primeiro passo para envolver-se, posteriormente, em
debates politicos, atividades de planejamento para o desenvolvimento e monitoramento do
governo e outros agentes do Estado. E certo que ambos os tipos de voluntariado envolvem

uma enorme variedade de pessoas. Embora sejam frequentemente vistos como



“ferramentas” ou instrumentos para melhorar a presta¢ao de servigos, preencher as lacunas
e atender as necessidades urgentes ndo satisfeitas, muitos voluntérios sdo capazes de
expressar as suas necessidades e direitos, e de participarem das atividades de governanca
como sujeitos com autonomia, perspectiva e opinido firme (United Nations \Volunteers -
UNV, 2015).

Em continuidade, Poole (2013) trabalha o conceito de voluntariado a partir de trés
niveis de interpretacdo: (1) voluntariado como valores, (2) voluntariado como estrutura e
(3) voluntariado como ideologia, 0 que sera apresentado adiante.

(1) Woluntariado como valores: deriva da raiz latina “voluntas”, que na filosofia
refere-se a livre escolha ou vontade e a supremacia sobre todas as outras faculdades
humanas. O trabalho voluntério é livremente assumido ou escolhido por um individuo ou
grupo, presumidamente, sem forca ou compulsdo. Nesse sentido, os voluntarios sdo
reconhecidos como pessoas que optam por doar uma parte de seu tempo, talento ou
recursos, individualmente ou em grupos, para beneficiar outras pessoas através da caridade,
ajuda mdtua, ajuda humanitaria ou finalidade puablica. Os individuos para serem
considerados voluntarios, segundo a lei dos Estados Unidos Fair Labor Standards Act (a
semelhanca do que dispde a legislacéo brasileira e portuguesa) precisam desempenhar um
servigo por “razodes civicas, de caridade ou humanitaria”, mesmo que sejam pagas suas
despesas relacionadas a atividade.

A escolha de dar ou fazer o bem aos outros, de forma voluntaria, apoia-se sobre
valores religiosos ou seculares, bem como numa mistura de motivos, tanto altruistas como
narcisistas. Em tradicOes religiosas antigas, a exemplo do Cristianismo, encontra-se
ensinos e orientacdes sobre doacdo, auxilio e ajuda para além dos préprios membros da
familia, alcancando estranhos e até mesmo 0s inimigos — “amem o proximo”. J& na Grécia
antiga, a principal motivacao do voluntariado ndo era o altruismo, mas os valores seculares
associados com reciprocidade (os doadores esperavam, como retribuicdo, um presente,
reconhecimento social, cooperagdo ou um favor) e acordo civil (os doadores distribuiam
riqueza para evitar a agitacdo social ou para manter relaces pacificas com os pobres). Os
valores civicos ligados ao voluntariado, como a democracia, a liberdade de associacéo e
cidadania, também tracam suas origens até a cultura grega antiga. A nocdo de sociedade
civil de Aristoteles foi fundada a partir das diferentes e multiplas esferas de associacdes,
bem como da subordinacdo voluntaria dos interesses privados ao bem publico da cidade-
Estado. As pessoas voluntariamente se juntavam a diferentes associacdes para atender as

suas necessidades basicas ou para ganhar alguma vantagem para si. Uma das contribui¢fes
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da Roma antiga para o voluntariado esta associada a palavra “humanis”, a raiz latina de
humanitarismo, a qual, a partir de um conceito secular e filoséfico, refere-se ao dever dos
ricos ou poderosos de expressar simpatia pelos pobres e fracos por meio do tratamento
humanitario e da assisténcia. Os romanos contribuiram para o desenvolvimento de uma
visdo de justica, participacdo e direitos em busca de uma compreensdo universal de
cidadania (Poole, 2013; Robbins, 2006).

Poole (2013) acrescenta que, nas sociedades ocidentais, o voluntariado ¢é
altamente influenciado pelos valores religiosos decorrentes de tradi¢Ges judaico-cristas,
pelos valores seculares e civicos originarios de culturas greco-romanas, e por uma mistura
de disposi¢des humanas em direcdo tanto ao altruismo quanto ao narcisismo. Esse conjunto
de valores permeia a literatura sobre o voluntariado, e em especial, sobre o papel
desempenhado pelo terceiro setor.

(2) Voluntariado como estrutura: Poole (2013) divide o trabalho voluntario em
cinco tipos principais: as redes sociais de apoio, as associagfes de base, as OSFLs, as
agéncias de servicos sociais e as fundacdes privadas. E possivel ainda acrescentar as
iniciativas publicas — projetos sociais do governo — que também podem contar com a
participagdo de voluntarios. As estruturas de voluntariado variam de acordo com o grau de
formalizagdo, a dependéncia de voluntarios e o controle local. Elas também variam de
acordo com a quantidade de dados disponiveis para seus calculos e avaliacGes.

As redes sociais de apoio sdo redes, presenciais ou virtuais, de rela¢bes informais
ou lagos sociais entre amigos, vizinhos, parceiros, professores, colegas de trabalho e outras
pessoas no ambiente social de um individuo vulneravel em que se pode servir como
instrumentos voluntarios de ajuda. Os assistentes sociais, geralmente, incluem as redes
sociais de apoio nas avaliacfes ambientais de recursos disponiveis para as pessoas a quem
servem. O autor destaca que o apoio social de alguém proximo a familia ou mesmo
pertencente a familia € muitas vezes visto como fora do campo de voluntariado. As vérias
formas de voluntariado em redes sociais de apoio abrangem ajuda material (dinheiro e
bens), apoio emocional (encorajamento, reconhecimento e afirmacédo), troca de recursos
(cuidados de criancas e habitacdo), apoio em atividades da vida diéria, assisténcia no local
de trabalho ou ainda, o capital social, que possibilita 0 acesso aos empregos e outros
recursos através de conexdes sociais.

O voluntariado também pode ser estruturado em associagdes de base que sdo
definidas como grupos locais informais, ndo corporativos, significativamente autdnomaos,

0s quais dependem de membros voluntarios para executar toda ou a maioria das suas
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atividades ou trabalho. Estas estruturas sociais s&éo normalmente formadas voluntariamente
por pessoas com semelhantes necessidades, problemas, preocupagdes ou objetivos. E
fornecido 0 meio para a persecucao de causas ou prop6sitos comuns, que vao desde a ajuda
mutua até ao beneficio pablico. A maioria das associacdes de base assumem a forma de
grupos de ajuda mutua que prestam servicos diretos para ajudar os membros a lidarem com
problemas emocionais, de comportamento e de reabilitagdo, como o alcoolismo, 0 jogo
compulsivo, o abuso familiar e o luto.

A terceira camada estrutural consiste nas OSFLs, pertencentes ao terceiro setor da
economia (0 que serd discutido adiante). Esse tipo de organizacdo é formalmente
estabelecido, em geral, com isencdo de impostos, governado por um conselho de
voluntarios, e legalmente obrigado a devolver os fundos excedentes para a propria
organizacdo, destinando-os aos fins de interesse publico ou coletivo, razdo pela qual €
designada como “sem fins lucrativos”.

A préxima estrutura de voluntariado apontada pelo autor sdo as agéncias de
Servigos sociais, responsaveis pela maior parte do rdpido crescimento nas receitas de
caridade publica desde os meados de 1980, decorrentes das taxas e contratos
governamentais. Essas receitas tém sido extremamente importantes para 0s assistentes
sociais, ndo apenas por causa do financiamento dos servigos as populag@es anfitrids, mas
também por causa das oportunidades de emprego criadas para 0s assistentes sociais. No
entanto, hd davidas quanto a sustentabilidade dos programas de servigos sem fins
lucrativos através das subvencGes publicas e dos contratos, devido a forte pressdo fiscal
entre o financiamento obrigatorio e discricionario em todos os niveis de governo e a fragil
infraestrutura do setor sem fins lucrativos.

Finalmente, a Gltima camada estrutural do trabalho voluntério identificada por
Poole (2013) sdo as fundac@es privadas. Outra classe de entidades sem fins lucrativos em
que a maior parte de sua renda vem de investimentos e doagdes. Apesar de serem criadas
pela vontade e patrimonio particulares, destinam-se a fins de interesse publico ou social.

(3) Voluntariado como ideologia: de acordo com Poole (2013), € um conjunto de
conceitos, crengas ou mitos compartilhados por um grupo sobre como a sociedade deve
funcionar e ser organizada, e a forma que o poder deve ser distribuido e utilizado. Uma vez
que o principal propoésito dos assuntos publicos é mudar ou manter a ordem social, a
ideologia também inclui visbes sobre qual a melhor forma de governo, e qual a melhor
forma de promover o bem-estar social. A expressao sociedade civil € uma ideologia

presente no setor do voluntariado. O autor define sociedade civil como um espaco social
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entre 0 mercado e o Estado ocupado pelas estruturas voluntarias (o chamado terceiro setor).
Apesar da grande diversidade, as estruturas voluntarias j& mencionadas compartilham
caracteristicas suficientes para serem vistas como um setor social distinto: especificamente,
sdo privadas, sem fins lucrativos, autogovernadas e voluntéarias.

Os dois primeiros conceitos que moldam os processos de pensamento normativo e
crencas ideologicas sobre voluntariado como sociedade civil sdo ‘“comunidade” e
“associagdo voluntaria”. O socidlogo Ferdinand Tonnies, mencionado por Poole (2013) e
que cunhou o termo voluntariado, estava muito interessado em comunidades como
organismos sociais para fomentar um sentido individual de pertenca e uma ligagdo mutua
de compromisso e responsabilidade. Os beneficios sociais surgem através dos encontros
locais e informais de amigos e vizinhos, da ajuda mutua, da participacdo em clubes locais e
organizacdes civicas, e de outras formas de associacdo voluntaria.

Trés outros conceitos fundamentais na ideologia do voluntariado como sociedade
civil sdo “capital social”, “engajamento civico”, e “democracia”. Na ideologia do
voluntariado também é afirmado que a melhor forma de exercer o governo e promover o
bem-estar social é por meio do governo descentralizador, com énfase na participacao civica
e em associacdes de voluntérios locais. Para isso, pressupde-se que os cidaddos e as
associacOes locais saibam melhor do que as autoridades centrais e burocracias publicas
qual a necessidade da populacdo local, como coordenar recursos para atender a essas

necessidades, e como personalizar servicos para atender as condic@es locais.

2.2.2 A caracterizacao do terceiro setor

Ao longo das Gltimas décadas, observa-se uma tentativa por parte de governos de
reverter o envolvimento do Estado na provisdo do bem-estar, visando a promoc¢do da
economia social pluralizada, isto é, composta especialmente de participantes nao estatais
envolvidos na prestacdo de servicos sociais e de bem-estar. Dentro da visdo de bem-estar,
as organizacOes cuja atividade e proposito baseiam-se especialmente nas pessoas e na
utilidade social tornam-se fundamentais. Milligan e Conradson (2006) destacam que a
atencdo crescente dada a atuacdo dessas organizagdes reflete a severa e permanente pressao
fiscal associada com a provisdo publica pelo Estado, as intensas duvidas sobre a
capacidade do governo em lidar de forma eficaz e isoladamente com as questdes sociais, e
um colapso no consenso neoliberal de que os problemas de bem-estar podem ser tratados

por meio de incentivos ao mercado. Todas essas preocupacdes tém levado ao
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desenvolvimento de um terceiro setor, ao lado do primeiro setor (o Estado/governo) e do
segundo setor (0 mercado).

Ha diferentes termos para designacdo daquele setor. A literatura académica e
politica esta repleta de referéncias a ele como setor das organiza¢es ndo governamentais
(ONGs), setor das OSFLs, setor da economia social, setor das organizagdes da sociedade
civil, setor voluntério e terceiro setor (Albuquerque, 2006; Corry, 2010; Instituto Nacional
de Estatistica - INE, 2013; Jenei & Kuti, 2008; Kendall, 2009; Milbourne, 2013; Milligan
& Conradson, 2006; Yamaguti, 2006). Cada uma destas expressdes tem assumido
diferentes sentidos.

A expressdo setor das organizacOes ndo-governamentais enfatiza a diferenciagéo
entre Estado e as organizacGes privadas, porém ndo exple a diferenciacdo destas
organizagdes com as empresas, as quais também nado se identificam com o governo. Por
sua vez, setor das OSFLs tem como foco as organizacfes que ndo visam ao lucro, o que
diferencia estas organizagOes apenas do mercado. Milbourne (2013) e Corry (2010)
observam que essas definicdes sdo baseadas em uma noc¢do negativa (ndo-governamental,
ndo-lucrativo), referindo-se a uma atividade situada fora do Estado ou fora do mercado,
oferecendo um conhecimento limitado daquilo que o setor é ou faz, ou ainda, ndo expressa
adequadamente o modo como os individuos e organizagdes desse setor compreendem sua
identidade. Por conseguinte, alguns tém preferido desenvolver definicdes a partir da
natureza das organizacOes e das atividades voluntarias, e também de suas caracteristicas
distintivas. Uma caracteristica apontada por Milbourne (2013) e que claramente distingue
as organizacbes do setor refere-se a ajuda financeira, isto é, a elevada proporcdo das
receitas procedentes do financiamento voluntario ou filantropico. Outra caracteristica
significante € a presenca de estruturas autogovernadas e o uso de voluntarios,
especialmente nos conselhos de administracdo. Tais caracteristicas apontam para o uso da
expressdo setor voluntario, o que ressalta o tipo de trabalho que é predominantemente
realizado no setor, i.e., o trabalho ndo remunerado.

A expressdo setor das organizagdes da sociedade civil tem como foco o conjunto de
instituicbes que se distingue do poder publico, embora promovam semelhantemente
direitos coletivos. O mesmo autor comenta que, no debate politico britanico, existe uma
diferenciacdo entre as organizacGes do referido setor e a outras partes da sociedade civil
em geral, em que os individuos e grupos informais podem desempenhar um papel maior.
Uma sugestdo apontada € a possibilidade de existir um quarto setor composto por estes

grupos comunitarios (associagdes informais) com o intuito de incluir, na classificacdo, a
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sociedade civil de forma mais abrangente (Corry, 2010). Por fim, o terceiro setor, de
acordo com Corry (2010), é uma expressdo mais ampla, a qual abrange todos os tipos de
organizacgdo que tém em comum a diferenciacao diante do Estado e do mercado, a exemplo
das instituicbes de caridade, organizagdes ndo governamentais, grupos de autoajuda,
empreendimentos sociais, redes e clubes, entre outras organizagdes que ndo fazem parte
dos dois primeiros setores.

Em Portugal, por exemplo, o setor é denominado de economia social (Instituto
Nacional de Estatistica - INE, 2013). Essa expressdao busca destacar o aspecto do
desenvolvimento econémico-social promovido pelas organiza¢des. Ja no Brasil é mais
comumente designado como terceiro setor (Albuquerque, 2006; Yamaguti, 2006), tradugéo
da expressao em inglés third sector, utilizada nos Estados Unidos juntamente com outras
expressdes como setor das OSFLs e setor voluntario (Albuquerque, 2006). No Reino
Unido, Milbourne (2013) comenta que os termos mais amplamente empregados sdo setor
voluntario e setor das organizaces voluntarias e comunitarias®, embora também se utilize
o termo charities, referindo-se ao conjunto das organizacdes de caridade (Albuquerque,
2006; Brown, Meer, & Williams, 2013), assim como a expressdo terceiro setor®. Ja no
ambito internacional, as expressdes mais frequentemente utilizadas s&o setor das
organizages ndo-governamentais’ e setor das OSFLs.

Milbourne (2013) comenta ainda sobre o debate a respeito das organizagdes
pertencentes a este setor terem ou ndo a necessidade real de estarem associadas com
valores ligados aos propdsitos socialmente validos e ao bem publico. Essa é uma questdo
importante para compreender os significados, propdsitos e identidades organizacionais e

também para refletir sobre o papel dos stakeholders®. De qualquer forma, a diversidade das

5 Apesar disso, o governo do Reino Unido tem adotado o termo mais amplo de “sociedade civil”, alterando
0s homes de servigos de terceiro setor para servi¢os da comunidade civil. A diversidade de organizagdes em
todo o setor faz com que a ado¢do de um termo amplo seja necesséria (Milbourne, 2013).

6 A expressdo terceiro setor foi adotada nos documentos politicos do Reino Unido na década de 1990,
fazendo um paralelo com o “New Labour’s Third Way” (uma ideologia que estaria posicionada entre o
socialismo e o liberalismo), de forma a abranger uma gama muito maior de organiza¢@es do que previamente
assumidas pelo setor voluntario e comunitario, podendo, assim, incluir empresas sociais e organizacles
hibridas, cooperativas, ajuda mitua e outras organizagdes da sociedade civil. No entanto, criticos afirmam
gue essa expressdo obscurece a contribuicdo distintiva de pequenos grupos comunitarios e também possui
uma associacdo com nocdes depreciativas de terceira classe e déficit, paralelo ao uso anterior de terceiro
mundo (Milbourne, 2013).

7 A expressdo organizagdes ndo governamentais (ONGs) surgiu, em dmbito mundial, pela primeira vez nas
Nacdes Unidas ap6s a Segunda Guerra Mundial para designar organizagdes internacionais que ndo foram
estabelecidas por acordos governamentais. Embora estas organizacdes ndo representassem seus paises,
tinham atuacdo significativa para justificar sua presenca oficial nas Na¢des Unidas (Albuquerque, 2006;
Instituto Internacional de Educacéo do Brasil - IEB, 2007).

8 O conceito de stakeholder foi definido pela primeira vez pelo Stanford Research Institute. Num
memorando interno, de 1963, o instituto refere-se aos stakeholders como os grupos dos quais depende a
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organizagdes — grandes e pequenas, prestadoras de servicos ou baseadas em interesses,
grupos ou clubes, para mencionar apenas algumas categorias — demonstra a divergéncia de
objetivos e responsabilidades das organizagdes do setor em questdo, desafiando as
suposicdes sobre os valores organizacionais. Os niveis de formalidade organizacional sdo
amplamente variados, como também as caracteristicas relativas ao uso de voluntérios, a
atuacdo em diferentes campos de atividade, entre outros. A forte heterogeneidade referente
as especies de atividades desenvolvidas também caracteriza o setor. Observa-se uma ampla
variedade de organizacgdes, as quais atuam em diversas areas como saude, educacdo e
pesquisa, promocdo e defesa de direitos, associa¢des patronais e profissionais, assisténcia
social, religido, cultura e recreacdo, meio ambiente, lobbying e ativismo, apoio mutuo,
atividades culturais, prestacao direta de servicos de bem-estar, e outros.

Poole (2013) comenta que o grande crescimento da atividade voluntaria continua
nos dias atuais, de modo que as atencOes estdo voltadas para os desafios e oportunidades de
progresso social por meio das OSFLs. Em algumas regides do mundo, tornam-se evidentes,
nas OSFLs, alguns desafios internos (e.g. foco restrito, amadorismo, fragmentacao,
paroquialismo e recursos inadequados para grande escala, desafios relacionados a
iniciativas a longo prazo) e externos (e.g. prestacdo de contas, relagdes com o Estado,
cooptacao e imperialismo estrangeiro). Ao mesmo tempo, muitos governos tém apreciado
0s papeis desempenhados por este setor, a exemplo da atuacdo na filantropia, seguranca
humana e desenvolvimento sustentavel.

Algumas respostas para um maior progresso global por meio do terceiro setor séo
a continuidade dos trabalhos sem fins lucrativos, o fornecimento de apoio técnico para
ajudar as OSFLs a ampliar seu trabalho e a recolha de dados mais empiricos sobre o
ambito, estrutura, contribuicdes e limitacdes do terceiro setor em diversas sociedades em
todo o mundo. Outra resposta é o crescente reconhecimento da necessidade de evitar
proposigdes “ambos e ou” — Estado versus terceiro setor, terceiro setor versus mercado,

mercado versus Estado — na proviséo de bens e servigos sociais.

existéncia de uma organizagao, ou seja, grupos necessarios a sobrevivéncia da empresa. Na década de 1980,
o conceito foi introduzido como elemento central na definicdo da direcdo estratégica das empresas atraves
dos estudos do filésofo e professor de Administracdo de Empresas R. Edward Freeman, nomeadamente, na
obra “Strategic Management: A Stakeholder Approach”. Freeman define stakeholder como qualquer grupo
ou individuo que pode afetar ou ¢é afetado pela realizacdo dos objetivos da organizacdo. Em 1995, Donaldson
e Preston avangam na construgdo do conceito, com a publica¢do da obra “Stakeholder Theory of
Corporation”. Para os autores, os stakeholders sdo pessoas ou grupos que tém interesses legitimos em
aspectos substantivos ou processuais da atividade da empresa. S&o eles: investidores, empregados, gerentes e
outros atores que tém contratos legais com a empresa ou alguns que ndo tém, tais como, a comunidade com
interesses ambientais e potenciais empregados ou trabalhadores (Lopez & Martin, 2003).
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Conceitos como  “economia social”, “empreendedorismo social” e
“responsabilidade compartilhada” estdo diretamente relacionados com o terceiro setor,
havendo o desafio de identificar qual é a separacdo mais desejavel, eficiente e eficaz das
responsabilidades entre o Estado, o terceiro setor e o mercado, de modo a maximizar 0s
beneficios sociais e criar uma sociedade democratica forte. Em consequéncia da continua
reducdo do financiamento publico para programas de servigco social ou humanitario, as
oportunidades de progresso social podem cada vez mais serem encontradas através de

atividades que ligam o setor voluntario, o0 mercado e o Estado na economia social.

2.2.3 As organizag0es do terceiro setor

Em relacdo a caracterizacdo das organizacdes pertencentes ao terceiro setor, estas
devem: possuir uma estrutura formal (personalidade juridica), ser institucionalmente
separadas do Estado (entidades privadas), estar sujeitas a restricdo de distribuicéo de lucros,
estar voltadas para a realizacdo de interesses coletivos ou publicos (utilidade social), e ser
beneficiarias de um grau significativo de voluntariado. Isso ndo impede, todavia, que tais
organizacdes possam empregar funcionarios remunerados® e receber financiamento do
Estado, desde que aquelas caracteristicas ndo sejam eliminadas (Na¢fes Unidas, 2003;
Milligan e Conradson, 2006; Kendall, 2009).

Além disso, sdo organizacBes democraticas, com autonomia de decisdo e
liberdade de adesdo (INE, 2013), as quais podem ser reguladas por disposicGes legais
relativas a governanca, requisitos de informacgdo, participacdo politica e assuntos
relacionados, e, em alguns paises, possuem elegibilidade para receberem beneficios fiscais
especiais. A restricdo a distribuicdo de lucros € a caracteristica mais proeminente deste tipo
de organizacdo, considerando que a principal finalidade é a producdo de bens e servi¢cos

sociais e, portanto, ndo é permitido a organizacao ser uma fonte de lucro para as unidades

°® Uma vez que, em geral, ndo existe impedimento legal para a remuneragdo de pessoas que trabalham em
OSFLs, estas podem contratar pessoas para desenvolver parte de suas atividades. Nos Ultimos tempos,
observa-se um ndmero crescente de emprego no setor sem fins lucrativos. A porcentagem de pessoas
remuneradas a trabalharem no setor ndo lucrativo em 2002 era, por exemplo, 14,4% na Holanda, 9,8% nos
EUA, 4% em Portugal e 1,6% no Brasil Uma das razfes que explicam a contratagdo de pessoas é a
necessidade de profissionais altamente qualificados para ocupar fungdes especializadas e estratégicas da
organizagdo, os quais sejam capazes de gerir processos de captacdo de recursos e de prestacdo de contas
econdmicas, sociais e ambientais. As OSFLs, também inseridas em um mercado cada vez mais exigente e
competitivo, precisam buscar continuamente a eficicia e eficiéncia de seus programas e atividades,
assegurando a longevidade da organizacdo (Parente, 2014). Em 2010, as maiores representacdes do emprego
remunerado no terceiro setor a nivel da Unido Europeia foram 17,4% na Alemanha, 16,4% na Franga, 15,8%
na Italia e 11,6% no Reino Unido (Instituto Nacional de Estatistica - INE, 2013).
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que a estabelecem, controlam ou financiam. Os beneficios ou excedentes, quando existem,
ndo podem ser distribuidos para os membros e gestores, nem apropriados por outra unidade
institucional, sendo utilizados para o desenvolvimento das atividades da organizacao
(NacGes Unidas, 2003).

Dentro do setor existem também as organizac¢@es hibridas. Esse termo é utilizado
para designar organizagdes que combinam caracteristicas do primeiro, segundo e terceiro
setor (Cornforth & Spear, 2010). Assim, caracteristicas como o voluntariado, a orientacao
para missdo e o foco na criacdo de valor social podem ser combinadas com caracteristicas
de empresas comerciais: 0 interesse préprio, a orientacdo para o mercado e o foco na
criagdo de valor econdmico. Algumas das causas para 0 surgimento desse tipo de
organizacdo estdo relacionadas as mudancas provocadas pela globalizacdo, por exemplo, o
aumento da competicdo e a necessidade de sobrevivéncia, que levam a organizacdo a
implementacdo de principios e técnicas de mercado com o objetivo de melhorar sua
performance (Wood Jr., 2010).

Outro modelo de organizacdo hibrida apontado por Conaty (2012) é aquele em
que as OSFLs atuam em parceria ou colaboracdo com o setor publico. A limitacdo do
Estado no atendimento das necessidades sociais da populagdo levou ao surgimento,
proliferacdo e desenvolvimento de parcerias entre o setor publico e o setor sem fins
lucrativos. Esse tipo de configuracdo hibrida tem se multiplicado também em razdo da
necessidade governamental de alavancar o capital social'® para suprir as demandas de
servico e também pelo reconhecimento da responsabilidade do Estado pela prestacdo
desses servicos. Em geral, o Estado contribui com os recursos financeiros e as OSFLs com
a execucdo direta do servigo. De acordo com a pesquisa de Milligan e Conradson (2006),
nos Ultimos anos o governo da Australia, Canada, Nova Zelandia, Reino Unido e outros
estados ocidentais tém recuado na prestacdo de salde e assisténcia social. Esse
comportamento tem estimulado a ampliacdo do segundo e terceiro setores, 0s quais, por
conseguinte, tém assumido muitos destes servigos, destacando-se, nesse contexto, a

contribuicdo do trabalho voluntario.

2.2.4 Forgas contextuais que promovem a atividade sem fins lucrativos

10 Capital social retine caracteristicas da organizacdo social, tais como confianga, normas e sistemas que
podem melhorar a eficiéncia da sociedade facilitando as acbes coordenadas. O capital social possibilita a
existéncia de fortes relagdes comunitarias que promovem a cooperagao (Poole, 2013; Putnam, 1996).
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O numero das OSFLs tem se multiplicado nos ultimos tempos, o que tem sido
objeto de pesquisas. Recursos das teorias de mercado possibilitam encontrar justificativas
para a existéncia destas organizacdes, bem como explicar e medir o0 alcance desse setor. De
acordo com a andlise transnacional realizada por Nissan et al. (2012), foram identificadas
trés forgas (drivers) que promovem a inovagédo social e a atividade sem fins lucrativos,
nomeadamente, 0s gastos publicos em educacdo e saude (dimensdo do setor publico), o
capital social e o desenvolvimento econémico (rendimento e desenvolvimento humano).

O primeiro driver é identificado na relacdo positiva existente entre 0s gastos
publicos e a atividade sem fins lucrativos (sobretudo nas organizagdes hibridas), de modo
que, quanto maior o nivel de gastos publicos em bem-estar social, maior seré a atividade
sem fins lucrativos. O segundo driver exprime-se pelo grau de confianca e normas
compartilhados entre as pessoas em uma sociedade, o qual influencia a adogédo de valores
pos-materialistas, como o senso de reciprocidade, a confianca mdtua, a sinceridade, o
envolvimento social e as acOes voltadas para a caridade e o voluntariado. Desse modo,
constata-se outra relacdo positiva, a qual determina que quanto maior o capital social,
maior serd a motivacdo das pessoas para promover o bem comum. O terceiro driver
também apresenta uma relacéo positiva entre o desenvolvimento econdmico e a atividade
sem fins lucrativos, dado que, quanto mais bem-estar o individuo tem, menores serdo as
suas preocupacdes em atender as proprias necessidades materiais, 0 que possibilita uma
mudanca de valores, exemplificados pela generosidade e pelo altruismo.

Estas trés forcas permitem maiores niveis de seguranca fisica e econdmica aos
individuos. Na medida em que se eleva o bem-estar subjetivo e a qualidade de vida das
pessoas, impulsiona-se o envolvimento delas com o bem-estar da sociedade em geral. Uma
pesquisa realizada em Portugal em 2013, intitulada Conta Satélite da Economia Social, que
tratou da caracterizacdo do voluntariado, atividade importante dentro do terceiro setor,
evidencia que, de maneira geral, a taxa de voluntariado aumentou com o nivel de
escolaridade. No contexto de trabalho voluntario formal, observa-se que 35,7% do total de
voluntérios possui ensino superior (Instituto Nacional de Estatistica - INE, 2013)*!. Nos
Estados Unidos, resultado semelhante foi encontrado em pesquisa recente. Nesta,
constatou-se que o numero de voluntarios € maior nos grupos com escolaridade mais
elevada e entre os trabalhadores com vinculo empregaticio (a maioria em tempo integral),

sendo mais reduzido entre os individuos com baixa escolaridade e entre os desempregados

11 Em dezembro de 2016 foi publicada uma nova edicdo do relatdrio, todavia utilizou-se os dados do
documento original de 2013 aqui mencionado.
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e aqueles que ndo sé&o contados para a forga de trabalho (Bureau of Labor Statistics, 2015).
Assim, os dados das duas pesquisas confirmam a relacdo positiva existente entre capital
social e desenvolvimento econémico, de um lado, e a atividade sem fins lucrativos, em
especial, o voluntariado, de outro.

Nissan et al. (2012) ainda comentam que a atividade empreendedora é uma forca
potencial para a promoc¢do do setor sem fins lucrativos, visto que a presenca de
empreendedores sem fins lucrativos, isto é, de pessoas que criam as OSFLs, é
imprescindivel para atender a demanda e as necessidades sociais. De acordo com a teoria
supply side, o processo de empreendedorismo sem fins lucrativos acontece quando pessoas
empreendedoras tém a visdo, o ambiente organizacional autbnomo apropriado e a
oportunidade para agir. E necessario haver a motivacio empreendedora que envolve o
desejo por prestigio, respeito, amizade, desejo social, progressao na carreira, expectativas
de respeito e reconhecimento, identificagdo com determinados grupos, atitudes positivas
em relacdo a comunidade, altruismo e o desejo de evitar o desprezo dos outros ou
reivindicacdes sociais. Logo, o principal motivo para os empreendedores financiarem um
negocio € o prazer de criar e a possibilidade de melhoria social no lugar de lucros. Outra
razdo, apontada pelos autores, que possibilita uma relacdo positiva entre o
empreendedorismo e a atividade sem fins lucrativos € a mudanca de perspectiva sobre a
vedacdo a obtencdo de lucros, pois o foco € deslocado para os beneficios, isto €, as
organizacdes seriam voltadas para a maximizacdo de beneficios sociais e ndo para a
lucratividade. Caso a restricdo a obtencdo de lucros ndo seja rigida, os lucros poderdo ser
dedicados a realizacdo ou ao prosseguimento da missdo social (todavia, conforme ja
mencionado, os lucros ndo poderdo ser distribuidos entre os membros da organizacéo, o
que é proprio de empresas). Isto tem acontecido em OSFLs, as quais buscam se adaptar a

um estilo de atuacdo com caracteristicas de mercado.

2.2.5 Aplicacao de conceitos empresariais as atividades sem fins lucrativos

Conceitos como terceiro setor, economia social, empreendedorismo sem fins
lucrativos e empreendedorismo social tém se tornado comuns. Empreendedorismo se
tornou um processo visivel e cada vez mais aceito em varias OSFLs, devido as
necessidades de melhoria do rendimento do trabalho prestado, que pode depender tanto de
trabalhadores voluntarios quanto de trabalhadores remunerados, bem como da atencéo

dada ao mercado. Nota-se, portanto, que os fatores competitivos conhecidos por orientar a
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conduta no ambito comercial também afetam o comportamento de muitas OSFLs, o que
torna cada vez mais ténues as linhas divisorias entre as organizagdes com fins lucrativos e
as OSFLs. Qualquer organizacdo, para ser eficiente e eficaz, precisa se esforcar para
desenvolver uma iniciativa estratégica que enfatiza a relagdo entre ela e 0 seu ambiente.
Estas medidas tém sido aceitas em OSFLs, desde que respeitem a restri¢do a distribuicao
dos lucros e a missdo fundamental destas organizagdes.

O empreendedorismo social sem fins lucrativos refere-se a aplicacdo, no contexto
ndo lucrativo, de conhecimentos de negocios e habilidades baseadas no mercado, de modo
a promover atividades de inovacgdo, aprendizado e mudancas organizacionais. Também é
reconhecido quando a organizacdo busca maximizar a geracdo de recursos financeiros, ao
adotar praticas que produzem e sustentam os beneficios sociais, de forma a dirigir o foco
para o retorno social e ndo ao retorno econémico. Observa-se que o empreendedorismo e a
inovacdo sdo caracteristicas essenciais das OSFLs bem-sucedidas, inseridas em um
ambiente dindmico e competitivo (Nissan et al., 2012).

A adocdo de modelos de mudanca organizacional é impulsionada pelos constantes
desafios enfrentados nos ultimos tempos pelas OSFLs, os quais tém exigido inovacdo em
servicos e processos administrativos e tecnoldgicos. Segundo Banerjee e Sinha (2012),
qualquer intervencdo de desenvolvimento organizacional visa a melhoria da instituicao,
seja em termos de eficiéncia nos resultados, na cultura, na moral dos colaboradores ou
qualquer outro aspecto relacionado ao trabalho na organizacdo. Dentre os resultados
positivos esperados pelo desenvolvimento organizacional, o0s autores apontam
planejamento e organizagcdo, maior clareza nos objetivos, maior colaboragdo e
comprometimento dos membros, aumento da produtividade e moral e um ambiente de
trabalho que estimula a criatividade, o crescimento e a adaptacéo as mudancas.

Dois conceitos semelhantemente discutidos por Mahmoud e Yusif (2012) sdo a
orientacdo para 0 mercado e a orientagdo para aprendizagem. O primeiro conceito é
definido como a cultura organizacional que desenvolve 0s comportamentos necessarios a
criacdo de valor superior para o cliente. Consoante Jaworski e Kohli (1993), a orientacdo
para 0 mercado é composta de trés conjuntos de atividades: (1) geracao de inteligéncia de
mercado referente as necessidades dos clientes atuais e futuros, (2) disseminacdo da
inteligéncia entre os departamentos e (3) a resposta de toda a organizacéo a inteligéncia
gerada e disseminada. Por sua vez, o segundo conceito é reconhecido quando a
organizagédo tem sistemas, mecanismos e processos destinados a melhorar as capacidades

individuais e coletivas dos trabalhadores, permitindo responder de forma réapida e eficaz as
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mudangas externas. Os autores defendem a adocdo conjunta dos dois modelos por
acreditarem que a orientacdo para aprendizagem s6 melhora o desempenho da organizagéo
guando combinada com a orientacdo para o0 mercado.

Ao trazer essas duas abordagens para o contexto do setor sem fins lucrativos,
Mahmoud e Yusif (2012) destacam cinco pontos relevantes que devem ser considerados.
Primeiro, é necessario estudar os varios grupos interessados no processo de tomada de
deciséo, de modo a considerar as questdes que os afetam, vertical e horizontalmente dentro
da organizacdo, buscando satisfazer as expectativas de doadores, voluntarios, beneficiarios,
entidades parceiras, comunidade e outros, que podem ser vistos como 0s Seus principais
stakeholders. Segundo, é preciso contemplar a possibilidade de cooperagdo com outras
organizacdes. No contexto de OSFLs, ndo existem concorrentes e sim organizacfes
similares, as quais ndo sdo percebidas como ameacas, mas como fontes de cooperacéo,
com o objetivo de gerar respostas para satisfazer as partes interessadas. Terceiro, €
importante usar esforcos integrados na implementacdo de estratégias para alcancar a
missao da organizacdo, 0 que sugere a necessidade de coordenacdo interdepartamental ou
interfuncional, ou seja, compartilhamento de informacdes entre todos os membros, criando
sinergias para que 0s objetivos organizacionais sejam alcangados. Quarto, & preciso
promover uma visdo compartilhada, a fim de que a identidade e a missdo social da
organiza¢do sejam compreendidas por todos. Por ultimo, ¢ relevante manter a “mente
aberta”, isto €, o compromisso de toda a organiza¢do com a aprendizagem, incentivando os
colaboradores a avaliarem criticamente a rotina operacional da organizagdo e de aceitar
novas ideias.

Alguns resultados importantes adquiridos pelas OSFLs que adotam a orientacao
para 0 mercado, conforme o estudo de Mahmoud e Yusif (2012), sdo: melhora do
desempenho na captacdo de recursos, na satisfacdo dos stakeholders, no aumento do
voluntariado, no crescimento das reservas financeiras e na reputacdo positiva. Observa-se
uma relacdo direta e positiva entre os resultados alcancados. Por exemplo, quando
doadores se tornam satisfeitos com a performance da missdo da OSFLs, eles podem ser
encorajados a aumentar tanto as suas contribuicbes monetarias como as suas contribuigdes
de tempo e esfor¢o. Por outro lado, o aumento do apoio financeiro de doadores e a maior
participacdo por meio do trabalho voluntario podem ser vistos como resultado direto da
eficacia dos programas ou servicos. A ideia é que a orientacdo para o mercado se traduz em
melhor atender as necessidades dos grupos de interesse, que resulta em melhor resposta a

estes grupos, o que, por sua vez, reflete na melhor capacidade de a organizacéo levantar e
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manter recursos financeiros e trabalhadores voluntarios para o desenvolvimento de suas
atividades. Esse aumento da performance das OSFLs permite aumentar a capacidade de a
organizacgdo prestar servicos sociais valiosos, satisfazendo os seus diferentes stakeholders.

Com relacéo a orientacdo para aprendizagem, Mahmoud e Yusif (2012) também
mostram uma lista de resultados apresentados pelas OSFLs: clara compreenséo das tarefas,
compartilhamento do conhecimento, resposta rdpida as necessidades e inovagdo da
organizacdo. Percebe-se aqui a mesma relagéo positiva entre os resultados, de forma que,
ao adotar uma cultura de aprendizado, a organiza¢ao aumenta as competéncias, habilidades
e conhecimentos dos funcionéarios; melhora a qualidade dos servi¢os prestados, o que
possibilita gerar novos servigos de forma inovadora e implementar programas de forma
eficaz. Isso conduzira a provavel satisfacdo dos stakeholders e possivelmente, ao aumento
da captacdo de recursos financeiros e de voluntariado. Conhecimentos e habilidades
adquiridos dentro do contexto de OSFL devem dar aos trabalhadores uma compreenséo
clara de como executar programas ou responder a tempo as necessidades dos usuarios ou
beneficiarios dos servicos. A vista disso, 0s autores enfatizam que a orientacdo para
aprendizagem influencia a performance da organizacdo por aumentar a competéncia dos
colaboradores por intermédio do aprimoramento e conhecimento para atender as
exigéncias de trabalho estabelecidas pela missdo corporativa. As organizacGes que
descobrirem como aproveitar o compromisso dos trabalhadores em relacdo a aprendizagem
terdo destaque no futuro.

A pesquisa desenvolvida por Md.Som et al. (2012) apontou que os gestores das
OSFLs podem incentivar a aprendizagem continua ao enviar seus colaboradores a
programas de formacdo relevantes, a fim de melhorar suas habilidades e competéncias. A
avaliacdo e feedback regulares sdo formas significativas de melhoria dos programas e
servicos, pois oferecem aos colaboradores da organizacdo oportunidades de compartilhar
seus conhecimentos e experiéncias e também descobrir novos insights em programas e
servicos fornecidos, bem como o modo de implementé-los. Também foi constatado que as
equipes sdo unidades fundamentais de aprendizagem. Organizar os trabalhadores em
equipes multidisciplinares permitira que a organizacdo tenha maior eficdcia na
comunicacéo, solugédo de problemas e tomada de decisdo. O trabalho em equipe tem sido o
principal foco das OSFLs, cujos colaboradores demonstraram, entre outros resultados,
possuir respeito um pelo outro e pelas decisdes tomadas pelas equipes, confianga nas
recomendacgdes fornecidas pelas equipes, iniciativa em compartilhar conhecimentos e

ideias e envolvimento na resolucéo de problemas.
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Portanto, nota-se que as OSFLs, ao incorporarem em sua gestdo conceitos e
modelos empresariais adaptados a sua realidade, conseguem lidar com as complexidades
do meio envolvente, proporcionando coesdo e foco em suas tarefas e missdo, contribuindo

assim, para o alcance de resultados superiores.

a) Gestéo das organizacOes do terceiro setor

Identificar, planejar, medir, analisar e prever informacGes que garantam uma
tomada de decisdo eficaz sdo atividades que permitem ndo sé a sobrevivéncia, mas o
sucesso de qualquer organizacdo, inclusive as organizagdes do terceiro setor. Nesse sentido,
observa-se que essas organizacdes tém exercido funcbes gerenciais como planejamento,
organizacdo, direcdo e controle ao desenvolver tarefas de previsdo, divisdo do trabalho,
execucdo e acompanhamento e adotado a gestdo da performance como instrumento que as
capacita na formulacdo de estratégias, na definigdo clara de objetivos e metas e na forma
de avaliacdo dos éxitos, desvios e fracassos (Tendrio, 2005).

Com mais frequéncia, as OSFLs sdo solicitadas a fornecerem medidas de
resultados e desempenho dos seus programas e acgdes sociais e, por isso, enfrentam
desafios pelo fato de que a medicdo e a gestdo da performance tendem a ser tarefas mais
dificeis em seus contextos do que no meio empresarial. Uma das razfes para isso reside no
fato de as OSFLs ndo possuirem individualmente um grupo de interesse principal e bem
definido, considerando que as organizagdes do terceiro setor se diferem das empresas
privadas especialmente por ndo terem proprietarios e pelo fato de ndo poderem ser
inseridas no e controladas pelo mercado de acGes. Logo, 0s interesses ndo sdéo homogéneos
nem os objetivos facilmente expressivos, o que dificulta a tomada de decisdes.

O objetivo principal das OSFLs ndo estd na rentabilidade dos investimentos de
acionistas, mas concentra-se no cumprimento da sua missao, que deve estar voltada aos
seus grupos de interesses. Por conseguinte, é de extrema importancia reconhecer a
existéncia de varios grupos e criar medidas de longo prazo (resultados) bem como medidas
de curto prazo (processos e atividades) ao redor de todos estes grupos. Portanto, o desafio
para desenvolver uma avaliacdo de performance ideal esta na necessidade de reconhecer
uma grande variedade de stakeholders, tais como os beneficiarios dos servigos, 0s
provedores de recursos financeiros, os voluntarios, a comunidade atendida, a administracao
publica local e outros. O éxito das OSFLs devera ser medido pela eficacia e eficiéncia em

atender as necessidades dos diferentes stakeholders, cujos objetivos, como ja mencionado,
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podem ser muito heterogéneos. Outra complexidade para as OSFLs é a dificuldade em
definir claramente suas estratégias. No geral, estando a missdo e a visdo estabelecidas, a
estratégia consiste em uma lista de programas e iniciativas em vez de resultados que a
organizacdo esta a tentar alcancar, porém € preciso desenvolver metas e resultados a serem
alcancados para que possam aplicar o sistema de medicao de performance (Sales, 2013).

A crescente colaboragdo do setor publico com as OSFLs na prestacdo de servigos
sociais também é uma razdo para a adocdo da gestdo de performance pelo setor sem fins
lucrativos. Isso porque, uma vez que a aplicacdo e implementacdo de programas de
melhoria de custos, indicadores de desempenho e sistemas de gestdo de performance séo
adotados pelo setor publico, os mesmos tém sido também adotados pelo setor ndo lucrativo
com vista ao aperfeicoamento, controle e avaliacdo dos servigos prestados. Conaty (Conaty,
2012) ao estudar uma organizacao hibrida, isto é, uma OSFL que atua em parceria com 0
setor publico, apresenta algumas caracteristicas fundamentais para a compreensao dos
desafios na adogéo da gestdo da performance:

1.Relacdo entre os stakeholders: em um ambiente de maultiplos grupos, é
preciso identificar, entender e administrar a complexa relacdo entre eles
para que se possa, por exemplo, fixar responsabilidades e exigir prestacdes
de contas. A lideranca e a governanca surgem pela necessidade de gerir o
desempenho em um ambiente de multiplas relac6es nao alinhadas entre os
stakeholders. Para abordar este desafio da gestdo de desempenho e
governancga, sugere-se um mapeamento da complexa dindmica de agéo,
inércia e interacdo de cada relagdo individual entre os stakeholders contra
todas as outras relacdes dos stakeholders.

2.Tensbes entre 0s objetivos prioritarios: as tensdes existentes entre 0s
objetivos prioritarios dos stakeholders podem apresentar barreiras
significativas que impedem o sucesso da colaboragdo entre as OSFLs e as
organizacles de servico do setor publico. Os objetivos prioritarios dos
stakeholders principais ou dominantes requerem uma atencdo especial. E
um grande desafio equilibrar os objetivos primarios e estabelecer uma
possivel sobreposicdo, o que ndo eliminara a necessidade de abordar as
tensdes criadas por suas diferencas. Alids, o reconhecimento e a expressao
destas diferencas criam um contexto especial para sua governanca e
gestdo. Os valores e atributos das organizagGes voluntarias sdo 0s

elementos que as distinguem dos negdcios ou organizacOes
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governamentais. Portanto, é importante a integracdo das estruturas de
governanga com a finalidade de reduzir essas tensoes.

3. Confrontos institucionais e culturais: Os impactos negativos do desempenho
devido as diferencas institucionais e culturais entre os stakeholders
precisam ser bem examinados, a fim de compreender a natureza de tais
diferencas e a reacdo do comportamento dos stakeholders. O choque
cultural entre as OSFLs e o setor pablico é inevitavel, especialmente entre
os stakeholders dominantes. O desafio principal na gestdo de desempenho
€ manter o equilibrio com base na confianga e no controle.

4.Distribui¢do de poder: Na medida que aumenta o nimero e a complexidade
das relacGes entre os stakeholders, a distribuicdo de poder torna-se mais
dispersa e irregular. E preciso compreender o papel da distribuicdo de
poder em processos de gestdo e governanga para gerenciar objetivos
organizacionais em um ambiente de poder compartilhado.

5.Pressdo Interdependente: A perda parcial da identidade e autonomia que
podem surgir das relacbes de dependéncia e interdependéncia entre as
OSFLs e as organizacbes do setor publico leva a um potencial de
resultados negativos, enfraquecendo a salde de tais organizagdes devido a
perda, por exemplo, de habilidades organizacionais essenciais. Um
entendimento do impacto da gestdo de tais dependéncias é de fundamental
importancia para o estudo da gestdo de desempenho no contexto das
organizacoes hibridas.

Isto posto, afirma-se que as medicBes de performance em OSFLs sdo amplamente
diferentes das organizacbes comerciais. As primeiras tém pouco ou nenhum foco na
maximizacdo dos lucros, baixo potencial de geracdo de receitas e, em principio, sao
contrarias a ideia que o desempenho possa ser medido em termos financeiros. A grande
maioria das OSFLs ainda tem sua receita advinda do governo ou do publico em geral,
evidenciando que o rendimento financeiro ndo é obtido pelos servicos da propria
organizacdo, mas esta € mantida pela confianca dos doadores. Tendo em vista que 0s
objetivos das OSFLs néo consistem em fornecer lucros aos seus stakeholders, mas sim usar
as doagdes para beneficiar pessoas e comunidades, gerando bem-estar e transformando as
condicBes de vidas dos seus clientes/beneficiarios, a performance dessas organizagdes €

determinada pelo modo que cada OSFL organiza e executa seus programas € Servicos.
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Desse modo, as medi¢des de performance devem incluir indicadores de melhoria da
qualidade de vida dos seus usudrios ou beneficiarios, e também indicadores de eficacia
organizacional ou do uso de recursos da administracdo para alcancar resultados dos
programas e Servicos.

De acordo com Md.Som et al. (2012), as medicOes de resultados, de impacto ou
de realizagOes das OSFLs incluem indicadores de (1) performance de misséo (a execugéo
de programas e servigos baseados na missdo com resultados tangiveis e positivos para 0s
usuarios do servico ou clientes), (2) performance de conhecimento (a habilidade e
capacidade de agir sobre o que foi aprendido na organizacdo, resultando em melhoria
continua e inovacdo, tanto internamente quanto no setor sem fins lucrativos) e (3)
performance financeira (medidas financeiras de base ampla que capturam perspectivas
operacionais de curto e longo prazo no setor sem fins lucrativos que sdo apropriadas para a
gestdo das necessidades internas, bem como componentes externos e de aprovagdo dos
orgdos de certificacdo). Além disso, os autores apontam para a medi¢cdo de performance
das OSFLs o uso de indicadores financeiros e ndo financeiros. Quantos aos indicadores
financeiros Md.Som et al. (2012) destacam a mobilizacdo de fundos e doacgdes, 0 uso
direto de fundos em programas e servigos de caridade, as despesas operacionais e
administrativas e a reserva anual. Referente aos indicadores néo financeiros, encontra-se a
satisfacdo dos beneficiarios com os programas ou servigos, a eficiéncia do programa e do
servico, a capacidade de aumentar o niumero de beneficiarios, a qualidade do programa e
do servico bem como a implementacdo e eficicia global do programa e servigo, em que a
avaliacdo de impacto é levada em consideracao.

A demanda crescente por medidas de performance em OSFLs tem demonstrado a
necessidade dessas organizacdes assegurarem a utilizacdo adequada das doacGes e fundos
de caridade, isto &, sua aplicacdo direta na provisdo de beneficios para seu publico-alvo e
comunidade. Por meio das avaliacBes regulares, € possivel as OSFLs melhorarem
constantemente os efeitos e a qualidade de seus programas e servigos, de modo que
atendam as necessidades sociais e comunitarias. Logo, a continua avaliacdo pode também
ser considerada como indicador de garantia de qualidade, assegurando que 0S recursos
sejam alocados para o alcance da misséo da OSFL (Md.Som et al., 2012).

Vale destacar que a iniciativa das OSFLs em exercer a gestdo de performance é
realizada a partir da implementacdo de modelos formalmente construidos para as empresas,
como por exemplo Performance Governance e Balanced Scorecard. O primeiro,

conhecido como governanca corporativa oferece as OSFLs mecanismos que permitem
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monitorar as agdes da gestdo, de modo que os stakeholders da organizagdo possam
acompanhar os resultados das atividades e programas desenvolvidos (Shleifer & Vishny,
1997). Por meio de um conjunto de mecanismos que prescrevem regras de conduta e
transparéncia, convertendo principios em recomendacdes objetivas, esse modelo de
governanca busca orientar o relacionamento entre a gestdo da organizagdo com seus varios
stakeholders, otimizando o desempenho ao promover o alinhamento e a protecdo de
interesse de todas as partes envolvidas (Comissdo de Valores Mobiliarios [Brasileira] -
CVM, 2002; Instituto Brasileiro de Governanca Corporativa - IBGC, 2005; Scheinkman,
2001). Dessa forma, o0 modelo incorpora ndo apenas elementos de gestdo estratégica, mas
também aspectos relativos a governanca da organizacdo (Conaty, 2012). Assim sendo, 0
modelo de governancga corporativa pode ser aplicado as OSFLs, para assegurar que essas
organizacdes sejam dirigidas, monitoradas e incentivadas em conformidade com os
interesses de seus stakeholders, de modo a otimizar o valor da organizacdo, facilitar o
acesso ao capital e promover a sua longevidade.

O segundo método de medicdo e gestdo de desempenho, o Balanced Scorecard
(BSC), modelo desenvolvido na década de 90 por Kaplan e Norton, € considerado,
segundo Sales (2013), uma 6tima ferramenta para o controle estratégico das OSFLs. E
notavel que os proprios autores do BSC afirmam que sua aplicacdo para a gestdo de
performance nas OSFLs pode alcancar melhores resultados que os obtidos quando
aplicados as organizacfes empresariais. Um dos principais motivos para essa afirmacgéo
esta na forma explicita do BSC usar indicadores ndo financeiros. Uma vez que o objetivo
das OSFLs é realizar sua missdo social e ndo obter lucros, o BSC se torna um método
facilmente transferivel para as OSFLs. Por meio dessa ferramenta, a organizacdo podera
medir e verificar sua capacidade de gerar ativos intangiveis como: desempenho dos
programas e servigos prestados junto aos beneficiarios, desempenho dos processos internos
e dos profissionais, inovagao e tecnologia.

Sales (2013) ainda comenta que a proposta de uma visdo balanceada e integrada
de uma organizacao sob as quatro perspectivas: financeira, clientes, processos internos, e
aprendizado e crescimento, permite ser adaptada as especificidades de uma OSFL. Um
exemplo claro é visto na perspectiva de clientes. Em uma OSFL, diferente das
organizagdes com fins lucrativos, o grupo que paga o servigo se difere do que recebe,
existindo, ao invés de apenas “clientes”, os “provedores de recursos financeiros” e os
“destinatarios dos servigos”, os quais podem ser duas novas perspectivas adicionadas ao

modelo. Portanto, de acordo com o autor, a adocdo e a implementacdo do Balanced
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Scorecard em OSFL permite, entre outros, identificar os principais stakeholders, organizar
de forma hierarquica os objetivos dos stakeholders, descrever as estratégias de forma
muito clara, transmitir os objetivos estratégicos através de medidas estratégicas e metas
para toda a organizacdo e realizar uma avaliagdo comparativa dos objetivos com 0s
resultados. Os resultados da pesquisa realizada por Sales (2013) constatam que a aplicacdo
da ferramenta nas OSFLs levou a melhoria do foco e do potencial da organizacdo, ao
aumento da responsabilidade dos administradores e ao monitoramento do cumprimento dos
objetivos estratégicos definidos. Ficou evidente a capacidade da gestdo de topo, com base
nos objetivos tracados, em estabelecer medidas que os permitiam ainda mais monitorar o
cumprimento dos objetivos estratégicos definidos, além de exercer o controle sobre eles. O
claro entendimento e envolvimento de todas as partes também permitiu tomar decisfes
mais certas e garantidas para o continuo desenvolvimento das atividades e alcance dos
resultados pretendidos.

E certo que a adog&o dos conceitos e modelos de gestdo empresariais, seguidos de
uma correta adaptacdo ao contexto sem fins lucrativos, oferecem maior capacidade e
estrutura para a organizacdo melhorar o seu desempenho e cumprir seus objetivos, de

forma que a misséo social seja priorizada e os seus resultados alcangados.

b) Gestdo do voluntariado

Essas consideracdes acerca da importancia e necessidade de gestdo no terceiro
setor podem igualmente ser aplicadas ao voluntariado. A atribuicdo de valor econdmico
além do valor social ao trabalho voluntario, como destacado pelas Na¢des Unidas (2002) e
pela Comissdo Europeia (2011), reforca a necessidade da gestdo de suas atividades e
programas. Marcos e Amador (2014) sublinham que o voluntariado contribui com mais de
400 milhdes de dolares para a economia global (Organizacdo Internacional do Trabalho -
OIT, 2011) e é considerado pela Comissdo Europeia (2011) uma parte importante para o
cumprimento da estratégia de crescimento econémico na Europa. De acordo com Marcos e
Amador (2014), a gestdo do voluntariado ¢ uma forma de “potenciar o funcionamento
sustentado da organizacdo no seu todo”, a partir da promocao do exercicio
profissionalizado do voluntariado. A ideia ndo é burocratizar as atividades voluntarias, mas
sim desenvolver competéncias, cumprir as expectativas e objetivos tracados e reconhecer
os direitos e responsabilidades tanto da organizacao quanto do voluntério.

Segundo as autoras, a preocupagdo com a gestdo do voluntariado tem assumido
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importancia crescente dentro das organizac¢Ges do terceiro setor, visto que o planejamento
da gestdo beneficia ambas as partes, 0s voluntarios e a organiza¢cdo como um todo. Dessa
maneira, as OSFLs tém buscado estratégias de gestdo capazes de envolver mais as pessoas,
a fim de aumentar as chances de vinculo e permanéncia do voluntario, e consequentemente,
a sustentabilidade da organizacdo. A gestdo do voluntariado depende de um conjunto de
caracteristicas, tais como: uma estrutura hierdrquica reduzida que prioriza o trabalho em
equipe, uma comunicacdo formal e informal bem desenvolvida, uma lideranca capaz de
agir com transparéncia e de gerir conflitos e a adocdo de modelos de governanca
democréaticos que incentivam a participacdo dos diversos stakeholders da organizacéo.
Nota-se que sdo caracteristicas semelhantes aquelas discutidas anteriormente na gestdo do
terceiro setor.

Marcos e Amador (2014) defendem que a gestdo do voluntariado, conforme
apresentado na Figura 1, é um ciclo composto por seis fases: preparacdo, definicéo,
acolhimento, desenvolvimento, reconhecimento e desvinculagdo. A descri¢éo de cada uma
das fases do ciclo de gestdo do voluntariado apresentado pelas autoras pode ser visualizada
no quadro apresentado na proxima pagina (Quadro 1). As autoras destacam 0 processo
formativo existente no modelo, o qual permite que o voluntario conheca, confronte e
melhore o papel que desempenha, além de poder adquirir e articular competéncias de
acordo com as necessidades e expectativas da organizacdo. Assim, o modelo é baseado em
uma relacdo de reconhecimento dos direitos e responsabilidades mutuas. A coordenacao
dos voluntérios contempla ndo somente a missdo e os objetivos da organizacdo, como

também as expectativas dos voluntarios.

Figura 1 - As fases do ciclo de gestdo do voluntariado

1
PREPARACAO

6
DESVINCULACAO

CICLO DE
GESTAO DO
VOLUNTARIADO

5
RECONHECIMENTO

4
DESENVOLVIMENTO

(Marcos & Amador, 2014, p. 206)
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Quadro 1 - Descricdo das diferentes fases do ciclo de gestdo do voluntariado

Fase Objetivo Atividades definidas como boas praticas

1 Contextualizacao do * Planificacdo remete para o processo de reflexao e elaboracao do
voluntario na Plano de Voluntariado;
organizacao e » Gestdo administrativa do voluntariado é realizada através de uma
estruturagao da sua entidade ou pela figura de um gestor de voluntariado;
gestao. + Sistematizacdo envolve a criacao de uma ferramenta comum de

gestao do voluntariado, de forma a permitir a réplica dos
procedimentos em toda a organizacao.

2 Definicao das funcoes + Definicdo de perfis corresponde a definicao das carateristicas
do voluntario na sociodemograficas, escolares e profissionais desejaveis, atendendo a
organizacao. missao da organizacao;

+ Selecdo € realizada a partir de perfis previamente definidos e
respetivos critérios de recrutamento.

3 Entrada e integracao do* Compromisso de colaboragdo pelo qual ambas as partes reconhecem
voluntario na direitos e se comprometem a cumprir os respetivos deveres: o
organizacao. voluntario assume o compromisso de cumprir as funcoes acordadas e a

organizagao assegura ao voluntario todo o apoio necessario para a
execucao do seu trabalho e respetiva evolucao;

* Recegdo radica no momento em que o voluntario é apresentado a toda
a organizacao e em que lhe sao esclarecidas dividas acerca da
atividade, missao e valores da mesma. Nesta etapa, o voluntario é
acompanhado nas primeiras tarefas exercidas no ambito das suas
funcoes.

4 Acompanhamento do * Formacdo adequada ao tipo de tarefas desempenhadas pelo voluntario
voluntario durante o e tendo sempre presente a promocao de uma visao integral da
desenvolvimento da sua organizacao, bem como do percurso do individuo na mesma;
acao. + Comunicagdo com o voluntario é feita primordialmente pela pessoa

responsavel pelo grupo de trabalho em que o voluntario esta inserido.
Porém, existem outros canais de comunicacao interna, tais como
boletins de informacao, newsletters, intranet, comuns a toda a
organizacao,

* Acompanhamento continuo do voluntario através da realizacao de
reunides periodicas de acompanhamento e de avaliacao ou de
entrevistas com os técnicos, coordenadores de equipa ou responsaveis
pelo voluntariado. Trata-se de analisar o grau de satisfacao das
expectativas, bem como de identificar necessidades, nomeadamente
formativas.

5 Desenvolvimento de  * Reconhecimento formal do trabalho realizado pelo voluntario
acoes especificas com o (materializacdo do reconhecimento) através da entrega de
objetivo de valorizar o  certificados, medalhas ou prémios, atos publicos, entre outros;
desempenho do » Reconhecimento informal implica acoes diarias de reconhecimento,
voluntario e reconhecer tais como a atencao pessoal e o contacto direto, o fomento da
o seu valor. participacao e da comunicacao, a integracao na organizacao, para

além das tarefas de responsabilidade quotidiana e habituais.

6  Consolidacao das » Gestdo da saida implica a ado¢ao de um processo de orientacao da
etapas anteriores e saida dos voluntarios, através de praticas como a entrevista de
definicao da relacao avaliacao global, chamada telefonica, envio de carta de
posterior entre a agradecimento, entre outras;
organizacao e o * Relagao posterior com o voluntario remete para a manutencao de um
voluntario. determinado grau de contacto, com uma comunicagao regular para

divulgacao de informacao sobre as atividades em curso da organizacao
ou convocacao para atividades pontuais, entre outras praticas.

(Marcos & Amador, 2014, p. 207)
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Apesar dos potenciais beneficios promovidos pela gestdo do voluntariado, a
pesquisa empirica das autoras, realizada em Portugal, identifica que menos da metade das
organizagdes do terceiro setor estudadas definem um plano de voluntariado, isto &, um
processo de gestdo cujo objetivo é: “1) obter resultados efetivos junto dos publicos-alvo; ii)
ser potenciador de um desempenho eficaz e eficiente por parte dos voluntarios e
estruturador do sentido da sua agdo; iii) ser qualificador de praticas levadas a cabo pelas
organizagdes promotoras” (Marcos & Amador, 2014, p. 208).

Engel (2012), ao discutir o VE no Brasil, também ressalta a importancia de gerir o
trabalho voluntério. A autora propGe a adocdo dos principios da gestdo para resultados
como um instrumento para ampliar a efetividade do voluntariado. Esse modelo de gestdo
tem como funcdo otimizar e assegurar a maxima eficacia, eficiéncia e efetividade de
desempenho, além de melhorar a estrutura institucional da organizacdo. O foco nos
resultados faz com que a organizagdo priorize o interesse social e comunitéario das acdes
propostas, ao inves de priorizar a rotina das tarefas por meio de uma administragdo técnica
e burocratica. Nesse sentido, 0s processos, procedimentos e controles das atividades devem
estar integrados e coordenados com o sentido da acdo, isto €, a missdo social. O controle, a
avaliacdo e a definicdo de estratégias sdo algumas ferramentas que direcionam a
organizagdo na producdo dos beneficios esperados por todas as partes interessadas. A
divisdo de responsabilidades e a especificacdo clara dos papéis de cada voluntario €
também, segundo a autora, uma caracteristica importante no processo de gestdo. Um
programa de voluntariado que ofereca propostas de acdo estruturadas, orientando
claramente o voluntario quanto ao que precisa ser feito e como deve ser feito, tem maiores

chances de sucesso.

2.2.6 As empresas e 0 terceiro setor: Fundacdes e Institutos Empresariais

Segundo o Instituto Brasileiro de Governanca Corporativa - IBGC (2014), as
fundacdes e institutos de origem empresarial sdo entidades concebidas para reunir as acdes
socioambientais de uma empresa de forma a otimizar a sua contribuigdo, com recursos
financeiros e conhecimento, para a constru¢do de uma sociedade mais justa e sustentavel.
Quanto a terminologia aqui empregada, sua utilizacdo tem sido adotada pelo referido
instituto (IBGC) e tem se consolidado na literatura especializada (Bevilagua & Peleias,
2015; Canito Filho, Tassigny, & Bizarria, 2014; Mindlin, 2009; Miqueli, 2016).

A énfase de atuacdo das FundacOes e Institutos Empresariais - FIES € 0 interesse
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publico e as iniciativas ddo-se em campos diversos, a exemplo de educagdo, meio ambiente,
esporte, cultura, saude, etc., através do investimento voluntario, monitorado, controlado e
avaliado de recursos de origem privada, ainda que com o uso de incentivos fiscais. Cabe a
organizacdo definir sua atuacao em relacdo a espacos, publicos e programas que atendam a
demandas sociais existentes, 0 que ndo impede que essa atuagdo contribua, a0 mesmo
tempo, para a melhoria da imagem da empresa (Instituto Brasileiro de Governanca
Corporativa - IBGC, 2014).
A Responsabilidade Social Corporativa - RSC (Corporate Social Responsibility -
CSR) é um conceito de gestdo pelo qual as empresas integram preocupagdes sociais e
ambientais em suas operacOes comerciais e interagdes com seus stakeholders. Geralmente
a RSC é entendida como a maneira pela qual a empresa consegue um equilibrio dos
imperativos econdmicos, ambientais e sociais (“Triple Bottom Line Approach”!?) ao
mesmo tempo que atende as expectativas dos acionistas e das partes interessadas (Kumar,
2017). O despertamento para a responsabilidade social por parte das empresas é 0 que tem
levado, em geral, ao surgimento destas fundacgdes e institutos, meio pelo qual a empresa
decide organizar suas acBes de filantropia, desenvolver acdes internas junto aos
empregados e até mesmo defender e investir em uma causa que tenha ligacdo com sua
atividade lucrativa.
Um dos principais desafios das FIEs € a captacdo de recursos externos para manter
a instituicdo, especialmente no caso de institutos sociais que levam o nome de uma
empresa privada, do fundador ou mantenedor (Instituto Brasileiro de Governanga
Corporativa - IBGC, 2014). Como entender a linha ténue entre a divulgagdo de uma boa
acdo e a autopromocdo de uma marca que visa lucro para seus poucos acionistas é o
problema existente. Em vista disso, as instituicbes sem fins lucrativos que levam nomes de
empresas privadas precisam estar atentas as questdes de governanca'®. A observancia de

principios** como equidade, transparéncia, democracia, especialidade, profissionalismo e

12 para uma pesquisa mais aprofundada sobre a abordagem tripla, o significado e os valores em varios
contextos e as atividades de RSC, consulte o estudo recente de Kumar (2017).

13 Segundo o Instituto Brasileiro de Governanga Corporativa - IBGC (2014), governanga corporativa é o
sistema que dirige, monitora e incentiva as organizac¢des, buscando alinhar os interesses entre proprietarios,
conselho de administracdo, diretoria e 6rgdos de controle para otimizar o valor da organizacdo, facilitar o
acesso ao capital e promover a sua longevidade. Isso é feito por meio da adogdo de best practices, as quais
convertem principios em recomendacdes objetivas. As boas praticas tém a finalidade de aumentar o valor da
sociedade, facilitar seu acesso ao capital e contribuir para sua perenidade. De modo similar, a Comissao de
Valores Mobiliérios Brasileira - CVM (2002) afirma que governanga corporativa diz respeito ao conjunto de
praticas que tem por finalidade otimizar o desempenho de uma companhia ao proteger todas as partes
interessadas, tais como investidores, empregados e credores, facilitando o acesso ao capital.

14 Seguramente, a adogdo das melhores préticas de governancga corporativa tem crescido muito nos Gltimos
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impacto social verdadeiro sdo pontos chaves que abrem as portas para a captacdo de

recursos.

2.2.7 O perfil do voluntario

Um levantamento feito no Brasil identificou que 28% dos brasileiros declararam
ja haver participado de trabalhos voluntarios, sendo que 11% continuam a atuar, 0 que
equivale a aproximadamente 16.4 milhdes de pessoas (Instituto de Pesquisas Data Folha,
2014). Nos Estados Unidos, em que h& significativo envolvimento dos seus cidaddos no
servico voluntario, 62.6 milhdes de pessoas atuaram voluntariamente em organizacdes pelo
menos uma vez entre setembro de 2014 e setembro de 2015, o que equivale a 24,9% da
populacdo (Bureau of Labor Statistics, 2015). Em 2012, foi estimado que, em Portugal,
11,5% da populacdo residente com 15 ou mais anos de idade tenha participado de, pelo
menos, uma atividade formal e/ou informal de trabalho voluntério, o que representou
aproximadamente 1 milhdo e 40 mil voluntarios (Instituto Nacional de Estatistica - INE,
2013).

Segundo o instituto de pesquisa Bureau of Labor Statistics (2015), os voluntérios
dos Estados Unidos possuem melhores niveis de educagdo, maior renda e sdo mais
religiosos do que os individuos ndo voluntarios. Resultados semelhantes foram
encontrados no Brasil. De acordo com a pesquisa da Fundacdo Itat Social, realizada pelo
Instituto DataFolha (2014), a maior presenca de atuacao voluntaria brasileira esta entre os
mais escolarizados, os com maior renda familiar e classe econdmica, e a principal fonte
para obter informacdes e 0 meio de tornarem-se voluntarios sdo as instituicdes religiosas.
Em Portugal, também se observa que a participacdo no trabalho voluntario aumenta com o
nivel de escolaridade. O Instituto Nacional de Estatistica - INE (2013) identificou que os
voluntarios com ensino superior representam 27,1% do total de voluntéarios.

Praticamente ndo ha distincdo entre os géneros no que diz respeito ao trabalho

anos tanto em mercados desenvolvidos quanto em desenvolvimento. Existem diferencas de estilo, estrutura e
enfoque na aplicacdo das boas préaticas de governanga, o que impede uma completa convergéncia sobre a
maneira correta de aplicar as regras da governancga corporativa nos mercados. Todavia, ha principios basicos
que orientam a elaboracdo de melhores praticas, os quais sdo apresentados por Lodi (2000): fairness, que é
traduzida por senso de justica e de equidade para com os acionistas minoritarios contra transgressdes de
majoritarios e gestores; disclosure, ou transparéncia, que consiste na apresentacdo de dados acurados,
registros contabeis fora de davida e relatorios entregues nos prazos combinados; accountability, a
responsabilidade pela prestacdo de contas por parte dos que tomam as decisdes de negdcios; e, compliance,
que se refere a obediéncia e cumprimento das leis do pais.
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voluntario. Porém, enquanto nos EUA e em Portugal as mulheres apresentam uma taxa
mais elevada do que os homens no servico voluntério (Bureau of Labor Statistics, 2015;
Instituto Nacional de Estatistica - INE, 2013), no Brasil, 51% dos que atuaram sd@o homens
e 49% sdo mulheres (Instituto de Pesquisas Data Folha, 2014). Em relacdo a distribuicédo
etaria, mais da metade dos voluntérios no Brasil pertencem a faixa etéria de 35 a 50 anos
(Instituto de Pesquisas Data Folha, 2014), ao passo que em Portugal, a maior presenca da
atividade voluntaria encontra-se na faixa de 25 a 44 anos (Instituto Nacional de Estatistica
- INE, 2013), e nos EUA, de 35 a 44 anos (Bureau of Labor Statistics, 2015).

2.2.8 O Voluntariado Empresarial - VE

A historia do VE é recente, com inicio aproximadamente ha 30 anos, tornando-se
popular no inicio dos anos 90, especialmente nos Estados Unidos e nos paises anglo-
saxbnicos em que associag¢des independentes foram criadas com programas e conselhos de
voluntariado. A América do Norte possui um nivel de maturidade do VE maior em
comparagdo aos paises do Sul e, na Europa, existe uma diversidade de abordagens e um
desenvolvimento de modelos de colaboragéo entre as empresas. Em seu progresso, o VE
cresceu e se transformou em um recurso estratégico reconhecido no mundo que beneficia a
sociedade, os empregados voluntarios e as empresas que incentivam e apoiam o trabalho
dos seus colaboradores voluntérios, fazendo parte das estratégias de responsabilidade
social e sustentabilidade das empresas (K. Allen et al., 2011). Em Portugal, o VE torna-se
mais forte nos finais da década de 90 com a publicacdo da Lei n. 71/98 que rege o0 servico
voluntério, sendo o seu crescimento no pais favorecido mais pela valorizacdo publica e ao
contributo que estas acdes tém para o bem-estar e desenvolvimento da sociedade, dos
colaboradores e das empresas envolvidas (Magalhdes & Ferreira, 2014).

No que concerne ao Brasil, o voluntariado faz parte da tradi¢do histérica brasileira,
identificado, inicialmente, nas acdes de filantropia religiosa desenvolvidas por instituicdes
sociais como “As Santas Casas de Misericordia” cujo objetivo era a luta contra a pobreza.
Nos anos 1980, surge no Brasil um novo tipo de voluntariado mais preocupado com a
transformacéo social. Em vez de levar somente ajuda aos pobres, o objetivo € oferecer
instrumentos e parceria para que os menos favorecidos possam lutar por seus direitos. Em
meados dos anos 1990, a ideia de cidadania se fortalece como um conjunto de direitos e
responsabilidades sociais e o voluntariado, tanto individual como empresarial, passa a ser

reconhecido como uma forma de expressao dessa responsabilidade social cidadd. Surgem,
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assim, os centros de voluntariado como mecanismos para organizar o trabalho voluntario,
fomentar a cultura do voluntariado, capacitar os voluntérios e entidades sociais e criar
estratégias de apreciacdo deste tipo de trabalho (Conselho Brasileiro de Voluntariado
Empresarial - CBVE, 2013; Goldberg, 2001).

Por conseguinte, as empresas, nos ultimos anos, assumiram um papel importante
nas discussdes relacionadas a temas sociais. A comegar em 2001, periodo nomeado pelas
Nagdes Unidas como o “Ano Internacional do Voluntariado”, os governos nacionais
buscaram proporcionar uma visibilidade inédita ao servico voluntario, e, por conseguinte,
desde entdo tem se fortalecido o conceito de VE. Em conformidade com Engel (2012),
entdo presidente do CBVE?, o surgimento do VE deu-se a partir da iniciativa das empresas
de promoverem o trabalho voluntério junto a seus empregados, uma vez que estes passam
a contribuir com seu tempo, dinheiro ou talento para a melhoria das condi¢des sociais.
Atualmente, empresas globais (as quais operam em todas as regides do mundo), realizam
esforgos voluntérios consistentes, a0 mesmo tempo que empresas nacionais, regionais e
locais se mobilizam para envolver seus empregados na acdo voluntaria, buscando, de
alguma forma, responder as necessidades das comunidades onde fazem negaécios (K. Allen
etal., 2011).

De acordo com o CBVE (2013), Points of Light Corporate Institute'®, a maior
organizacdo do mundo dedicada ao servigo voluntario, define o VE como “apoio formal e
organizado de uma empresa aos seus funcionarios e aposentados que desejam servir
voluntariamente uma comunidade, com seu tempo e habilidade”, a0 passo que, para 0
Instituto Ethos!’, organizagdo brasileira voltada a promocgdo da RSC, o voluntariado
corporativo “¢ o conjunto de agdes realizadas por empresas para incentivar e apoiar o
envolvimento de seus funcionarios em atividades na comunidade”. Por sua vez, para o

CBVE (2013), o VE trata-se de “uma iniciativa de responsabilidade social de empresas,

5 O Conselho Brasileiro de Voluntariado Empresarial - CBVE é uma rede de empresas, institutos e
fundagGes empresariais, cuja missdo € incentivar, qualificar, fortalecer e disseminar o VE no Brasil. Desde
2008, o CBVE tem buscado sistematizar as praticas, conceitos e ferramentas de gestdo do VE a fim de servir
de instrumento para o desenvolvimento e aprimoramento dos programas de voluntariado das empresas
participantes do CBVE e inspiracdo para as demais empresas brasileiras. Mais informacBes no site
www.chve.org.br (Conselho Brasileiro de Voluntariado Empresarial - CBVE, 2013).

16 Points of Light Corporate Institute é uma organizacdo que mobiliza milhdes de pessoas para agir e mudar
0 mundo. Para isso, a organizagdo busca: inspirar mais pessoas para tornarem-se voluntarias; aumentar o
impacto do servico voluntario; equipar voluntérios para solucionar problemas especificos; e criar uma cultura
que encoraje o voluntariado. Para maiores informagdes, acesse: http://www.pointsoflight.org.

7 O Instituto Ethos de Empresas e Responsabilidade Social é uma Organizacdo da Sociedade Civil de
Interesse Publico (OSCIP) cuja missdo é mobilizar, sensibilizar e ajudar as empresas a gerir seus negécios de
forma socialmente responsavel, tornando-as parceiras na construcdo de uma sociedade justa e sustentavel.
Para maiores informacdes, acesse https://wwwa3.ethos.org.br.
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visando incentivar, organizar, apoiar e reconhecer a¢des voluntérias de participacdo cidada
de seus profissionais e demais publicos de relacionamento, em prol da sociedade”.

Apesar de semelhantes, a definicdo proposta pelo CBVE é mais abrangente e
destaca alguns pontos relevantes. Primeiro, ela classifica 0 VE como uma iniciativa no
campo da responsabilidade social das empresas, as quais decidem por investir o principal
ativo do seu negdcio, isto €, os colaboradores, nas a¢es de voluntariado. Desta forma, o
VE, além de ser uma iniciativa no campo da responsabilidade social, também se trata de
uma iniciativa de investimento social ao empregar o tempo, o talento, as habilidades e o
trabalho dos colaboradores em atividades voluntarias. O World Business Council for
Sustainable Development - WBCSD?*® entende que a RSC envolve o comprometimento da
comunidade empresarial em criar um mundo que seja sustentavel para as empresas, para a
sociedade civil e para o ambiente, trabalhando com os seus colaboradores, fornecedores,
comunidade local e sociedade em geral para melhorar a qualidade de vida. J& o Instituto
Ethos vé a RSC como a capacidade desenvolvida pela organizacéo de ouvir, compreender e
satisfazer expectativas e interesses legitimos de seus diversos publicos. De acordo com o
Instituto, a responsabilidade social pode ser diferenciada do investimento social através do
publico alvo das agdes. A primeira apresenta a¢cdes focadas mais no publico interno da
organizacdo, isto é, os funciondrios, enquanto que a segunda elege como publico alvo de
suas acOes a sociedade e tratando-se de investimento social de empresas privadas, este
publico, na grande maioria, refere-se a comunidade vizinha da empresa.

Em seguida, a definicdo do CBVE aponta para a grande diferenca entre o
voluntariado individual e empresarial. Muito mais que incentivar e apoiar, a empresa
reconhece e organiza as acOes voluntarias. Ao definir foco, estratégias, acompanhar e
avaliar o trabalho voluntario de seus colaboradores, a empresa aumenta o0 impacto e a
relevancia das acdes voluntarias. E por fim, a definicdo busca reforcar a ideia de que a
grande beneficiada do VE, além da empresa e dos colaboradores, deve ser a sociedade.
Além de ser considerado uma forma de RSC e uma estratégia de investimento social
corporativo, o0 VE pode ainda, conforme Robledo et al. (2014), ser utilizado como uma
ferramenta de marketing relacional ao incentivar as empresas a também orientarem seus
clientes a participarem de seus projetos e programas de voluntariado.

Afinal, o VE, de acordo com Cycyota et al. (2016), € uma entrega deliberada e ativa

18 O World Business Council for Sustainable Development - WBCSD é uma organizagao global liderada por
CEOs de mais de 200 empresas lideres de todos os setores de negdcios e de todas as principais economias, as
guais trabalham em conjunto para acelerar a transi¢éo para um mundo sustentavel. Para maiores informacdes,
acesse: http://www.wbcsd.org.
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de tempo, energia, habilidades ou talentos (dos empregados de uma empresa) para uma
OSFL sem receber o pagamento em troca. O apoio do empregador para o voluntariado, em
particular, é definido como o suporte ativo através de uma variedade de meios para que 0s

empregados se sintam estimulados ao voluntariado.

2.2.8.1 O programa de voluntariado empresarial

O VE é uma importante expressao do envolvimento da empresa e dos empregados
em agOes de RSC (Caligiuri et al., 2013). O conjunto de ag¢bes organizadas que a empresa
desenvolve com o objetivo de envolver e motivar a participacdo dos seus colaboradores em
atividades de voluntariado caracteriza o programa de voluntariado. Tais acGes podem ser
voltadas para a economia, para 0 ambiente ou para a sociedade, sendo que a grande
maioria envolve o apoio social, o que ndo impede que muitas dessas aces contribuam para
a melhoria da performance das OSFLs, quando, por exemplo, se trata de acbes de
consultoria (Magalhdes & Ferreira, 2014). Nesse sentido, o programa de voluntariado,
normalmente, € o meio utilizado pela empresa para incentivar, organizar, apoiar e
reconhecer as a¢des voluntarias. No geral, é composto de algumas caracteristicas referentes
a forma de ocorréncia, modalidades de acdo e estratégias utilizadas. Ao conceber um
programa de VE, as escolhas deverdo ser orientadas pelos resultados esperados pelo
programa. Portanto, inicialmente, é preciso definir quais impactos almeja-se para a
sociedade, a empresa e 0 proprio empregado que atua como voluntario (Conselho
Brasileiro de Voluntariado Empresarial - CBVE, 2013).

a) As formas de atuacéo

A atuacdo do voluntario, segundo o Conselho Brasileiro de Voluntariado
Empresarial - CBVE (2013), pode ocorrer de forma presencial ou a distancia. Na atuacao
presencial, o voluntario estabelece um vinculo estreito com o beneficiario, que podem ser
individuos, grupos ou organizacBes. O contato direto, geralmente, contribui para a
fidelizacdo do voluntario a acdo e agrega valor a marca da empresa. Entre os exemplos de
atuacdo presencial encontra-se atividades como aulas de leitura, recreacdo e oficinas
diversas. Na atuacdo a distancia, o trabalho pode ser feito por telefone, correio ou pela
internet, sem a presenca do voluntario no mesmo espaco fisico do beneficiario. Essa é uma

boa opcdo para os colaboradores que querem participar da acdo voluntaria mas nao
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possuem muito tempo disponivel ou estdo localizados em areas geograficas diferentes de
onde a acdo ou projeto estd sendo realizado. Exemplo deste tipo de atuacdo € a troca de
cartas entre voluntarios e criancas ou adolescentes que residem em abrigos e o0
voluntariado digital que incluem elaboracao de projetos, traducdo de materiais, criacdo de

blogs, entre outros.

b) A frequéncia ou intensidade

A frequéncia do programa de voluntariado pode ser pontual ou sistemética, afirma o
CVBE (2013). A pontual ¢é caracterizada por uma atuacdo de curta duracdo por parte do
voluntario, conhecida também como one-off (Magalhdes & Ferreira, 2014). Pode durar um
dia, uma semana ou mesmo uma quinzena, ndo havendo uma continuidade apds sua
conclusdo. Geralmente, esse tipo de agdo envolve um grande nimero de colaboradores
voluntarios, pois ndo exige deles a dedicacdo ao trabalho por muito tempo. A sistematica €
caracterizada pela continuidade do voluntario no mesmo projeto, sendo a duracdo
extensiva ou intensiva. A acdo extensiva exige uma dedica¢do por um periodo mais longo
por parte do colaborador que atua como voluntario, sendo que a frequéncia da atuagdo é
menor, ou seja, 0 programa pode durar muitos meses, mas o colaborador atua apenas por
alguns dias. Ja a acdo intensiva exige uma dedicacdo por um periodo longo e com uma
frequéncia mais intensa. Esse tipo de atuacdo também exige a preparacdo do voluntario e o
acompanhamento de desempenho. Comumente, 0s programas com duracdo mais
prolongada possuem uma parceria estratégica entre a empresa e a OSFL, de forma que as
iniciativas sdo planejadas em conjunto, trabalhando-se os beneficios para ambas as partes
(Muthuri, Matten, & Moon, 2009). Exemplos de atuacdo em projetos pontuais é a reforma
de salas de uma creche ou a limpeza de um rio e de atuacdo em projetos sistematicos é a
mentoria de jovens do Ensino Publico (Conselho Brasileiro de Voluntariado Empresarial -
CBVE, 2013).

c) O local de atuacéo

Em relacdo ao local de atuagdo, a acdo do voluntario pode se desenvolver tanto no
ambito dos projetos de investimento social da propria empresa, quanto em espacos
institucionais de organizagdes privadas ou publicas, tais como associacdes, ONGs,

hospitais, escolas, entre outras. A atuacdo em projetos proprios ocorre quando a acao
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voluntaria faz parte de um programa de iniciativa da empresa, o qual estabelece um
vinculo entre investimento social e VE. E possivel medir os resultados da ag&o voluntaria
qguando a empresa desenvolve um sistema de monitoramento e avaliacdo do projeto social.
A atuacdo em organizacdes sociais ocorre quando os colaboradores voluntarios atuam em
programas de iniciativa de organizagdes governamentais ou ndo governamentais apoiados
pela empresa. A atuagdo em entidades publicas ocorre quando as a¢Bes sdo realizadas em
entidades que prestam servico publico, como escolas, creches e hospitais. A iniciativa
dessas acdes ou do programa pode ser dos colaboradores, da empresa ou da propria
entidade. E a atuacdo em espacos publicos podem ocorrer em ruas, pragas, parques, praias
ou outros lugares publicos, sem a intermediacdo de outras organizagdes, sendo as acbes de
iniciativa da empresa e, geralmente, tém carater pontual (Conselho Brasileiro de
\oluntariado Empresarial - CBVE, 2013).

d) As modalidades

Para que o VE possa cumprir sua missdo de incentivar, organizar e apoiar a acao
voluntaria dos colaboradores € muito importante identificar como este voluntariado se
expressa na pratica, qual a modalidade que pertence cada tipo de acdo ou iniciativa de VE.
Segundo o CBVE, as modalidades podem ser divididas em oito tipos: (1) doaces, (2)
atividades diversas, (3) atividades baseadas em habilidades profissionais, (4) atividades
estruturadas em projetos, (5) atividades pessoa a pessoa, (6) projetos de iniciativa de
voluntérios, (7) situacdes de emergéncia, e (8) mobilizacio de colaboradores voluntarios®®.

(1) Doacdes: consistem na arrecadacdo e distribuicdo de recursos financeiros, bens

materiais ou servi¢cos (pro bono) para terceiros, vinculadas, no geral, as
campanhas e ocorrem em situacdes de emergéncia ou atividades organizadas em
periodo predeterminado. Segundo pesquisa sobre voluntariado no Brasil
(IBOPE inteligéncia, 2011), para os 25% dos brasileiros que se envolveram em
acOes voluntarias, a captacdo de recursos se destaca como a principal atividade
realizada, representando 55% das mencoes.

(2) Atividades diversas: consistem em atividades que ndo exigem uma qualificacéo

profissional por parte do voluntario. No geral, sdo atividades pontuais que

visam a melhorar a qualidade/e ou quantidade do atendimento prestado pelas

19 Para uma comparagdo entre as vantagens e desvantagens sobre cada modalidade, vide CVBE (2013, 20-
38).

40



organizages sociais a populacao.

(3) Atividades baseadas em habilidades profissionais: € uma tendéncia de
modalidade nas empresas de incentivarem seus funcionarios a atuarem em
acOes voluntarias onde o seu conhecimento e habilidades profissionais sejam
necessarios. Este tipo de atividade beneficia, em especial, aqueles que
necessitam de servicos especificos, mas possuem acesso restrito, seja pela sua
especializacdo ou pelo seu alto custo. Alguns exemplos sdo: auxilio juridico
prestado por advogados; orientacdo psicoldgica prestada por psicologos; e
comunicagdo e marketing prestada por profissionais da area.

(4) Atividades estruturadas em projetos: € caracterizada por agdes com objetivo
determinado, metodologia a ser utilizada, metas a serem alcancadas e nimero
de beneficiados a serem atendidos. Neste tipo de atividade, o voluntario tem a
oportunidade de atuar em projetos que sdo desenvolvidos pela prépria empresa
Ou por uma organizacdo parceira. Os papéis do voluntario sdo previamente
estabelecidos e, quando necessario possuir conhecimentos ou habilidades
especificas, sdo requeridos processos de selecdo e capacitacdo. A pesquisa
realizada no Brasil pelo CBVE (2012) mostra que em 65,2% das empresas, as
acles voluntarias partiram da propria companhia, enquanto em 30% das
empresas, 0s programas iniciaram por demandas de ONGs, comunidades ou do
poder politico.

(5) Atividade pessoa a pessoa: ocorre quando o voluntario estabelece uma relacdo
direta com um ou poucos individuos, na qual ele exerce, durante um periodo
relativamente longo, funcbes de mentoria/acompanhamento do(s) individuo(s).
A relacdo direta pode ser presencial ou a distancia, estruturada em etapas ou
fases, com objetivos e temas claros, orientados metodologicamente. A qualidade
da relagcdo estabelecida entre o voluntario (o mentor) e o beneficiario (o
mentorado) é importante, uma vez que o objetivo deste tipo de atividade é
promover mudancas nas atitudes, situacGes, capacidades, expectativas e
possibilidades pessoais do mentorado. Para isso, é requerido do voluntério
capacidades, conhecimentos e/ou habilidades ligadas ao objetivo da mentoria,
bem como saber lidar com situacdes de conflito ou tenséo e ter habilidades de
relacionamento  pessoal. Por vezes, sd0 necessarios profissionais,
principalmente na area de psicologia, para dar apoio ao mentor.

(6) Projeto de iniciativa de voluntarios: consiste na atuacdo dos voluntarios em
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iniciativas criadas por eles proprios, que visam atender as necessidades
especificas de uma organizacdo social ou causa proposta, e & motivagdo dos
préprios colaboradores voluntarios. Os projetos surgem a partir de dialogos
entre os voluntarios e os grupos beneficiados e o envolvimento dos voluntarios
pode ser de atuacdo pontual ou em tarefas e continua no acompanhamento dos
resultados e avancos do projeto. Os projetos de iniciativas de voluntérios
também sdo conhecidos por programas intra-organizacionais e
interorganizacionais. Os primeiros sdo, em geral, iniciativas dos empregadores
com diretrizes definidas predominantemente pela empresa, enquanto 0s
segundos sdo, em geral, desenvolvidos de forma individual, sendo as préaticas
apoiadas pela empresa (J. Peloza & Hassay, 2006; Ying-Hung, 2007). Segundo
a pesquisa do CBVE (2012) realizada no Brasil, em 37,7% das empresas foram
0s proprios colaboradores que incentivaram o desenvolvimento de projetos
sociais.

(7) Situacbes de emergéncia: sdo intervencbes voluntarias que ocorrem em
situacbes de catastrofes naturais e acidentes e envolvem desde doagOes
financeiras ou bens materiais, até atividades diversas e/ou habilidades
profissionais. Geralmente, neste tipo de modalidade, as empresas entram em
parceria com as institui¢es publicas, as responsaveis pela gestdo da situacdo. A
necessidade de atuacdo rapida e em curto prazo, tem levado muitas empresas a
desenvolverem planos de acdo para situagdes de emergéncia. O envolvimento
da empresa em situacdes de calamidade publica gera satisfagdo no colaborador,
sobretudo ao perceber que sua empresa se sensibiliza perante situacGes de
calamidade publica.

(8) Mobilizacdo de colaboradores voluntarios: é a modalidade em que o0s
empregados, geralmente aqueles que compdem os comités de gestdo do
voluntariado, se organizam para identificar, sensibilizar, orientar, estimular e
mobilizar seus colegas para que se envolvam no programa de voluntariado da

empresa.

e) As estratégias

O sucesso de um programa de VE esta relacionado as estratégias desenvolvidas

pelas empresas, cujo objetivo envolve a mobilizacdo, organizagdo, apoio, e
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reconhecimento dos voluntérios. A comunicagdo com os voluntarios, 0 acompanhamento e
a avaliacdo de suas atividades também fazem parte dos objetivos das estratégias. Sao elas:

(1) Estratégias de mobilizacdo: abrangem varias atividades como as campanhas que
visam a incentivar a participacdo do maior nimero possivel de colaboradores; a
maratona/gincana que promovem a integracdo em equipe e melhora o ambiente de
trabalho; os eventos realizados no Dia/Semana/Més de servico voluntario, os quais
oferecem aos colaboradores a oportunidade deles exercerem a cidadania e ao
mesmo tempo da visibilidade ao programa de voluntariado da empresa; a selecédo

de projetos para patrocinio, o qual pode ser apoio financeiro e/ou técnico que,
quando indicado pelo colaborador e tendo ele uma participagéo ativa, contribui para
sua fidelizacdo ao programa; e, por fim, o envolvimento das liderancas da empresa
que eleva, segundo pesquisa do CBVE, o indice de engajamento dos colaboradores;

(2) Estratégias de organizacdo e apoio: o portal do voluntério € uma ferramenta da
internet muito utilizada pelas empresas para a gestdo de seus programas de VE,
possui a mesma dindmica de redes sociais, permitindo que os voluntarios sejam 0s
protagonistas na mobilizacdo social, a0 mesmo tempo que permite a empresa o0
poder de gestdo e 0 acesso a métricas para reportar os resultados do programa. Os
comités, formados por empregados voluntarios ou ndo, atuam como cogestores do
programa de VE, servindo como canal de comunicacdo entre os voluntarios e a
coordenacdo da empresa. Os lideres sdo colaboradores responsaveis pela
disseminagdo do voluntariado em seu local de trabalho, sendo a referéncia para o
empregado tirar davidas ou apresentar propostas de voluntariado. Atuam, portanto,
como uma extensdo da coordenacdo do programa de voluntariado. A capacitacdo do
voluntario envolve levar conhecimento, esclarecer davidas, apresentar diretrizes,
oportunidades de participacdo, direitos e deveres do voluntario e a estrutura do
programa para que estes desenvolvam melhor as ac¢fes voluntarias. Muitas vezes,
essa capacitacdo é terceirizada para parceiros, como os Centros de Voluntariados
e/ou Consultores que promovem capacitacbes mensais sobre 0 tema. A concessao

de horas para planejamento tem tornado uma pratica mais constante dentro das
empresas, especialmente quando as agdes voluntarias sdo estruturadas em projetos

de iniciativa da préopria empresa. A disponibilizacdo de espacos fisicos e
equipamentos também € uma forma de apoio da empresa ao engajamento
voluntario dos colaboradores. A concessdo de horas para o trabalho voluntario

ocorre principalmente em projetos desenvolvidos ou apoiados pela prépria empresa,
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com alto nivel de estruturagdo, maior ligacdo a estratégia da empresa e que SO
podem ser realizados em horarios comerciais. Por ultimo, o desenvolvimento de
materiais de apoio (ex. manual do voluntario, manual do comité, politica interna do
voluntariado, folders, banners, etc.) sdo utilizados para a divulgacdo da acdo, para
orientar a atuacdo, para o controle da participacdo, para o levantamento de
interesses e de resultados alcancados.

(3) Estratégias de reconhecimento: a premiacgéo (ex. direcionada ao proprio voluntario
ou a uma organizacao social) reconhece as praticas inspiradoras, de forma a
incentivar e valorizar a atuacdo voluntéria. Ela pode ser um encontro anual de
colaboradores voluntarios, um jantar de reconhecimento, uma carta de
agradecimento em nome da Diretoria, uma doacdo material ou financeira para a
organizacdo social indicada pelos voluntarios, entre outras possibilidades. As
habilidades e competéncias desenvolvidas, as horas de voluntariado, as
capacitacOes recebidas para desenvolver uma atividade ou atuar como voluntério
favorecem o reconhecimento na carreira profissional do colaborador que atua como
voluntério, o qual pode ser visto como mais apto para uma futura promocéo dentro
da empresa. O registro, a sistematizacao e o relato das atuagdes voluntarias é outra
grande estratégia de reconhecimento do VE, pois além de evidenciar positivamente
0 colaborador que exerce o voluntariado, ajuda a divulgar as boas préaticas e
alcancar a participacdo de mais colaboradores, fortalecendo ainda mais 0s
programas.

(4) Estratégias de comunicacdo: os recursos de comunicacdo interna (profissionais e
veiculos como murais, cartazes, intranet, e-mail marketing, entre outros)
contribuem para a divulgacdo, mobilizacdo e reconhecimento tanto do programa de
voluntariado entre o publico interno como dos resultados alcancados em cada
projeto, alavancando o voluntariado dentro das empresas. J& a comunicagdo externa
(livros, revistas e boletins, entre outros) é utilizada para comunicar as iniciativas e
os resultados alcancados aos parceiros e a sociedade. E importante destacar que sao
poucas as empresas brasileiras que divulgam, de forma estratégica, seus projetos
nesta area, mesmo reconhecendo que um dos maiores beneficios com agdes de VE
é 0 aumento do valor da marca (em 84,48%, segundo pesquisa do CBVE).

(5) Estratégias de monitoramento e avalia¢do: segundo pesquisa do CBVE, os métodos
mais utilizados para a coleta de informac6es sdo as conversas informais (60,66%),

0s questionarios de avaliacao pré-formatados (44,26%) e as reunifes para avaliacéo
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das acgbes voluntarias (49,18%). Tais dados evidenciam que o colaborador que
participa do voluntariado tem um papel fundamental na avaliacdo de processos e
por meio destes dados, gera-se input para melhorar as acGes voluntarias futuras e
aprimorar as estratégias de organizacgéo e apoio. A avaliacdo de resultados depende
de um programa estruturado que apresente definicbes claras dos resultados
esperados no ambito social, de ganhos para a empresa ou de beneficios para 0s
colaboradores voluntarios. A criacdo de métricas e indicadores que comprovem oS
resultados esperados € imprescindivel para a realizacdo da avaliagdo que
contribuird para a divulgacdo das agBes para o publico externo, para compor 0s
relatdrios da Diretoria, bem como para fornecer insumo para melhorar futuras acoes
e para aumentar 0 acesso a mais recursos para o desenvolvimento do programa de
voluntariado. Finalmente, a avaliacdo de impacto € a Gltima estratégia que permite
perceber o nivel de transformacdo ocorrido em uma dada situacdo, embora ndo se

possa afirmar se tal transformacéo pode ou néo ser atribuida ao programa.

2.2.8.2 Atripla perspectiva Win-Win-Win

A tripla perspectiva win-win-win refere-se as iniciativas e atividades voluntérias
que buscam beneficiar trés publicos: a sociedade (representada pelas instituicdes sociais e
comunidades locais), as empresas e 0os empregados (Samuel, Wolf, & Schilling, 2013). De
acordo com Caligiuri, Mencin & Jiang (2013), a decisao de lideres empresariais investirem
0s recursos da empresa em atividades relacionadas & RSC é por vezes feita com a
esperanca de maximizar os beneficios para varias partes interessadas. Segundo os autores,
a crenca de que win-win-win é possivel tem suas raizes na teoria dos stakeholders®
(Freeman, 1984) e, mais recentemente, na teoria do valor compartilhado?* (Porter &
Kramer, 2011).

Segundo Engel (2012), o interesse pelo desenvolvimento social da comunidade
localizada no entorno da organizacdo é um dos principais motivos pelos quais as empresas
incentivam seus colaboradores a realizarem agdes de voluntariado. Assim, a promocéo e

organizacéo do trabalho voluntario pelas empresas aumenta o poder de impacto nas causas

20 Ateoria dos Stakeholders (Freeman, 1984) afirma que estes tanto afetam como sio afetados pelas acdes da
empresa, e é crucial o equilibrio das necessidades dos multiplos stakeholders nos compromissos e resultados
da empresa.

2L O principio do valor compartilhado envolve a geracdo de valor econémico de forma a criar também valor
para a sociedade (com o enfrentamento de suas necessidades e desafios), buscando reconectar o sucesso da
empresa ao progresso social (Porter & Kramer, 2011).
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em que atuam, beneficiando a sociedade. Um estudo realizado pelo CBVE (2012)
contemplou a maioria dos estados brasileiros a fim de retratar as praticas de VE aplicadas
no pais. Dentre os beneficios para o publico-alvo, mais de 80% das empresas acreditam
que as acOes voluntarias aumentam a rede de relagdes sociais, melhora a qualidade de vida
do publico-alvo e melhora a relacdo com empresa. Para as instituicdes sociais, 0S
beneficios reconhecidos pelas empresas sdo aumento da rede de relagdes sociais (91,94%),
aumento da transparéncia (75,81%) e melhoria da obtencdo de resultados (72,58%).

Segundo essa mesma pesquisa, 81% das empresas que praticam o VE tém seus
projetos destinados a atender criangas e adolescentes, sendo os jovens o segundo publico
mais beneficiado. Esse foco pode qualificar os servicos oferecidos as novas geracdes, de
modo a garantir um aumento do capital humano (oportunidades de profissionalismo,
educacdo e construcdo de habilidades) e assim contribuir para um desenvolvimento
sustentavel. A cultura da responsabilidade social também é disseminada, de forma que, ao
pensar-se na garantia dos direitos, principalmente dos mais pobres, aumenta-se o capital
social, isto é, os valores de respeito, confianca e solidariedade.

Além dos ganhos sociais, a propria empresa ganha com a promoc¢do do
voluntariado. O segundo motivo apontado pela pesquisa do CBVE (2012) que leva as
empresas a incentivarem a participacdo dos seus empregados no servigo voluntério é o
desejo da empresa ser reconhecida como socialmente responsavel, e, por conseguinte,
obter uma imagem forte para os publicos interno e externo. Sabe-se que, cada vez mais, 0s
consumidores, além da preocupacdo com qualidades técnicas, estdo voltados a escolher
marcas associadas a valores éticos e a praticas responsaveis, bem como os empregados tém
procurado trabalhar em empresas que possuem uma missdo Vvoltada para o
desenvolvimento social, a oferecer-lhesoportunidades de conciliarem trabalho com
cidadania, de adquirirem capacitacdo e novos conhecimentos, de fortalecerem o vinculo da
empresa com a comunidade envolvida e de possuirem um sentimento de orgulho gerado
por pertencerem a empresa (Engel, 2012; J. L. R. . Robledo et al., 2014).

Por fim, a participacdo do empregado no servico voluntario permite ainda o seu
desenvolvimento pessoal e profissional. Engel (2012) comenta que a complexidade, a
competitividade, a globalizacdo e o enorme avango tecnoldgico trazem novas demandas
para 0 mercado, 0 que exige, cada vez mais, um novo perfil de colaborador que inclui:
empreendedorismo, visdo sistémica das questbes, criatividade, autonomia, articulacdo de
diferentes informag0es, combinagdo de ideias com capacidade de execuc¢do, agdo na

urgéncia e decisdo na incerteza, compartilhamento de conhecimentos, trabalho em equipe e
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flexibilidade com normas e hierarquias. E evidente que varias modalidades do trabalho
voluntario, como por exemplo, auxiliar de gestdo de uma creche, desenvolvem justamente
estas habilidades e competéncias, com baixo custo para a empresa e alto beneficio social.

Em relacdo aos beneficios para o colaborador, a pesquisa do CBVE (2012) registra
que mais de 90% das empresas participantes da pesquisa acreditam que as acOes do VE
fortalecem o espirito de equipe, desenvolvem as habilidades e competéncias e consolidam
os valores de cidadania. Outros beneficios que se reconhece como originados das agdes
voluntarias para os colaboradores sdo desenvolvimento de liderancas (83,87%), maior
facilidade para resolucao de problemas (74,19%) e aumento de motivacao (77,42%). Além
disso, as empresas entendem que as a¢Oes voluntérias contribuem para o desenvolvimento
social da comunidade ao redor da empresa (50,72%), fortalecem imagem da empresa como
socialmente responsavel perante seu pablico interno e externo (46,38%) e contribuiem para
uma cultura de cidadania (43,48%).

Magalhdes & Ferreira (2014) elaboraram um quadro comparativo das vantagens e
desvantagens do VE para as ONGs, as empresas € 0s colaboradores, evidenciando que o
lado positivo se sobressai aos aspectos negativos e que o VE, dentre outras formas de
voluntariado e apoio social, € 0 meio que proporciona maiores beneficios a todas as partes
envolvidas. A seguir, apresentar-se-4 0 resumo elaborado pelas autoras das vantagens e
desvantagens do VE para seus principais stakeholders (Quadro 2 e Quadro 3,

respectivamente).
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Stakeholders

Organizacio
sem fins
lucrativos

Empresa

Colaboradores

Quadro 2 - Vantagens do voluntariado empresarial

Vantagens

Aumentam os seus recursos

Adquirem novas competéncias

Melhoram a capacidade de resolver problemas
Criam lagos com as empresas

Aumentam a probabilidade de atingir os objetivos

Aumentam a probabilidade melhorar a visibilidade

Possibilidade de tornar as comunidades mais saudaveis e atrativas

Possibilidade de aumentar a produtividade

Melhora o trabalho em equipa

Aumenta a lealdade

Ajuda no recrutamento e retencdo de colaboradores
Pode reduzir custos com formagéo
Melhora a imagem

Reforga o investimento na filantropia empresarial

Melhora o ambiente organizacional

Favorece a comunicagio interna

Aumenta a notoriedade nos media

Aumenta o grau de socializagdo

Aumenta a autoestima e a satisfa¢do pessoal

Melhora as competéncias do trabalho em equipa

Acarreta a possibilidade de melhor se enfrentar novos desafios

Melhora capacidades
Aumenta a motivagéo e satisfagdo no trabalho

Aumenta o reconhecimento por parte dos outros colaboradores e
da empresa

Estimula a criatividade
Melhora a saude
Fonte de realizagdo pessoal

Permite maior desenvolvimento pessoal e profissional

Fonte: (Magalhédes & Ferreira, 2014, p. 45)
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Garay, 2001; Graff, 2004
Muthuri, 2009; Peloza, 2009
Fonseca, 2002; Muthuri, 2009
Fonseca, 2002; Muthuri, 2009
Muthuri, 2009, Peloza, 2009
Garay, 2001; Peloza, 2009
Graff, 2004; Tewary e

Dahiya, 2012

Garay, 2001; Teodésio, 2001;
Peloza e Hassay, 2006

Garay, 2001; Teodésio, 2001;
Peloza e Hassay, 2006

Bartel, 2001; Graff, 2004;
Peterson, 2004; Grant et al.,
2008

Rochlin, 2000; Tuffrey, 2003;
Graff, 2004; Peterson, 2004

Peterson, 2004

Garay, 2001; Fonseca, 2002;
Tuffrey, 2003; Graff, 2004

Peloza, 2009

Garay, 2001

Fonseca, 2002

Azevedo, 2007

Muthuri, 2009

Fonseca, 2002; Santos, 2008
Azevedo, 2007

Fonseca, 2002; Santos, 2008
Tuffrey, 1995; Peterson, 2004

Day et al., 1998; Fonseca,
2002

Booth, 2009

Fonseca, 2002
Chappell, 1999
Azevedo, 2007

Santos, 2008



Quadro 3 - Desvantagens do voluntariado empresarial

Stakeholders Desvantagens Autores

Pode ter impactos negativos na imagem da organizagao Sair da Casca, 2004

Organizagdo sem  Podem ser acusadas de estar demasiado focadas no lucro, colocando a missdo em Karl efal,, 2008

fins lucrativos segundo plano
Fraco poder de negociagéo Sair da Casca, 2004
Pode ter impactos negativos na imagem da empresa Sair da Casca, 2004
Necessidade de desenhar, antecipadamente, programa de voluntariado Teoddsio, 2001
Empresas Novas exigéncias inerentes aos programas de voluntariado Gratton e Ghoshal, 2003
Disponibilizagao de recursos para os programas de voluntariado Gratton e Ghoshal, 2003

Dificuldade em articular programa de voluntariado com a estratégia da empresa = Azevedo, 2007

Pode implicar atrasos na realizagdo de tarefas Booth et al., 2009

Aumenta as expectativas de se receber alguma compensagao Pavia, 2014
Colaboradores o )

Aumenta a pressdo para a participagdo em programas de voluntariado Azevedo, 2007

Exigéncias de distintas competéncias — programa de voluntariado e as normais

Rodell, 2013
tarefas

Fonte: (Magalhdes & Ferreira, 2014, p. 45)

2.2.8.3 A caracterizacgdo do voluntariado empresarial no Brasil

A fim de perceber 0 avanco do VE no panorama brasileiro e verificar o perfil dessa
atuacdo voluntaria, o CBVE (2016) tem elaborado o Censo das entidades associadas. Os
dados de 2016 revelam que o segmento de atuacdo das entidades pertencentes ao CBVE é
extremamente variado, totalizando em 14 segmentos, sendo os de maior representatividade
0s setores de construcdo civil, servigos financeiros, elétrico e transporte.

Segundo o estudo, em 2015, 80% das acBes voluntarias eram desenvolvidas no
ambito das empresas por suas areas de responsabilidade social e sustentabilidade. Esse
nimero caiu para 43,90% em 2016, e outras areas como as de recursos humanos e
comunicacdo e marketing passaram também a ser responsaveis por desenvolver as acoes,
contribuindo para o maior sucesso dos programas de voluntariado por serem areas que
possuem interfaces importantes para promover a pratica do voluntariado dentro e fora da
empresa.

Em continuidade, 81,5% dos respondentes da pesquisa do CBVE (2016) indicaram

que as acOes voluntarias desenvolvidas estdo alinhadas aos objetivos estratégicos das
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empresas. Todas as instituicBes participantes?® dessa pesquisa possuem um programa
institucionalizado de voluntariado, com grande diversidade no perfil destes programas. Em
2016, 43,75% dessas instituicdes tiveram entre 100 e 1000 voluntarios atuantes em média
por ano e 40% dos respondentes afirmaram haver a dedicacdo de mais de 48 horas de
voluntariado desenvolvidas em média anual. O numero de pessoas beneficiadas nas a¢des
voluntarias das instituicGes participantes da pesquisa chega a um total aproximado de
287.825 beneficiados.

A maioria das entidades fazem uso de plataformas de terceiros para o
gerenciamento de suas agOes de VE, embora tenha havido um aumento no uso de
plataformas proprias (37,5%). Em relacdo ao horério no qual as a¢des de voluntariado séo
realizadas, houve um crescimento do desenvolvimento de acdes fora do horario comercial;
em 2016, 75% das acdes foram desenvolvidas fora do horario comercial. Ainda que o
Censo revele uma queda no nimero de comités de voluntariado existentes nas instituicoes,
a grande maioria das entidades do CBVE ainda os possuem (67%). Os comités séo vistos
como importantes mecanismos de gestdo e motivacdo da acdo voluntaria, especialmente
para empresas em atuacdo nacional, com presenca em varios estados e municipios, pois
facilitam o gerenciamento das acdes voluntarias para além das capitais ou cidades onde
encontra-se a sede das equipes responsaveis pela gestdo da area de voluntariado.

Em relacdo aos indicadores de avaliacdo definidos para as acdes de voluntariado,
62% dos respondentes disseram possuir indicadores, tais como: matriz de avaliacao;
namero de horas dedicadas, local e area de atuacdo, valor investido na acdo; numero de
voluntérios, organizagOes, parceiros e beneficidrios envolvidos; dados qualitativos e
quantitativos; valores de contrapartida; periodicidade da acdo; capacitacGes oferecidas; e
avaliacdo de impacto. A maior parte dos indicadores sdo quantitativos e ndo auxiliam no
processo de qualificacdo do impacto da acdo voluntaria.

Apesar da maioria das instituicbes do CBVE realizar capacitacdes de voluntariado
para com os seus colaboradores antes da pratica das acdes voluntérias, o Censo 2016 revela
gue um namero menor de entidades esta investindo nesta pratica que envolve, por exemplo,
formacdo sobre posturas e atitudes do voluntario, em especial na sua relagdo com a

comunidade atendida, bem como as metodologias e técnicas oferecidas ao colaborador

22 Entidades participantes do Censo 2016: (1) Amil - Assisténcia Médica Internacional, (2) Banco Bradesco,
(3) Cemig - Companhia Energética de Minas Gerais, (4) CNI - Sistema Industria, (5) Fundacdo Itat Social,
(6) Fundacao Nestlé Brasil, (7) Fundagdo Telefonica Vivo, (8) Instituto C&A, (9) Instituto Camargo Corréa,
(10) Instituto Nissan (11), Instituto Unibanco, (12) Itaipu Binacional, (13), Ponto Social, (14) PwC, (15)
Sotreq, (16) Wilson Sons (Conselho Brasileiro de Voluntariado Empresarial - CBVE, 2016).
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para que seja capaz de exercer a atividade voluntaria. O nimero das entidades que
investem na capacitacdo das organizacdes beneficiadas, apesar de pequeno (37%), esté a
crescer, e isso € animador, visto que é uma estratégia importante para 0 sucesso dos
programas de voluntariado.

Em relagéo a parcerias, 75% das entidades respondentes alegam ter realizado agoes
de voluntariado em parceria com outras instituicdes, revelando uma queda em comparagao
ao ano anterior de 2015. E entre as organizagdes parceiras, as principais sao organizac¢oes
sociais, escolas e governo. 93,75% das entidades participantes disseram ter interesse em
realizar parcerias com outros tipos de instituicbes e dentre elas, destacam-se ONGs e
Institutos Empresariais.

As areas de maior concentracdo de atividades voluntarias empresariais sao
Educacdo e Geracdo de Renda (75%), mas também se destacam, acima de 50%,
Assisténcia Social, Meio Ambiente, Salde e Desenvolvimento Comunitério. Nas
modalidades, destacam-se com 61,54% Projetos de a¢do junto a grupos ou entidades e
Projetos estruturados de acdo voluntaria, 38,46% Servicos diversos (tradicional),
Aconselhamento/mentoria e Organizacdo para mobilizacdo de voluntarios, 30,77%
Servigos baseados em habilidades especificas, e 23,08% Ac¢bes em situacdo de emergéncia.

Buscando ampliar a contribui¢do das entidades ao cumprimento da Agenda 2030,
12 dos 17 Objetivos para o Desenvolvimento Sustentavel?® foram identificados nas agoes

de VE, sendo que, “Educacdo de qualidade” continua a ser, desde 2015, o objetivo mais

23 Os Objetivos para o Desenvolvimento Sustentavel foram acordados por todos os governos na Conferéncia
das Nac¢Oes Unidas realizada em 2012, no Rio de Janeiro - Brasil. Eles fornecem um conjunto de metas para
redugdo da pobreza, promocgdo social e protecdo ao meio ambiente a serem alcangados até 2030, além de
orientarem 0s paises na obtencdo de resultados especificos. Sdo 17 objetivos, sendo eles: acabar com a
pobreza em todas as suas formas, em todos os lugares (objetivo 1); acabar com a fome, alcangar a seguranca
alimentar e melhoria da nutricdo e promover a agricultura sustentvel (objetivo 2); assegurar uma vida
saudavel e promover o bem-estar para todos, em todas as idades (objetivo 3); assegurar a educacdo inclusiva
e equitativa e de qualidade, e promover oportunidades de aprendizagem ao longo da vida para todos (objetivo
4); alcancar a igualdade de género e empoderar todas as mulheres e meninas (objetivo 5); garantir
disponibilidade e manejo sustentavel da dgua e saneamento para todos (objetivo 6); garantir acesso a energia
barata, confiavel, sustentdvel e renovavel para todos (objetivo 7); promover o crescimento econémico
sustentado, inclusivo e sustentavel, emprego pleno e produtivo, e trabalho decente para todos (objetivo 8);
construir infraestrutura resiliente, promover a industrializacdo inclusiva e sustentavel, e fomentar a inovagao
(objetivo 9); reduzir a desigualdade dentro dos paises e entre eles (objetivo 10); tornar as cidades e o0s
assentamentos humanos inclusivos, seguros, resilientes e sustentaveis (objetivo 11); assegurar padrdes de
producdo e de consumo sustentaveis (objetivo 12); tomar medidas urgentes para combater a mudanga do
clima e seus impactos (objetivo 13); conservacdo e uso sustentdvel dos oceanos, dos mares e dos recursos
marinhos para o desenvolvimento sustentavel (objetivo 14); proteger, recuperar e promover 0 uso sustentavel
dos ecossistemas terrestres, gerir de forma sustentdvel as florestas, combater a desertificacdo, deter e reverter
a degradacdo da terra e deter a perda de biodiversidade (objetivo 15); promover sociedades pacificas e
inclusivas para o desenvolvimento sustentavel, proporcionar o acesso a justica para todos e construir
instituicdes eficazes, responsaveis e inclusivas em todos os niveis (objetivo 16); e fortalecer os meios de
implementacdo e revitalizar a parceria global para o desenvolvimento sustentavel (objetivo 17). Mais
informacdes em: www.nacoesunidas.org.
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trabalhado, por 75% das entidades, ao passo que 0s objetivos “Erradicacdo da fome” e
“Satde de qualidade” surgiram com predominancia no ano de 2016, desenvolvido por
58,3% das entidades.

Segundo a pesquisa Perfil do Voluntariado Empresarial no Brasil 111 (Conselho
Brasileiro de Voluntariado Empresarial - CBVE, 2012), 53,62% das empresas brasileiras
estdo dispostas a aumentar os investimentos financeiros em voluntariado. Essa disposigéo
pode estar relacionada com alguns beneficios apontados pela prépria pesquisa: mais de
90% das empresas concordam que os projetos de voluntariado melhoram a sua relagdo com
a comunidade, para 74% delas o voluntariado aumenta o envolvimento dos colaboradores
com a empresa e, para quase 80%, aumenta a motivagdo dos colaboradores. Os resultados
ainda apontam que as empresas que incentivam a participacdo dos seus colaboradores em
atividades voluntarias ganham tanto na qualidade de seus profissionais como na formacao
de uma equipe mais motivada. Foi demonstrado um aumento significativo de empresas que
incentivam seus colaboradores a participar de programas de voluntariado com o objetivo
de ampliar competéncias e habilidades (de 10,9%, em 2010 para quase 30%, em 2012), e a
melhoria no clima organizacional da empresa tem sido considerada também uma razéo

para o incentivo ao voluntariado.

2.2.9 Ainternacionalizacéo do voluntariado

Uma das formas de exercicio do trabalho voluntario que tem evoluido de maneira
significativa, inclusive em sua vertente corporativa, é o voluntariado internacional. Esta
modalidade atualmente conta com sistemas e procedimentos solidos para garantir a
capacidade, seguranca e repercussao dos voluntarios, seja para qual for o destino a que
serdo enviados. Com apoio na pesquisa realizada por Lough (2013), o servico internacional
de voluntariado pode ser definido como um envolvimento organizado de contribuigdo para
a sociedade através das fronteiras internacionais com pouca ou nenhuma compensagao
monetaria. Sua origem deu-se no inicio do século 19 sob a influéncia da educacdo e
instrugdo religiosa. As primeiras expressdoes em grande escala foram 0s servigos
missionarios enraizados na sociedade civil, sendo provavelmente, o Comité Internacional
da Cruz Vermelha, estabelecida em 1864, a organizacéo do terceiro setor mais antiga.

Na década de 1920, ampliou-se os programas de servigo publico internacional,
com campos de trabalho e exércitos de voluntarios dedicados a reconstruir se¢fes da

Europa devastadas pela Primeira Guerra Mundial. Em 1930 e 1940, voluntarios
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internacionais continuaram fornecendo ajuda aos paises do poés-guerra bem como
assisténcia emergencial e alivio econdémico aos paises em desenvolvimento. Paralelamente,
houve o crescimento de grandes instituices transnacionais, incluindo as agéncias das
Nacdes Unidas desde 1945.

Foi nesse ambiente de cooperacdo internacional que surgiu a maior parte das
contemporaneas Organizacdes de Cooperacdo Voluntéria Internacional - OCVIs, isto e,
organizagdes publicas ou privadas que facilitam e implementam o trabalho voluntério
internacional, também conhecidas como Organizagdes de Servico Voluntario Internacional
- OSVIs. Por exemplo, o Service Civil International - SCI é um movimento pacifista
mundial que existe desde 1920, criado logo apds a Primeira Guerra, e se espalhou pelo
mundo promovendo o intercdmbio de servicos voluntarios entre pessoas de diversas
nacionalidades, culturas e condi¢cfes sociais. Foi desenvolvido primeiramente na Europa,
Asia e Oceania, e esta hoje presente também na Africa e nas Américas, apesar da estrutura
ainda ser muito fragil. Em Portugal, é representado pelo Instituto Portugués da Juventude -
IPJ, que desenvolve diversos projetos e programas de voluntariado com foco no
recrutamento de jovens portugueses. No Brasil, esse movimento comecou em 2008, no
Estado de Minas Gerais, e é representado pelo Servigo Voluntario Internacional do Brasil -
SVI Brasil.

A partir da década de 1960, muitos Estados desenvolveram OCVIs com o objetivo
de fornecer assisténcia ao desenvolvimento e promocdo da compreensao intercultural,
sendo que o Programa de Voluntérios das Nagdes Unidas foi estabelecido em 1970. Todas
estas OCVIs desenvolveram modelos de programas relativamente semelhantes, incluindo
dois anos de trabalhos com orientacGes técnicas, custeio das despesas basicas e um pacote
de beneficios. A acdo civica em torno dos movimentos antiguerra em meados de 1960 até o
final de 1970 aumentaram a conscientizacao publica sobre assuntos globais, incluindo um
desejo de muitos para servir em quadros voluntarios nas fronteiras nacionais. Embora um
ndmero crescente de pessoas parecia estar interessado em viajar e dedicar-se ao
voluntariado no estrangeiro, poucas organizaces existiam para facilitar estas atribuicdes.
Na presente década, quase todos os paises de alta renda tiveram pelo menos um 6érgdo
publico e organizagdes privadas que facilitavam os trabalhos dos servicos internacionais.
As organizagbes enviadoras eram normalmente sediadas no hemisfério norte e o0s
voluntarios eram enviados para “organizacdes parceiras" ou organizagdes anfitrids de
outros paises, a maioria das quais estdo localizadas no hemisfério sul. Pesquisadores

descrevem esse padrdo como modelo “norte-sul” de servigo internacional (Lough, 2013).
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Segundo o Programa das Nacdes Unidas para o Desenvolvimento - PNUD, hoje,
por exemplo, 60% dos voluntarios das Nagdes Unidas praticam o voluntariado
internacional ao servirem em paises diferentes dos seus. Dados da pesquisa de Lough
(2013) demonstram que até o ano de 2003, a maioria dos voluntarios internacionais faziam
parte do hemisfério norte, incluindo Europa, América do Norte, Japdo e Coréia. Destaca-se,
todavia, que, o Programa de Voluntérios das Nagdes Unidas ja aplicava modelos “sul-sul” e
“sul-norte” desde a sua criagdo em 1970, sendo que, desde 2011, 83% dos seus voluntarios
sdo de paises em desenvolvimento. Na virada para o século 21, embora alguns governos do
hemisfério sul tenham desenvolvido pequenos programas de voluntariado internacional,
principalmente para operar em modelos “sul-sul”, esses programas e o numero de
voluntarios a serem enviados ao exterior continuam muito pequenos.

O servico internacional contemporaneo € facilitado por organizacfes, comerciais
ou sem fins lucrativos, tanto publicas como privadas. Os Estados Unidos, Coréia do Sul e
Japdo tém dedicado agéncias governamentais para a administracdo dos programas de
servico voluntario internacional, todos sustentados por fundos publicos. Muitas
organizacdes privadas também atuam como facilitadores independentes de servicos
internacionais e 0s governos nacionais tém cada vez mais fornecido subsidios para as
organizac0es privadas facilitarem o trabalho voluntério internacional.

Lough (2013) classifica o servico em trés categorias: voluntariado turistico
(“volunturismo”), voluntariado internacional de curto prazo e o voluntariado internacional
para o desenvolvimento, também referido como voluntariado internacional de longo prazo.
Embora essas formas ndo sejam mutuamente exclusivas, elas s&o utilizadas como
categorias gerais na pesquisa do servico internacional. Estas formas de servico sao
geralmente distinguidas por variacfes em areas como: a duracdo do servico, habitacdo e
condicdes de moradia do voluntario (podendo oportunizar maior ou menor imersao
cultural), niveis de apoio institucional, custo e remuneragdo, mutualidade e reciprocidade.

O voluntariado turistico € normalmente praticado em curto prazo, com a duragéo
de alguns dias até cerca de trés semanas. Embora certamente existam muitas excec¢des, 0s
voluntarios vivem geralmente junto dos nacionais do seu pais de origem, e geralmente
recebem pouca orientacdo ou treinamento para as atividades ou sobre a cultura do pais
anfitrido antes de ir para o territdrio estrangeiro. Normalmente, os turistas voluntarios
cobrem as suas proprias despesas e 0 modelo estabelecido baseia-se na provisdo ou nos
interesses e tempo dos voluntarios. Em geral, ndo existem requisitos de elegibilidade que

impecam a participa¢do no voluntariado turistico. Consequentemente, pessoas jovens sem
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ensino superior ou qualificagbes profissionais sdo mais propensas a participar do
voluntariado de curto prazo.

O voluntariado internacional para o desenvolvimento, a categoria de longo prazo,
realiza-se no periodo de 10 meses ou mais. Os voluntarios de longo prazo normalmente
vivem em uma casa com 0s nacionais do pais anfitrido, sendo exigida a participacdo em
sessOes de orientagdo e treinamento com duracdo de algumas semanas a alguns meses
antes de servir. Alem disso, os voluntarios, durante o servico, recebem frequentemente
treinamento e apoio tanto pelas organizagdes de envio como pelos parceiros. Voluntarios
de longo prazo muitas vezes recebem uma bolsa durante o seu servigo e um “prémio” ou
fellowship depois que terminam o servigo voluntario — particularmente se apoiado por
Orgdos publicos. Esse tipo de trabalho voluntario é normalmente baseado na demanda;
comunidades anfitrids solicitam voluntarios com habilidades ou conhecimentos especificos.
A exigéncia de ter pelo menos o grau de bacharelado ou um conjunto de conhecimentos
profissionais, impede, normalmente, que jovens com menos de 22 anos de idade
participem do voluntariado internacional para o desenvolvimento.

Entre os dois extremos — turistico e longo prazo — existe uma vasta gama de formas e
duracBes do servico internacional, e que muitas vezes se sobrepdem na prética. O
voluntariado internacional de curto prazo é considerado maior, em termos de duracdo, que
o voluntariado turistico e menor que o voluntariado internacional para o desenvolvimento.
Embora a definicdo de curto prazo varie, existe um consenso crescente neste campo de que
voluntarios internacionais que servem de 3 a 16 semanas (quatro meses) sdo considerados
voluntarios de curto prazo. Em geral, a maioria dos programas de curto prazo tem como
principal objetivo promover a imersdo cultural e a consciéncia de cidadania global entre os
jovens, enquanto que o servico de longo prazo visa a proporcionar a cooperagdo para 0
desenvolvimento e assisténcia técnica. Como uma exce¢do notavel, voluntarios
“profissionais” ou com habilidades especificas em programas de curto prazo sdo, em geral,
mais velhos e tém como objetivo proporcionar assisténcia técnica em &reas como

tecnologia, agricultura, capacitacdo®. Por outro lado, conforme a pesquisa de Darnell

2 Um exemplo brasileiro de voluntariado internacional de curto prazo sdo as viagens semestrais, com
duragio de uma semana aproximadamente, realizadas pela ONG Missdo Africa, sediada na cidade de
Uberlandia - MG, a qual leva profissionais da salde, educacéo e outra areas como voluntérios para amenizar
o sofrimento do povo mogambicano. Além de oferecer o trabalho profissional e outras atividades envolvidas,
0 voluntério também arca com todas as despesas de viagem como transporte e alimentagdo. Ao todo j& foram
realizadas 14 “missdes” (viagens), sendo a primeira realizada em 2011 e a mais recente em outubro de 2017.
Neste intervalo de tempo, a ONG construiu uma escola para trabalhar na educacéo e alimentacéo de criangas
de 4 e 5 anos, um centro nutricional que atende criangas de 0 a 2 anos diariamente, uma horta comunitéria
que beneficia o centro nutricional e, por fim, em parceria com a prefeitura de Dondo, desenvolvem um
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(2011), o esporte é outra &rea adotada em programas das Organizacbes Nao
Governamentais - ONGs para servirem no ambito de desenvolvimento no exterior através,
principalmente, de estudantes e jovens voluntarios. As Na¢des Unidas ja reconhecem as
contribuicdes do esporte nos programas de desenvolvimento e melhoria transnacional.

O voluntariado estd profundamente ligado a profissdo de assistente social. Lough
(2013) identifica que as primeiras organizagOes de assisténcia social foram inicialmente
equipadas por voluntarios que forneceram servicos para populacfes vulneraveis. Com a
globalizacdo, o voluntariado estende-se para além das fronteiras nacionais, com o objetivo
de contribuir para o desenvolvimento social daquelas comunidades, sendo que muitas
organizagfes que funcionam no hemisfério sul dependem de voluntarios internacionais.
Estas organizagbes se orientam por objetivos proprios, mas também levam em
consideracdo objetivos estabelecidos por organismos internacionais, a exemplo dos
Objetivos de Desenvolvimento do Milénio?®, das NagGes Unidas.

Os voluntarios sdo particularmente vistos como Uteis em &reas rurais ou carentes,
para onde geralmente é dificil atrair profissionais nacionais ou internacionais (Lough,
2013). Um estudo de Zahra e Mcgehee (2013) sobre o voluntariado turistico identificou
algumas contribuicfes do trabalho voluntario para as comunidades anfitrids. Dentre elas,
destaca-se 0 aumento da solidariedade e engajamento civico na comunidade, a melhor
desenvolver a confianga, reciprocidade e cooperacdo entre os moradores. Quanto aos
moradores, o0s resultados apontam para desenvolvimento da educacdo e habilidades
profissionais, maior participacdo na vida politica da comunidade, aumento no senso de
orgulho por sua cultura e identidade. Além de contribuir para a construcdo de infraestrutura
na comunidade, o trabalho dos voluntarios também promoveu uma consciéncia de que a
prépria comunidade, independente do governo, pode ser capaz de proporcionar um melhor
ambiente ao contribuir por exemplo com a limpeza, pequenos reparos e construgoes.

Por outro lado, Lough (2013) afirma que o servigo internacional é visto como um

meio para desenvolver e educar os proprios voluntarios. Experiéncias internacionais

projeto de capacitagdo de profissionais da salde e educagdo. Mais informagdes, acesse:
http://www.missaoafrica.org.br.

%5 Os Objetivos de Desenvolvimento do Milénio surgiram da Declaracdo do Milénio das Nagdes Unidas,
adotada pelos 191 estados membros no ano 2000. Sao 8 objetivos, sendo eles: erradicar a pobreza extrema e a
fome (objetivo 1); atingir o ensino basico universal (objetivo 2); promover a igualdade entre os sexos e a
autonomia das mulheres (objetivo 3); reduzir a mortalidade infantil (objetivo 4); melhorar a salide materna
(objetivo 5); combater o HIV/AIDS, a maléria e outras doencas (objetivo 6); garantir a sustentabilidade
ambiental (objetivo7); e estabelecer uma parceria mundial para o desenvolvimento (objetivo 8). A partir de
2015, os Objetivos de Desenvolvimento do Milénio foram substituidos pelos Objetivos de Desenvolvimento
Sustentavel, os quais ja foram mencionados anteriormente. Mais informagGes em: www.nacoesunidas.org.
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podem persuadir outros a receberem uma identidade de “cidadania global” e podem
ensinar pessoas em um ambiente experimental sobre justica social, privilégio e relacdes
estruturais de poder entre as nacdes. Esses resultados foram identificados na pesquisa de
Darnell (2011) sobre a identidade e aprendizado no voluntariado internacional por meio do
esporte, em que 0s jovens voluntéarios experimentaram um forte sentimento de consciéncia
global ao presenciarem as desigualdades sociais nos paises em que serviram. A visto disso,
a possibilidade de estarem sujeitos a pobreza e privagdes, as quais S0 mais comuns e
frequentemente mais drasticas nos contextos em desenvolvimento, faz com que 0s
voluntarios potencialmente adquiram conhecimentos valiosos sobre as causas estruturais
da desigualdade social.

E muito provavel que a experiéncia de voluntariado internacional permita aos
voluntarios aprenderem técnicas e estratégias para a pratica eficaz de desenvolvimento na
comunidade. Além disso, o servico internacional também pode ser um impulso para planos
de carreira relacionados a assisténcia social. Voluntérios, particularmente os internacionais
que imergiram em outra cultura, muitas vezes alegam que a experiéncia foi transformadora
ou que mudou sua vida. A pesquisa de Lough (2013) indica que os voluntarios, ao
retornarem, passaram a demonstrar maior dedicagdo a promocao da igualdade e da justica,
inclusive para além das fronteiras, e podem ser mais propensos a seguir carreiras
profissionais na assisténcia social ou em outros ambientes de trabalho relacionados ao
servico as populacdes carentes, aos imigrantes e aos refugiados. Também podem ser mais
propensos a avancar nos estudos para graus mais elevados, com énfase na justica social.
Uma das possiveis causas é a conscientizagdo quanto a pobreza e as realidades sociais
globais.

De outra perspectiva, a falta de orientacdo pelos programas sobre o contexto em
que os voluntarios atuardo impede muitos destes de reconhecerem as injusticas estruturais
e os desiquilibrios de poder existentes entre paises do hemisfério norte e sul, conduzindo-
0s a uma falta de compreensdo transcultural, diminuicdo da tolerancia, percepcoes
etnocéntricas e uma compreensdo errada das causas e consequéncias da pobreza global
(Lough, 2013). Ao mesmo tempo, muitos voluntarios se veem, diante de pessoas
desfavorecidas, ocupando uma posicdo mais privilegiada, o que provoca sentimento de
culpa ou vergonha, por causa das desigualdades de desenvolvimento, conforme aponta
Darnell (2011). Ficou evidente, no referido estudo, a falta de consciéncia politica ou
conhecimento dos voluntéarios sobre a luta pelo desenvolvimento, justica, e formas de

apoio as comunidades em que foram colocados. Desse modo, 0 autor sugere que O
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voluntariado internacional precisava incluir em seus programas uma abordagem mais ativa
de metas e estruturas para o desenvolvimento local, e revela a necessidade de uma melhor
atencdo e suporte financeiro para a capacitacdo dos voluntarios, incluindo por exemplo, um
treinamento antes da experiéncia e um processo de prestacdo de contas depois (debriefing).

No contexto empresarial, observa-se, atualmente, uma nova onda de mudanca
social chamada de Voluntariado Empresarial Internacional (VEI), que, segundo a CDC
Development Solutions, uma organizagdo que projeta e implementa programas de
voluntariado internacional localizada em Washington, D.C., ¢ definido como “qualquer
programa em que 0s empregados atravessam fronteiras internacionais para prestarem
servigos aos clientes locais com base principalmente nas habilidades que eles utilizam em
seus trabalhos diarios” (Klein, 2012).

De acordo com representantes de empresas multinacionais e as OSFLs que ajudam
a implementar seus programas de VEI, o VEI produz o triplo beneficio “win-win-win”
(mencionado anteriormente). As comunidades locais se beneficiam com a aquisicdo de
novas habilidades e com os servigos oferecidos pelos voluntarios corporativos. Os
empregados se beneficiam com o desenvolvimento de novas habilidades, melhoria da
capacidade para trabalhar com pessoas de diferentes culturas e melhoria das habilidades de
comunicagdo. E as empresas se beneficiam com o desenvolvimento de novos mercados e
produtos, acesso aos empregados e melhoria da marca e reputacédo (Klein, 2012).

O IBM Corporate Service Corps®® é um programa de consultoria global pro bono
lancado em 2008. Nos ultimos dez anos, tornou-se 0 maior programa corporativo de
assisténcia do mundo, enviando quase 500 empregados da IBM?’ todos os anos para
comunidades e mercados emergentes. O programa tem como objetivo alcancar os trés
beneficios acima mencionados e, em relacdo aos empregados, reconhece que o VEI é uma
forma de treinamento e desenvolvimento de lideranca. Deirde White, presidente e CEO da
CDC Development Solutions, afirma ser a maioria dos participantes desses programas
lideres e futuros lideres das maiores e mais influentes corporaces do mundo.

A pesquisa de Kassim, Horoszowski & Karanu (2015) apresenta outro exemplo de
sucesso do VEI, o programa Microsoft MySkills4Afrika lancado em 2013. O programa,
desde entdo, tem gerenciado mais de 400 postos voluntarios em 17 paises da Africa, sendo

% para uma analise do programa IBM Corporate Service Corps, vide Marquis & Kanter (2009).

27 A IBM ¢ a maior empresa da area de tecnologia da informag&o (T1) no mundo. Foi fundada nos Estados
Unidos em 1888, incorporada em 1911 por duas companhias passando a chamar Computing Tabulating
Recording Co. - CTR e em 1924, teve seu nome mudado para aquele que ocuparia o lugar de lideranca dentro
do processo tecnoldgico: IBM - International Business Machines. Mais informagdes no site: www.ibm.com.

58



responsavel pela transferéncia de habilidades para mais de 9 mil alunos, empresarios e
profissionais, e no processo, tem beneficiado mais de 2 milhdes de africanos. Ao longo do
tempo, os lideres desse programa identificaram quatro etapas que ajudaram a projetar
programas internacionais eficazes de VE, além de dimensionar seu impacto e provar o seu
valor. Sdo elas:

(1) Alinhe seu programa aos objetivos corporativos, de lideranga e de cidadania:
alinhar o programa considerando as estratégias e os resultados do negdécio, a
prioridade do desenvolvimento de lideranca e as aspiracGes de cidadania
ajudardo a construir um caso para um retorno sobre o investimento. O
alinhamento do programa com os resultados de varias unidades de negdcios
também é uma estratégia para economizar tempo e recursos no futuro quando
precisar de apoio para outras partes interessadas e ajuda para promover
programas de voluntariado.

(2) Concentre-se em experiéncias auténticas em vez de na preparagdo excessiva ou
no gerenciamento de programas: os dados do programa Microsoft
MySkills4Afrika mostram que afastar as pessoas de suas zonas de conforto
permite criar os melhores ambientes para o aprendizado, especialmente para o
desenvolvimento de habilidades como inovagdo, comunicacdo e colaboragéo.
Os profissionais de desenvolvimento de lideranca podem reduzir os gastos na
criacdo de um programa perfeito e focar no recrutamento de mais pessoas para
participarem do voluntariado corporativo internacional.

(3) Certifique-se de que a defini¢do de metas, reflexdo e compartilhamento séo uma
parte fundamental do processo: o valor de longo prazo do programa ndo esta
apenas na experiéncia, mas em sua reflexdo, na prestacdo de contas e no
compartilhamento da experiéncia com todas as partes interessadas. Isso ndo
somente prolonga o impacto do programa, como também fortalece as relagdes
com todas as partes importantes, permitindo que o0 programa cresga mais
eficientemente no futuro.

(4) Medir o que interessa a todos os stakeholders: os programas internacionais de
VE dependem em grande parte de bons parceiros no campo, da aprovacéo da
gestdo e do apoio do nivel executivo. Assim, e essencial que os programas
tenham métricas claras que alinhem com o0s objetivos criticos de todos o0s
stakeholders e que todo o progresso seja medido para que 0 programa continue

em expanséo.
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2.3 A Satisfacdo com o Voluntariado

Tendo como pano de fundo o que foi exposto nos topicos anteriores, passa-se ao
exame mais especifico dos antecedentes e dos consequentes da satisfacdo com o trabalho
voluntario, a comecar pela exploracdo deste conceito, que & central para a presente
investigacao.

Sabe-se que a satisfacdo com o trabalho (job satisfaction) é um construto
Importante nas pesquisas relacionadas ao comportamento organizacional (llies & Judge,
2004; Low, Ong, & Tan, 2017), sendo comumente empregada a definicdo de Locke (1976,
p. 1300): “é um estado emocional prazeroso e positivo resultante da avaliacdo do trabalho
ou das experiéncias de trabalho de alguém”. Ao discutir o modo de alcancar a satisfagdo
com o trabalho, Maslow (1954) identifica que a satisfacdo é atingida na medida que o
trabalho e o seu ambiente atendem as necessidades do individuo, as quais podem ser
organizadas de forma hierarquica, sendo a base da piramide as necessidades fisioldgicas,
seguidas das necessidades de seguranca, socioemocionais, de estima e por ultimo, no topo,
as necessidades de realizacdo pessoal. Para o autor, as necessidades de nivel mais baixo
devem ser satisfeitas antes das necessidades de nivel mais alto.

Em contexto de voluntariado, a satisfacdo (volunteer satisfaction) é de crescente
interesse (Finkelstein, 2008; Frank-Alston, 2001; Galindo-Kuhn & Guzley, 2001; R. R.
Jones & Burns, 1973; Lee, Reisinger, Kim, & Yoon, 2014; Warner, Newland, & Green,
2011; Wong, Chui, & Kwok, 2011), ainda que menos estudada em comparacdo com as
pesquisas nos ambientes de trabalho remunerado, as quais ocorrem ha véarias décadas e tém
desenvolvido varias ferramentas confiaveis e validas para a medicdo da satisfacdo em tal
contexto (Galindo-Kuhn & Guzley, 2001). Segundo os autores, a natureza do trabalho
voluntério é qualitativamente diferente da natureza do trabalho remunerado, um fato que
necessita 0 desenvolvimento de um instrumento Unico para a medicdo da satisfacdo em
contexto voluntario.

Explorar o conceito de trabalho em OSFL, portanto, é importante para se obter uma
verdadeira compreensao da natureza do trabalho nesse setor e para que seja identificado o
modo como a experiéncia de trabalho em OSFL influencia os seus profissionais. A
discussdo é pertinente para este estudo na medida em que a participacdo do empregado em
atividade voluntaria o levard a um maior envolvimento com o ambiente das OSFLs, o que

possivelmente influenciard sua experiéncia de vida e de trabalho na empresa. O papel

60



central e fundamental do trabalho na vida de uma pessoa esta positivamente relacionado a
sua satisfacdo (Harpaz & Fu, 2002).

Trabalho pode ser entendido como uma atividade intencional cujo objetivo é
produzir algo Util e alcangar os desejados resultados organizacionais e pessoais, e atender a
necessidades, tanto econdmicas quanto ndo econdmicas (Bendassolli & Borges-Andrade,
2015; Wesarat, Sharif, & Majid, 2013). Um estudo de caso realizado na Tailandia (Wesarat
et al., 2013), a partir de uma perspectiva voltada para a gestdo de recursos humanos,
analisou o significado de trabalho sob dois aspectos, objetivo e subjetivo. O aspecto
objetivo do trabalho refere-se aquilo que é identificado pela observacdo direta, por
exemplo, condicBes de trabalho seguras e salarios suficientes. Quanto ao aspecto subjetivo,
este se relaciona a forma como o empregado percebe o trabalho, em que pode ser incluida
a satisfacdo encontrada pelo voluntario na execucdo do trabalho. Trabalhar em OSFL pode
ser diferente de trabalhar em organizacfes empresariais € governamentais ja que essas
organizagdes tém missOes diferentes. Enquanto as empresas buscam a maximizacdo dos
lucros e as organizacGes governamentais buscam prestar servicos a todos os cidadaos, as
OSFLs servem, muitas vezes, as pessoas desfavorecidas. Nesse sentido, as pessoas que
optam por trabalhar em uma OSFL possivelmente tém objetivos ideoldgicos, como a ajuda
ao préximo e a melhoria da comunidade, ou porque buscam realizacdo pessoal.

As pesquisas apontam que, nas OSFLs, o aspecto subjetivo prevalece sobre o
objetivo. Isso significa que, para os profissionais, € mais importante alcancar a missdo da
organizacgédo do que a quantidade de horas trabalhadas, recebimento de prémios, progressao
na carreira ou aumento salarial. Um comportamento interessante que se identificou esta
relacionado ao plano de carreira. Diferente do que ocorre no mercado, os trabalhadores das
OSFLs ndo veem a mudanca de cargo como crescimento de carreira ou promocao no
trabalho, mas sim como um aumento de responsabilidades em razdo da melhoria de
habilidades, das novas experiéncias e dos conhecimentos adquiridos. A pesquisa de
Md.Som et al. (2012) revela que mais de 85% das OSFLs tém membros que tratam uns aos
outros como iguais, independentemente das diferencas de classe, cultura ou outras.

A lbgica ou a racionalidade do trabalho nas OSFLs é diferente da ldgica do
mercado. Os profissionais das OSFLs do estudo de Wesarat et al. (2013) expressaram que
sua satisfacdo com o trabalho estava no alcance dos objetivos sociais, tais como a
igualdade social, o desenvolvimento comunitario e 0 bem-estar das pessoas. Ao considerar
o significado de tarefa como o grau em que o trabalho tem um impacto significativo sobre

a vida de outras pessoas, pode-se afirmar que eles estavam satisfeitos com o trabalho.

61



Quanto a motivagdo no trabalho, esta esté relacionada com a realizagdo e o significado da
vida. As pessoas que trabalham em OSFLs se sentem realizadas em seu trabalho porque o
veem como um ideal de vida. Assim, elas desempenham um trabalho significativo porque
fazem o que acreditam. Portanto, os profissionais das OSFLs percebem o salario como
menos importante, sendo uma possiblidade trabalhar mesmo sem receber remuneracao
(trabalho voluntério), valorizando mais a importancia e o significado do trabalho do que
precisamente o beneficio econémico (Wesarat et al., 2013). A recompensa monetaria
prevista para incentivar a aprendizagem dos colaboradores é a medida menos praticada nas
OSFLs (Md.Som et al., 2012).

Essa nova perspectiva da nogéo de trabalho, com enfoque nas atividades da gestdo
de recursos humanos e nao no papel exercido pelas OSFLs, surge como uma proposta a ser
desenvolvida pelos gestores a fim de alcancar os objetivos organizacionais (Alfes et al.,
2017; Harrison, Xiao, Ott, & Bortree, 2017; Wesarat et al., 2013). Satisfazer as
necessidades econdmicas e de seguranca no trabalho é importante, mas pode nao ser
suficiente para garantir a lealdade do trabalhador com a organizacdo. A relevancia do
aspecto subjetivo no trabalho em OSFLs impacta de modo positivo o desempenho dos
colaboradores. Por consequéncia, focar-se no atendimento de necessidades ndo econémicas,
como o desenvolvimento de habilidades, autoestima, satisfacdo psicoldgica, identidade e
interacdo social, levara ao aumento do compromisso e responsabilidade do profissional
com a organizac¢do (Wesarat et al., 2013).

Essas necessidades ndo econdmicas estdo relacionadas com as motivacoes para o
voluntariado. Estudos anteriores sugerem que a satisfacdo do voluntario pode ser melhor
predita pela motivacédo (E. G. Clary et al., 1998; Farrell, Johnston, & Twynam, 1998; Lee et
al., 2014; Millette & Gagné, 2008; Pearce, 1983; Reeser, Berg, Rhea, & Willick, 2005; M.
Vecina et al., 2009). De acordo com Vecina, Chacon & Sueiro (2009), trés dimensdes estdo
envolvidas na satisfagdo com o voluntariado (Volunteer Satisfaction Index), a saber:
satisfacdo com as motivacOes especificas (contempla as seis dimensdes motivacionais de
Clary et al., 1998), satisfacdo com a gestdo da organizacdo (contempla diversos aspectos
organizacionais concretos como a formacdo, ajustamento entre as expectativas e o tipo de
tarefas e de apoio dos profissionais) e satisfagdo com as tarefas de voluntariado (impacto
substancial na vida das pessoas, grau de feedback recebido, clareza dos objetivos e
percepcao de eficacia).

Estudos focados na motivacdo (varidvel a ser discutida no proximo tdpico)

demonstram que a satisfacdo com o voluntariado esta associada ao recebimento de
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beneficios funcionais relevantes e, por conseguinte, a intencdo de continuar servindo como
voluntario também estara vinculada a correspondéncia entre experiéncias e motivacdes (E
Gil Clary & Snyder, 1999). Um estudo realizado em empresas familiares na Espanha (220
empresas participantes) revelou que quanto maior o grau de envolvimento da empresa em
responder as necessidades dos empregados, maior sera a satisfacdo dos mesmos (J. L. R.
Robledo et al., 2015). Diferente dos profissionais, 0s quais possuem um comprometimento
instrumental (o salario, por exemplo) e cuja permanéncia é garantida por meio de um
contrato de trabalho, o compromisso do voluntario em manter seu servigo voluntario da-se
por meio da sua satisfacdo e estd relacionado aos aspectos éticos e emocionais (M. L.
Vecina & Chacon, 2005). Desse modo, a satisfacdo com o voluntariado é considerada um
preditor do tempo gasto com o voluntariado, da longevidade do servi¢o voluntario e da
intencdo de continuar com o voluntariado (Galindo-Kuhn & Guzley, 2001; Lee et al.,
2014). No mesmo sentido, a satisfacdo € identificada como um bom preditor do
comprometimento organizacional, e este, da intengdo de continuar na organizacdo (Davila
& Chacon, 2007).

Segundo Galindo-Kuhn & Guzley (2001), a satisfacdo com o voluntariado é
definida em termos de como as necessidades do voluntério sdo cumpridas (E Gil Clary &
Snyder, 1999), o que corresponde ao conceito de satisfagdo de necessidades medido pela
primeira vez no estudo de Kwok, Chui & Wong (2013). Segundo esses autores, 0
voluntariado pode ser considerado como um contexto de apoio que pode facilitar os
individuos a atenderem as trés necessidades psicoldgicas basicas: (1) competéncia (o
voluntariado pode promover um estilo de vida produtivo e um senso de eficacia), (2)
relacionamento (o voluntariado pode ser visto como uma forma de participacdo social que
promove integracdo e o estabelecimento de relacbes mutuamente gratificantes) e (3)
autonomia (o voluntariado € uma acdo intencional que depende da decisdo do individuo
para iniciar e continuar a desempenhar a atividade voluntaria).

Ainda quanto ao estudo sobre a satisfacdo no trabalho voluntario de Galindo-Kuhn
& Guzley (2001), os autores reconheceram cinco dimensdes: (1) qualidade na
comunicagdo (o tipo de comunicagdo que o voluntario recebe da organizacdo pela qual ele
ird se voluntariar que envolve o fluxo adequado de informacdo, clareza na informacao,
reconhecimento e feedback), (2) atribuicdo de trabalho (atribuigdo cuidadosa do voluntario
no trabalho baseada nas habilidades e necessidades especiais do voluntario), (3) eficacia na
participacdo (sentimento de utilidade ao perceber que o trabalho voluntario beneficia

outros alem do proprio voluntario), (4) suporte (apoio fornecido pela organizacdo que vai
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desde o treinamento até o encorajamento) e, por fim, (5) integracao social (o aspecto social
evidenciado nas relagdes que o voluntario desenvolve com outros voluntarios e com o
pessoal remunerado).

Para finalizar, o estudo de Cycyota et al. (2016) sobre o voluntariado de
empregados corrobora esses resultados ao concluir que a satisfagdo do empregado
promove 0 comprometimento organizacional, a reducdo da rotatividade (turnover),

aumenta a produtividade/performance e contribui para a construcdo de moral e de equipes.

2.4 Antecedentes da Satisfacdo com o Voluntariado

Neste topico, mencionar-se-a as contribuicdes da literatura pertinentes para a base
tedrica e compreensdo das variaveis estabelecidas no presente estudo como antecedentes

da satisfacdo com o voluntariado. S&o elas: Motivagéo, Suporte Empresarial e Religido.

a) Motivacao

N&o existe um consenso entre 0s pesquisadores sobre a razdo ou motivo das
pessoas se voluntariarem, seja individual ou coletivamente, e existem diferentes visdes
acerca da finalidade do voluntariado e as suas recompensas (Aydinli et al., 2016, 2015;
Bathini & Vohra, 2014; Boufleur, 2012; Brown et al., 2013; E. G. Clary et al., 1998;
Cycyota et al., 2016; Finkelstien, 2009; Fischer & Schaffer, 1993; Hernandez, 2010; Lai,
Ren, Wu, & Hung, 2013; Mascarenhas, Zambaldi, & Varela, 2013; Millette & Gagné, 2008;
Pearce, 1983; J. Peloza & Hassay, 2006; Penner, 2002; Warner et al., 2011). Sendo assim,
ha, pelo menos, oito espécies de motivacdes que levam pessoas a atuacdo voluntaria, a
saber, as motivacdes (1) altruistas, (2) ideoldgicas, (3) egoistas, (4) materiais, (5) de status,
(6) sociais, (7) de lazer e (8) de crescimento pessoal (Boufleur, 2012; Fischer & Schaffer,
1993; Mascarenhas et al., 2013). Sobre elas, pode-se entender que:

(1) As motivacdes altruistas se relacionam com o desejo de fazer o bem ou ajudar.

(2) As motivagdes ideologicas referem-se as causas especificas assumidas pelas

pessoas para 0 engajamento em atos voluntarios, podendo envolver motivagao
religiosa, cultural, filoséfica, politica ou emocional.

(3) As motivacBes egoistas tratam do envolvimento em atos voluntérios para

satisfazer necessidades do ego ou para obtencdo de beneficios para o
individuo, o que pode envolver o sentimento de realizagio pessoal, felicidade
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e saude (Gartner, 2012).

(4) As motivages materiais incluem beneficios materiais futuros para o proprio
voluntario ou para sua familia.

(5) As motivacdes de status relacionam-se ao desejo de adquirir conhecimento
profissional, contatos e reconhecimento.

(6) As motivacdes sociais referem-se a necessidade de encontrar pessoas e fazer
amizades.

(7) As motivacOes de lazer sdo encontradas nas pessoas que guerem ocupar seu
tempo livre, as quais sentem satisfagdo em participar de atividades sociais ou
mesmo vontade de ofertar parte do tempo para o trabalho voluntério.

(8) As motivacdes de crescimento pessoal servem individuos que se importam
com aprendizado, crescimento pessoal e até mesmo o desenvolvimento
espiritual (capital humano).

A presenca do voluntariado no contexto das parcerias entre as OSFLs e as
empresas, promove um relacionamento com muatuas vantagens para todas as partes
(sociedade, empresa, voluntario), conforme ja discutido no topico do VE. Mascarenhas et
al. (2013) relacionam estas vantagens ou beneficios as motiva¢des do voluntério e assim,
classificam as oito espécies de motivagdes, descritas acima, em dois grupos: (1) o grupo de
motivacdes altruistas e (2) o grupo de motivacGes egoistas.

O primeiro grupo inclui as motivacdes altruistas (stricto sensu) e ideoldgicas, em
que o desejo de ajudar do voluntario é justificado por fortes convicgdes em relacdo aos
problemas a serem solucionados. O altruismo é considerado a base priméaria da motivacao
voluntaria (Gartner, 2012), que reforca a forca comunitaria, a solidariedade e a coesédo
social. Hernandez (2010) denomina esse tipo de motivacdo como razdes idealistas, as quais
abrangem o mundo das ideias, crencas, ética, moral, fé, politica, cultura e educacdo. Nesse
sentido, 0 compromisso com o voluntariado fundamenta-se no pensamento de ser Util, de
transformar a realidade, lutar pelo bem comum, promover a igualdade, justica,
solidariedade e se tornar uma melhor pessoa para com 0 seu proximo. Essas sao razfes
compartilhadas por todos e consideradas ao avaliar o compromisso, a agao e 0s Servigos
realizados pelo trabalho voluntério.

Quanto ao segundo grupo, Mascarenhas et al. (2013) incluem todas as outras seis
espécies de motivacdes, que se referem aos interesses e beneficios pessoais. Para
Hernandez (2010), estas sdo razdes reais, isto €, sdo motivos mais auténticos que orientam

a satisfacdo ou a sensacdo de éxito nas tarefas desempenhadas. Hernandez (2010) discute
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que as razbes reais, no geral, sdo sentimentos internos e, portanto, ndo expressos
claramente, entre 0s quais se pode citar o motivo de ocupar o tempo livre, de se sentir bem
e util, de fazer algo pelos outros e por si mesmo, de se relacionar com outras pessoas, de
estar em grupo e ndo sozinho, por curiosidade, para terapia, pela familia. O autor nomeia
de “estimulos” esse segundo grupo de motivacdes. Além de razdes para uma pessoa ser
motivada, é necessario haver estimulos que encorajem o voluntario a continuar a
desenvolver o seu trabalho. Tais estimulos estdo relacionados ao crescimento e a
aprendizagem (instrumentos de gestdo discutidos anteriormente), os quais reforcam e
encorajam o comportamento, a a¢do e o compromisso do voluntério. Portanto, conforme
Hernandez (2010), pode-se dizer que a aquisicdo de mais conhecimento, o
desenvolvimento de habilidades e o acimulo de experiéncias motivam o individuo a se
envolver com o voluntariado, na medida em que permitem que o voluntario desempenhe
melhor suas tarefas e obtenha melhores resultados no exercicio de suas atividades.

As motivacdes podem ser também classificadas sob outra perspectiva, adotando-
se como critério a autodeterminacdo. De acordo com Millette e Gagne (2008), a teoria da
autodeterminacdo (desenvolvida por Ryan & Deci, 1985, 2000) prop6e que dois tipos de
motivacdo constituem a base do comportamento humano: (1) as motivac@es intrinsecas e
as (2) motivacBes extrinsecas. As primeiras referem-se ao envolvimento de pessoas em
atividades para o seu proprio bem, isto €, o seu envolvimento ocorre porque é agradavel e
interessante desenvolver determinada atividade. Essa é a forma mais autodeterminada de
motivacdo, associada a resultados positivos como a persisténcia, a qualidade de
desempenho e o0s sentimentos positivos. As motivacdes extrinsecas referem-se ao
envolvimento de pessoas em atividades por razdes instrumentais, tais como as promessas
de uma recompensa, as quais podem ter diferentes graus de autonomia e controle.

A forma mais controlada de motivacdo extrinseca é a regulacdo externa, que
representa 0 envolvimento da pessoa baseado em pressdes e demandas externas ou na
tentativa de atingir uma recompensa contingente. Um exemplo frequente de regulagéo
externa esta presente entre 0s jovens voluntarios, uma vez que o voluntariado se tornou um
requisito para a graduacdo superior em alguns paises. Outra forma reside na regulacéo
introjetada, que representa um envolvimento por razéo pessoal ou por razdes de autoestima.
Muitas pessoas veem o voluntariado como um meio de provar a elas mesmas e aos outros
que elas sdo pessoas boas e seres humanos decentes. Em seguida, aponta-se a regulagéo
identificada, um tipo mais autbnomo de motivacdo extrinseca, em que uma pessoa Se

envolve em uma atividade porque ela é pessoalmente significativa e valorizada. Mesmo
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que um comportamento motivado pela identificacdo seja volitivo (vontade de exercer o
trabalho voluntério), o seu objetivo é alcancar um resultado que estd separado do
comportamento — a realizacdo de uma causa social. Por esta razdo, a motivacdo permanece
extrinseca. Os individuos que se voluntariam por considerarem uma determinada causa
social como uma “boa causa” estdo regulando o seu comportamento a partir de uma
identificacdo pessoal com a causa, e ndo apenas em razdo da satisfacdo produzida pela
atividade. Por ultimo, a regulacéo integrada, a forma mais internalizada e mais autbnoma
de motivacdo extrinseca que ocorre quando as regulacdes foram totalmente identificadas e
assimiladas no self, o que acontece quando as pessoas realizam um autoexame e
aproximam a atuagdo presente de outros valores e necessidades centrais da sua
personalidade (Millette & Gagne, 2008).

Com fundamento na teoria da autodeterminacdo, Millette e Gagné (2008) também
realizaram um estudo acerca da aplicabilidade do modelo de caracteristicas do trabalho
(“job characteristics model”) as organiza¢des do voluntariado, ¢ examinaram 0 impacto
das caracteristicas de trabalho na motivacdo autbnoma, satisfacdo e desejo de saida ou
demissdo dos voluntarios (este serd abordado mais a frente), examinando ainda a
performance do voluntario. Essas caracteristicas envolvem a variedade de habilidades (o
grau de exigéncia das atividades para a realizacdo do trabalho), a identidade da tarefa (o
grau de identificacdo do trabalho completo e parcial), o significado da tarefa (o0 grau de
impacto na vida de outras pessoas), a autonomia (o grau de liberdade, independéncia e
discricdo que o trabalho proporciona) e o feedback do trabalho (o grau de informagéo
direta e clara sobre a eficicia do desempenho das atividades).

A pesquisa demonstrou que a maioria das caracteristicas do trabalho influenciam
apenas a motivacao intrinseca ou autdbnoma, e ainda sugere que esta motivacdo pode ser
mais fortemente influenciada por outros fatores relacionados ao trabalho, tais como os
estilos de supervisdo, as interacdes entre 0s colegas, o reconhecimento e as recompensas. A
pesquisa também aponta que a motivacao intrinseca é mediadora entre as caracteristicas de
trabalho e a satisfacdo no trabalho (esta entendida como o encontro de significado e prazer
no trabalho), sugerindo que um melhor planejamento e estruturacdo das tarefas dos
voluntarios possivelmente aumentardo a satisfacdo advinda dos mesmos, contribuindo para
a motivacao autdbnoma do voluntario. A regulacdo externa também demonstrou o mesmo
efeito, mas de modo negativo, uma vez que a satisfacdo é elevada em razdo da reducdo das
pressdes externas.

Millette e Gagne (2008) identificaram que o desempenho das tarefas ¢é
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influenciado pelas caracteristicas de trabalho, mas ndo é influenciado pela motivagdo. No
entanto, de forma contréria, pesquisas anteriores mencionadas no estudo, demonstraram
que a motivacao intrinseca pode aumentar o desempenho em tarefas complexas, embora
tenha menor influéncia nas tarefas simples. Os autores ainda comentam que, no contexto
do trabalho voluntério, é possivel que individuos motivados e capazes ndo apresentem bom
desempenho pelo fato de a organizagcdo ndo oferecer um servico organizado, o que
explicaria a relevancia de analisar o planejamento e a estrutura da atividade, bem como o
programa apresentado. O desempenho nas avaliagdes pode ser ainda afetado em razéo dos
voluntarios aprenderem habilidades em tempo real, isto €, no exercicio do trabalho. A partir
dessa pesquisa, observa-se que as avaliacdes de desempenho do voluntario contribuem
para 0 sucesso organizacional. O planejamento e a estruturacdo das tarefas, atividades e
programas de voluntariado influenciam fortemente o aumento da satisfacdo, e
consequentemente da motivacdo intrinseca, do envolvimento, do desempenho e da
retencdo dos voluntérios.

Outra abordagem que tem sido muito utilizada para entender as motivacbes por
tras do voluntariado € a teoria funcionalista?®. Fundamentado nessa abordagem, Clary &
Snyder (1999) desenvolveram quatro premissas relacionadas as motivacdes para se
voluntariar: (1) as pessoas tém um propoésito, tém planos, sdo direcionadas a objetivos —
voluntarios engajam no trabalho voluntario a fim de satisfazer importantes objetivos
pessoais, (2) diferentes pessoas podem fazer coisas semelhantes por diferentes razes —
voluntarios que desempenham a mesma atividade na mesma organizacdo podem ter
diferentes razdes para o voluntariado, (3) qualquer individuo pode ser motivado por mais
de uma necessidade ou objetivo — um voluntario pode ser levado a satisfazer dois ou mais
objetivos por meio de uma atividade em sua organizacao, (4) os resultados dependem da
adequacao das necessidades e objetivos as oportunidades proporcionadas pelo ambiente —
0 recrutamento bem-sucedido do voluntario, a satisfacdo e a retencdo estdo ligados a
capacidade da experiéncia voluntéria satisfazer os objetivos importantes do voluntério.

A partir da andlise das funcbes servidas pelo voluntariado e nos resultados de
diversos estudos empiricos, Clary et al. (1998) identificaram seis dimensBes pessoais e
sociais que seriam atendidas pelo voluntariado. Séo elas: (1) Funcdo Valores — a pessoa se

voluntaria a fim de expressar ou desempenhar valores importantes, tais como

28 A teoria funcionalista da motivacdo para o voluntariado procurar determinar quais sdo as razdes e
motivagBes subjacentes ao envolvimento em atividades de voluntariado. A teoria caracteriza a decisdo
como voluntéria e a situa ao nivel das motivagGes pessoais e sociais (E Gil Clary & Snyder, 1999; Katz, 1960;
Snyder, 1993).
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humanitarismo e ajuda aos menos afortunados; (2) Fungdo Compreensdo — o voluntéario
procura aprender mais sobre o mundo e ou exercitar habilidades que ndo séo
frequentemente usadas; (3) Fungcdo Aprimoramento — o individuo busca crescer e
desenvolver psicologicamente através do ambiente do voluntariado; (4) Fungéo Carreira —
0 voluntario tem o objetivo de ganhar experiéncia relacionada a carreira através do
voluntariado; (5) Funcdo Social — o voluntariado permite que a pessoa fortaleca suas
relacBes sociais; e por fim, (6) Funcdo Protecdo — o individuo encontra no voluntariado
uma oportunidade para reduzir sentimentos negativos, tais como culpa, ou resolver
problemas pessoais.

A operacionalizacdo dessas seis dimensdes psicoldgicas basicas levou a criacdo de
um instrumento confiavel e validado que avalia cada uma dessas dimensdes
potencialmente atendidas pelo voluntariado: o inventario de fun¢des do voluntariado
“Volunteer Functions Inventory - VFI”. O VFI compreende 30 razbes (cinco para cada
uma das seis dimensdes) pelas quais as pessoas se voluntariam. Ao inquerido é solicitado
indicar a importancia de cada motivo que o leva a se voluntariar em uma organizacao.
Orientados pela abordagem funcional e aplicando o VFI como medida das motivagdes para
0 voluntariado, Clary & Snyder (1999) exploraram o papel das motivagdes nos processos
de voluntariado — o inicio do servico voluntario, a satisfacdo com a experiéncia e o
compromisso de manter ou continuar com o servico voluntario. As evidéncias empiricas
sugerem que, adequar os beneficios as motivacdes pessoais produz resultados positivos ou
uma experiéncia mais positiva para o voluntario (a quarta premissa de Clary & Snyder).
Pesquisas realizadas por Clary e outros autores demonstraram que mensagens persuasivas
sdo mais convincentes quando adequadas as dimensdes pessoais relevantes ao individuo.
Outro estudo revelou que os voluntarios que receberam beneficios adequados as suas
motivacGes eram mais satisfeitos com suas experiéncias voluntarias. E um terceiro estudo
apontou que estudantes de graduacdo com beneficios adequados eram mais satisfeitos com
sua experiéncia no voluntariado e tinham grandes intengbes de continuarem se
voluntariando no mesmo local ou em lugar diferente, imediatamente ou no futuro (E Gil
Clary & Snyder, 1999).

Os estudos também apontam para a ideia que, as razdes iniciais que levam as
pessoas a se voluntariarem podem se diferenciar daquelas que as levam a continuar se
voluntariando. Dados levantados por Mascarenhas et al. (2013) indicam que o altruismo
pode ser uma motivacao inicial do voluntario, que, ao longo de sua atuacdo, pode declinar,

sendo acompanhada por um aumento correspondente dos motivos egoistas. A deciséo de
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continuar como voluntario na organizacdo pode ser avaliada em termos de seu custo e
retorno. Se as pessoas apreciam a experiéncia e valorizam as recompensas recebidas, elas
vao querer manté-las e até mesmo expandi-las.

A fim de perceber o motivo pelo qual as pessoas se voluntariam, o estudo de
Brown et al. (2013) analisou duas caracteristicas comuns do trabalho voluntério: a
doacédo de tempo e a doacédo de dinheiro. Os resultados demonstraram que os participantes
foram financeiramente mais generosos quando trabalhavam diretamente para a organizacéo.
Nos casos em que 0s participantes apenas doavam recursos, sem a dedicacgéo de esforco e
tempo para a organizagdo, as doacgdes financeiras foram menores. Em outras palavras,
quando eles doavam o seu tempo e esforco doavam mais dinheiro do que aqueles que
faziam apenas doac¢des financeiras. Os autores afirmam que essa variacdo foi orientada
pelo diferente “warm glow” presente nos dois tipos de doagdes. A teoria warm glow,
proposta por James Andreoni em 1989, sugere o altruismo impuro como motivo para as
pessoas doarem para as instituicbes ou projetos de caridade. Assim, 0 motivo das pessoas
se envolverem em causas sociais ndo estd apenas no bem-estar do beneficiario da acéo,
mas também no interesse de receber alguma vantagem a partir do ato de doar, isto €, nos
sentimentos emocionais positivos que surgem a partir da agdo de ajudar os outros. Nesse
sentido, a pesquisa demonstra que o voluntariado de tempo/esforco produz mais warm
glow do que as doa¢des meramente financeiras. Esse argumento também explica, em parte,
o fato de muitas pessoas procurarem empregos no setor sem fins lucrativos. Mesmo
havendo a possibilidade de ganharam um salario menor, trabalhar para uma organizacao
que tenha um grande valor social produz um warm glow maior, o qual supre a diferenca
salarial para estas pessoas.

Outro estudo relacionou pela primeira vez aspectos da analise funcionalista com a
teoria do papel da identidade?®com o objetivo de ampliar o conceito da orientacdo
motivacional dos voluntarios (Finkelstien, 2009). Os resultados apontaram que uma
motivacdo intrinseca maior evidencia uma personalidade pro-social, motivos internos para
0 voluntariado e estabelecimento de uma identidade de funcdo voluntaria. Em
contrapartida, a motivagdo extrinseca foi caracterizada por motivos externos para 0
comportamento de ajuda com nenhuma evidéncia de tendéncias prd sociais ou uma

identidade de voluntario. Segundo a autora, esses relacionamentos obtidos a respeito da

2 A teoria do papel da identidade defende que a conservagdo de um comportamento ao longo do tempo,
principalmente quando este papel ¢ identificado pelos outros, origina a sua integracdo na identidade, ou seja,
0 envolvimento continuado em atividades de voluntariado leva ao desenvolvimento da identidade de
voluntario (Finkelstien, 2009; Martins, 2013).
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orientacdo motivacional podem fornecer uma estrutura de organizacdo Util para
conceituagdes atuais do processo voluntario, a exemplo do modelo conceitual proposto por
Penner (2002)*°. O estudo de Finkelstien (2009) ainda mostra que as diferencas individuais
na orientacdo motivacional ndo corresponde as diferencas na quantidade de tempo gasta na
atividade voluntéria. Assim, enquanto o construto pode afetar a natureza do compromisso
voluntario, a orientacdo voluntaria parece ndo afetar a duragdo do compromisso. Os
resultados também corroboraram os estudos de Clary & Snyder (1999) e Clary et al. (1998)
ao afirmarem que diferentes individuos podem se envolver na mesma atividade voluntaria
por diferentes razGes que, quando atendidas, tornam a experiéncia voluntaria mais
satisfatoria e com fortes intencbes de permanéncia (Finkelstien, 2009).

Quanto as motivacBes voltadas especificamente para o VE, Peloza e Hassay
(2006), ao construirem um quadro conceitual para o voluntariado intra-organizacional
(atividades de voluntariado planejadas e endossadas pelo empregador), incluem, além das
motivacgdes egoistas e de caridade, as motivacOes de cidadania organizacional. De acordo
com 0s autores, as motivacdes egoistas relacionam-se com a oportunidade do empregado
em desenvolver habilidades, ganhar perfil e reconhecimento dentro da empresa e ter a
possibilidade de interagir e trabalhar com colegas de uma maneira agradavel e divertida.
As motivagOes de caridade referem-se ao altruismo dos empregados e ao desejo de ajudar e
fazer boas a¢des para a instituicdo de caridade, a qual é vista como principal beneficiaria. E
por fim, as motivaces de cidadania organizacional referem-se ao desejo dos empregados
de ajudar o empregador (transmitindo uma imagem positiva da empresa e ajudando na
construcdo de um perfil e consciéncia de comunidade) ou de ajudar os colegas que lhe
pedirem para “dar uma mao”.

Ao estudar especificamente o voluntariado de empregados, pratica observada nas
melhores empresas para se trabalhar (conforme o ranking da revista Fortune), Cycyota et al.
(2016) concluiram que as motivagdes encontradas para o voluntariado incluem altruismo,
significancia da tarefa, comportamentos de cidadania organizacional, recompensas
tangiveis e intangiveis, variedade de papéis, caracteristicas sociais e relacionais da tarefa,
rede de trabalho e razdes pessoais.

Por ltimo, as descobertas de Clary & Snyder (1999) sugerem que a motivagédo

das pessoas para realizar acOes tdo diversas, complexas e sustentadas quanto o

30" Penner propde um modelo conceitual para o voluntariado sob uma perspectiva interacionista que relaciona
as influéncias disposicionais (i.e., que se relacionam com as caracteristicas de personalidade, atitudes e
valores) e organizacionais (praticas, valores e reputagdo da organizag&o).
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voluntariado €, provavelmente, multifacetada, ndo podendo ser ordenadamente
classificadas como motivacBes altruistas ou egoistas, seja porque alguns motivos
especificos combinam o interesse proprio com o interesse em relagdo ao outro ou porque
muitas pessoas indicam que tém ambos os tipos de razdes para o voluntariado. No Brasil,
por exemplo, segundo uma pesquisa da Fundagdo Itau Social, realizada pelo Instituto de
Pesquisas DataFolha (2014), o principal motivo que leva uma pessoa a se envolver com 0
voluntariado é a vontade de ser solidaria — a solidariedade presente no grupo de motivacéo
altruista. Constatou-se ainda que a atividade voluntaria produz no voluntario satisfacao
pessoal, em razdo do aumento da sensacdo de bem-estar, do sentimento de utilidade e da
gratificacdo pessoal — motivacgdes relacionadas aos beneficios pessoais.

b) Religido

Conforme Rehberg (2005) , a ligagédo do papel religioso com o voluntariado remete
ao chamado “antigo voluntariado”, uma estreita conexdo com certos aspectos sociais
(religido ou politicas comunitarias), as quais envolvem um trabalho de voluntariado de
longo periodo, cuja motivagdo altruistica exerce o papel principal no movimento dos
individuos.

Ao investigar o papel da religiosidade no comportamento de voluntariado, Tienen
et al. (2011) levaram em consideracdo dois aspectos da religiosidade: o coletivo e o
individual. Os aspectos coletivos sdo necessariamente manifestos em comunidades
religiosas e, neste estudo, referem-se a afiliacdo religiosa e a frequéncia religiosa. Quanto
aos aspectos individuais, estes ndo envolvem necessariamente uma comunidade ou rede,
mas crengas, convicges e comportamentos. Como medidores da religiosidade individual,
0 estudo utilizou a pratica da oracdo, as crencas religiosas (por exemplo, no cristianismo,
acreditar na existéncia de Deus e na vida eterna ap6s a morte), as consequéncias (em que
medida as pessoas usam as normas e principios religiosos para orientar outros aspectos da
vida cotidiana) e por fim, a espiritualidade (uma orientacdo religiosa ampla, pessoal e extra
institucional).

Os resultados do estudo de Tienen et al. (2011) apresentaram conclusées
relacionadas tanto ao voluntariado formal quanto informal®!. Foi comprovado, a corroborar

estudos anteriores, que o envolvimento em uma comunidade religiosa parece ser crucial

31 A diferenciagéo entre voluntariado formal e informal foi mencionada no segundo subtépico do capitulo 2
deste presente estudo.
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para a ocorréncia de voluntariado formal. Constatou-se ainda que a relacdo positiva entre a
frequéncia religiosa e o voluntariado formal esta presente tanto no voluntariado religioso
como no voluntariado secular ou nédo religioso. Nenhuma influéncia de aspecto religioso
individual, neste estudo, foi encontrada no voluntariado formal, confirmando a ideia de que
a comunidade religiosa desempenha um grande papel na explicagdo desse tipo de
voluntariado.

O principal resultado do estudo de Tienen et al. (2011) diz respeito ao voluntariado
informal. Foi evidenciando que um profundo senso de espiritualidade aumenta a
probabilidade de ocorrer o comportamento de voluntariado informal, independentemente
de a pessoa estar ou ndo envolvida em uma comunidade religiosa. Segundo 0s mesmos
autores, a espiritualidade envolve uma profunda preocupacdo com compromissos de valor,
a ideia de que situacBes na vida ndo ocorrem por acaso, 0 que atribui um significado
especial para as relagdes sociais como ajudar um vizinho idoso que precisa ser levado ao
médico ou um amigo que precisa ter uma conversa face a face. Essa visdo de
espiritualidade, no sentido de as relacGes sociais serem importantes e especiais, parece
motivar a pessoa a intervir ativamente quando a ajuda € pedida ou necessaria. Pode-se
dizer que a abertura a necessidade de outras pessoas aumenta a probabilidade da efetiva
oferta de ajuda. Nenhum outro aspecto de religiosidade foi relacionado ao voluntariado
informal no estudo. Portanto, segundo a pesquisa, 0 voluntariado informal independe da
integracdo as redes ou comunidades sociais, dependendo de motivacao individual.

Um resultado novo deste estudo foi que o efeito da frequéncia religiosa no
voluntariado formal aumenta para aqueles que s@o mais espirituais, ou que o efeito da
espiritualidade no voluntariado formal somente existe para aqueles que frequentam
comunidades religiosas regularmente. Enquanto que as caracteristicas situacionais e
estruturais como educacdo, trabalho e nimero de vezes que as pessoas mudam de
residéncia sdo relevantes para a ocorréncia de voluntariado formal, as caracteristicas
pessoais como idade, ter espiritualidade, ter criancas, ter boa saude, entre outros, tendem a
explicar o voluntariado informal.

Em relacdo a frequéncia religiosa, uma pesquisa recente realizada na Australia
apontou que os australianos que frequentam a igreja sao pelo menos 10% mais propensos a
se voluntariar do que a populacéo geral (Mollidor, Hancock, & Pepper, 2015). Segundo a
mesma pesquisa, parece que o voluntariado age como um mediador parcial da relagéo entre
religiosidade e bem-estar (satisfacgdo com a vida, uma varidvel a ser discutida

posteriormente). O estudo também revelou que o voluntariado estd associado a afiliacdo
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denominacional dos frequentadores de igreja e ainda mostra que parte da razéo pela qual os
frequentadores da igreja com alta religiosidade tém maior bem-estar € porque eles sdo mais
propensos a se voluntariar. A religiosidade, no referido estudo, foi medida a partir de
quatro itens: (1) a frequéncia de participacdo nas reunides da igreja, (2) crescimento da fe,
(3) a frequéncia das devocGes particulares, como oragdo e leitura da Biblia e (4) a
importancia de Deus na vida da pessoa. A pesquisa de Mollidor, Hancock & Pepper (2015)
aponta que (1) as pessoas religiosas, independentemente da tradicdo, sdo geralmente mais
felizes e mais saudaveis do que as ndo-religiosas, (2) o envolvimento em atividades
religiosas tem uma relagdo positiva com o bem-estar subjetivo, e (3) a frequéncia na igreja
e a crenga em Deus estdo ligadas a maior satisfacdo com a vida. Segundo os autores,
estudos ainda evidenciam que a crenca em Deus foi encontrada como indicador mais fraco
da satisfacdo com a vida na Europa do que nos Estados Unidos.

Graafland (2017) comenta que além da afiliagdo e do comportamento religioso,
aspectos cognitivos e motivacionais também sdo utilizados para medir a religiosidade.
Uma pesquisa de 2014 realizada nos Paises Baixos (Mazereeuw, Graafland, & Kaptein,
2014) relacionou a religiosidade e a RSC, e descobriu uma correlacdo positiva e muito
significativa entre aspectos cognitivos, afetivos (intrinsecos) e comportamentais da
religiosidade. Apesar de medirem cada uma das dimensdes separadamente, descobriram
que essas trés dimensdes da religiosidade sdo carregadas em um unico fator.

Ao investigar a interacdo entre religiosidade, espiritualidade, motivacdo expressiva
em valores (E. G. Clary et al., 1998) e voluntariado, Okun et al. (2015) descobriram que a
religiosidade pode fornecer o caminho e a motivagdo expressiva em valores o desejo para
se voluntariar. No estudo, a religiosidade estava associada a busca do sagrado por meio da
filiacdo em instituicdes religiosas, participacdo em cerimobnias formais e adesdo as
doutrinas oficiais das denominagfes, enquanto que a espiritualidade envolvia referéncias
ao transcendente, mas ndo necessariamente a Deus como definido pelas religides
tradicionais e a conexdo do individuo com o divino sem necessariamente se referir a
afiliacdo a um grupo ou instituicdo religiosa particular.

Os dados do Censo de 2010 do Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica -
IBGE (2012) revelam que 92% dos brasileiros declaram professar uma religido, sendo a
maioria catolicos romanos (65%) e evangelicos (22,4%). Especialmente nesse contexto,
em que a porcentagem de religiosos é muito expressiva, professar uma religido pode ser
visto como importante antecedente a ser explorado para se entender o processo de
voluntariado (Beu, 2010).
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c) Suporte Empresarial

A empresa pode se beneficiar por meio do seu apoio ao VE (Basil, Runte, Basil, &
Usher, 2009; Gatignon-Turnau & Mignonac, 2015). O suporte empresarial para o
voluntariado de empregados ¢ uma atividade de RSC que oferece grande potencial para a
gestdo de recursos estratégicos e humanos, tais como o aprimoramento da motivacao, do
compromisso e da satisfacdo do empregado, coesdo e trabalho em equipe, desenvolvimento
profissional, assim como ganhos de reputacdo no que diz respeito aos investidores, clientes
e futuros empregados (Basil et al., 2009; Gatignon-Turnau & Mignonac, 2015; Peterson,
2004).

Vaérios autores relacionam o suporte empresarial com a satisfacdo do individuo na
realizacdo das tarefas de voluntariado (Cyr & Dowrick, 1991; Galindo-Kuhn & Guzley,
2001; Gidron, 1983, 1985; Ozminkowski, Supiano, & Campbell, 1991; Paradis & Usui,
1989). Geralmente, esse apoio fornecido pelas organizacGes € caracterizado pela provisao
de recursos educacionais, como treinamentos, e emocionais, a exemplo do encorajamento
(Galindo-Kuhn & Guzley, 2001). Para Ozminkowski, Supiano & Campbell (1991), a
provisdo de recursos de suporte emocional ajuda a criar uma experiéncia mais satisfatoria
para 0s voluntarios, assim como a participacdo em treinamentos . Quanto a estes, a maior
variedade e durabilidade de treinamentos oferecidos pelas organizacGes aumenta
modestamente a satisfacdo (Galindo-Kuhn & Guzley, 2001). Outro exemplo de suporte
empresarial para o voluntariado de empregados é a acomodacao das atividades voluntarias
dos empregados durante o horario de trabalho e/ou um tempo préprio (Gatignon-Turnau &
Mignonac, 2015).

No que diz respeito ao suporte emocional, é importante observar que este envolve o
ambiente de relacionamento existente entre 0s membros da organizacdo e os voluntarios
(Galindo-Kuhn & Guzley, 2001) e que as emogdes sdo “tendéncias de resposta com alto
valor adaptativo, com manifestaces Obvias no nivel fisiologico, na expressao facial,
experiéncia subjetiva, processamento de informagdes, etc., que sdo intensas mas de curta
duragdo e que ocorrem quando algum evento antecedente é avaliado” (M. L. Vecina &
Chacon, 2005, p. 32). Considerando que as emoc¢fes podem ser tanto negativas (medo,
ansiedade, raiva, entre outros) como positivas (alegria, orgulho, amor, esperanca e assim
por diante), os autores afirmam que as emocOes positivas sdo as mais duradouras no

sentido de que a experiéncia aumenta a probabilidade de sentimentos bons no futuro, o que
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torna a pessoa mais resistente diante de conflitos, adversidades, crises e escassez (M. L.
\ecina & Chacon, 2005).

A relacdo entre satisfacdo com o voluntariado e 0s aspectos organizacionais
também ¢é estabelecida por Vecina & Chacén (2005), na medida em que estes afirmam que
a manipulagdo desses aspectos possibilita 0 aumento da satisfacdo do voluntério. Tanto o
ajustamento das tarefas desempenhadas aos interesses, habilidades e motivacGes dos
voluntarios (“nada é mais gratificante do que fazer o que se quer fazer””) como a atribuicéo
de significado as tarefas (percepcdo de que a tarefa a ser realizada é necessaria e util para
alcancar os objetivos desejados) sdo exemplos do que os gestores de programa de
voluntariado e as organizacOes podem fazer para garantir a experiéncia de emocoes
positivas por parte dos voluntarios. O reconhecimento e valorizacdo de iniciativas,
reforcando e apreciando os esforcos e trabalhos realizados e a garantia do uso de cada
potencial do voluntério sdo outras acGes relacionadas aos aspectos organizacionais. O
cuidado e a admiracdo dos voluntérios por parte da organizacdo levardo a promocdo de
satisfacdo, orgulho, esperanca, entusiasmo, entre outros, nos voluntarios (M. L. Vecina &
Chacon, 2005).

O suporte empresarial para o voluntariado de empregados também esta relacionado
ao comprometimento afetivo (Gatignon-Turnau & Mignonac, 2015), o que sera

apresentado posteriormente no tépico das consequéncias da satisfacdo com o voluntariado.

2.5 Consequentes da Satisfacdo com o Voluntariado

Apresentados 0s antecedentes, prossegue-se com a revisdo da literatura referente
aos consequentes da satisfacdo com o voluntariado, sugeridos nesta dissertacdo. Sao eles:
Comprometimento Afetivo, Superacdo no Trabalho, Satisfacdo com a Vida e Intencdo de

Continuar na Empresa.

a) Comprometimento Afetivo

Allen & Meyer (1991) definem o comprometimento organizacional como um
vinculo psicologico entre o funcionario e a sua organizagdo, o qual leva & menor
probabilidade de que o mesmo deixe a organizacdo por vontade propria. Sua associacao
com o comprometimento afetivo da-se na medida que o ultimo se define pelo compromisso

emocional do funcionario com a organizagdo. Segundo 0s autores, 0 comprometimento
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afetivo reflete o desejo de manter a participagdo na organizacdo, a qual se desenvolve
amplamente como resultado de experiéncias de trabalho que criam sentimentos de conforto
e competéncia pessoal. Os funcionarios com alto nivel de comprometimento afetivo
permanecerdo na organizacao por causa da forte ligagdo emocional que eles possuem com
a mesma. Nesse sentido, os empregados permanecem em seu trabalho porque querem ficar
diferenciam-se daqueles que permanecem porque precisam (comprometimento
instrumental) e daqueles que permanecem porque sentem que deveriam fazer isso
(comprometimento normativo) (John P. Meyer & Allen, 1991).

Os empregados com maior grau de comprometimento afetivo sdo mais propensos a
continuar trabalhando para a organizacdo de forma desejosa e volitiva porque se sentem
integrados na organizacgdo e internalizaram as normas e os valores da organiza¢do como 0s
seus proprios (Nagar, 2012). Quando os empregados possuem compromisso afetivo, eles
desejam ver sua organizagdo alcangando sucesso em seus objetivos e sentem uma sensacgao
de orgulho por pertencerem a mesma (N. J. Allen & Meyer, 1990; Larkin, Brantley-Dias,
& Lokey-Vega, 2016; Nagar, 2012).

O enfoque afetivo dominou a literatura do comprometimento organizacional por
maior tempo, a partir de trabalhos desenvolvidos através da lideranga de Lyman Porter
(Mowday, Steers, & Porter, 1979, 1982). Ao enfatizar uma perspectiva de atitudes, Porter e
seus colegas afirmavam que o comprometimento vai muito além de uma postura de
lealdade passiva para com a organizacdo, envolvendo um relacionamento ativo do
empregado em que este busca o seu bem-estar (Medeiros, Albuquerque, Siqueira, &
Marques, 2003). E visto que o comprometimento afetivo engloba tanto comportamentos de
trabalho como um conjunto de resultados subjacentes que sdo relevantes para 0 bem-estar
individual dos empregados (Brammer, Millington, & Rayton, 2007).

Estudos tém mostrado que as praticas de RSC de uma organizacdo tém uma
influéncia positiva significante no comprometimento organizacional dos empregados
(Brammer et al., 2007; Cycyota et al., 2016; Low et al., 2017). Brammer, Millington &
Rayton (2007) investigaram o impacto da RSC no comprometimento organizacional, com
foco no comprometimento afetivo. Os resultados empiricos sugerem que as percepgdes do
empregado sobre a RSC tém maior impacto no comprometimento organizacional. Os
resultados também sugerem que a RSC externa (aspectos da RSC relacionados
principalmente com a imagem e reputacdo da organizagdo) esta relacionada positivamente
com o comprometimento organizacional, sendo este o primeiro estudo a fazer essa

consideracdo. Mesmo que as atividades e praticas de RSC externas estejam voltadas aos
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stakeholders fora da organizacéo, elas oferecem beneficios indiretos para os stakeholders
internos (neste caso, 0s empregados) atraves do comprometimento organizacional. Em
outras palavras, os beneficios das contribuicGes corporativas da comunidade ndo se
restringem a reputacdo externa ou a gestdo dos stakeholders externos, mas também
refletem no comportamento de stakeholders internos. Por dltimo, os resultados sugerem
que os efeitos da RSC no comprometimento corporativo podem variar de acordo com o
tipo de politica e com o género do individuo. As mulheres mostraram forte preferéncias
pela RSC externa e pela justica procedimental®® enquanto que os homens mostraram fortes
preferéncias pelo fornecimento de treinamento.

A identificacdo de processos sociopsicoldgicos que relacionam o suporte
empresarial para o voluntariado de empregados com o comprometimento afetivo foi
realizada no estudo de Gatignon-Turnau & Mignonac (2015), ao buscarem investigar a
relacdo entre RSC e os resultados referentes aos empregados. O estudo indica que 0s
empregados voluntarios respondem ao suporte empresarial por meio das atitudes baseadas
nas atribuicdes que os mesmos fazem sobre o propdsito da empresa em implementar o
programa de voluntariado. Ou seja, as percepc¢des dos empregados sobre o que 0 suporte
empresarial para o voluntariado de empregados significa para a empresa afeta a maneira
como os préprios empregados respondem a essas atividades. Os resultados da pesquisa de
Gatignon-Turnau & Mignonac (Gatignon-Turnau & Mignonac, 2015) revelam que, quando
as empresas apoiam o voluntariado de empregados para fins de relagdes publicas (servindo
estrategicamente para obter algo para objetivos de autoimagem), elas sdo percebidas como
menos  pro-sociais (menos compassivas) e eventualmente cultivam  menos
comprometimento organizacional afetivo (recebem menos em troca). Dessa forma, os
resultados sugerem que, sob certas condi¢des, o suporte empresarial para o voluntariado de
empregados pode ser interpretado pelos empregados através das lentes das relacdes
comunais (versus relacfes de trocas), isto &, relacdes regidas pela preocupagdo com o bem-
estar dos outros, em que os beneficios sdo dados em resposta as necessidades dos outros ou
para agradar outros sem a expectativa de que esses beneficios sejam reciprocos. No entanto,
0 uso estratégico do suporte empresarial pode levar os empregados a interpretarem sua

relacdo de trabalho como troca, o que pode influenciar a eficacia desse tipo de RSC no

32 A justica procedimental preocupa-se com a equidade nos meios pelas quais as organizacGes e seus
representantes realizam a tomada de decisdo, podendo ser colocada dentro do dominio da cidadania ética. Ela
envolve 0s processos através dos quais as empresas avaliam o desempenho dos empregados e asseguram o
tratamento justo de funcionarios de diferentes géneros e ragas, e como tal, estdo intimamente preocupados
com o comportamento social responsavel das organizagGes (Brammer et al., 2007).
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comprometimento afetivo dos empregados para com a empresa.

b) Superacdo no Trabalho

“Fazer mais com menos” ¢ a ideia-chave do conceito de superacdo no trabalho (job
resourcefulness), um construto que tem recebido uma crescente atencdo por parte dos
investigadores. Trata-se de um esforco adicional ou uma predisposicao para obter recursos
escassos ao perseguir os objetivos relacionados ao trabalho (Licata, Mowen, Harris, &
Brown, 2003). O conceito aborda a caracteristica de um empregado engenhoso, isto &,
capaz de realizar suas tarefas organizacionais apesar de existirem circunstancias
desafiadoras, as quais normalmente limitariam a capacidade de atingir com sucesso 0s
objetivos de desempenho.

Para Licata et al. (2003), a superacdo no trabalhno ndo se refere a um
comportamento particular do empregado ou um conjunto de comportamentos, mas reflete
uma disposicdo interna que orienta tais comportamentos ao longo do tempo, sendo
influenciada por tracos de personalidade como a conscienciosidade (grau de organizacéo,
persisténcia e motivacdo pelo comportamento orientado a um determinado objetivo) e a
abertura a experiéncia (tendéncia das pessoas em procurar mudancas). Fatores de ordem
externa como o0 ambiente e a cultura organizacional também podem influenciar a superacéo
no trabalho, uma vez que a capacidade de lidar com 0s recursos escassos é critica para a
performance. O desempenho ser4 maior quanto maior forem as capacidades das pessoas
em trabalhar com 0s poucos recursos que tém disponiveis. E um construto importante para
melhorar tanto a eficiéncia quanto a eficacia (Harris, 2014; Michel & Ashill, 2009),

A literatura traz evidéncias que a superacdo no trabalho esta associada a satisfacdo
no trabalho e as intencdes de saida, influenciando positivamente a primeira e
negativamente a segunda. Assim, quando a adaptacédo entre 0 empregado e o ambiente de
trabalho é forte, isto €, quando os empregados desenvolvem habilidades que os permitem
superar obstaculos enfrentados durante a execucao do seu trabalho, acabam por sentir-se
mais satisfeitos com o mesmo e menos inclinados a deixar a empresa (Harris, 2014; Harris,
Aurtis, Walters, & Licata, 2006).

¢) Satisfacdo com a Vida

O voluntariado tem sido associado a varios bheneficios relacionados ao bem-estar
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subjetivo do voluntario (Subjective Well-Being - SWB), os quais incluem a experiéncia de
emocdes positivas, a autoaceitacdo, o senso de propdsito significativo na vida, o bem-estar
psicoldgico, a percepcdo de melhoria no estado de saude, entre outros (M. L. Vecina &
Chacon, 2013). O bem-estar subjetivo pode ser definido, segundo Diener, Oishi & Lucas
(2009, p. 63), como as “avaliagdes cognitivas ¢ afetivas de uma pessoa a respeito de sua
propria vida. Essas avaliagcBes incluem reacBes emocionais aos eventos, bem como
julgamentos cognitivos de satisfa¢do e realiza¢dao”. Pavot & Diener (2008) afirmam que a
satisfacdo com a vida, variavel presente neste estudo, € um dos trés componentes do bem-
estar subjetivo (ao lado de emogdes prazerosas e niveis baixos de humor negativo), a qual
representa uma avaliacdo cognitiva da vida de alguém e constitui-se em indicador-chave na
investigacdo da qualidade de vida geral dos individuos.

Segundo Kwok, Chui & Wong (2013), um numero consideravel de estudos
confirmou o efeito positivo do voluntariado na satisfagdo com a vida, evidenciando por
exemplo, (1) que individuos que desempenham trabalho voluntario relataram maior
satisfacdo com a vida do que os ndo voluntarios, (2) que a participacdo em programas
voluntarios melhorou a qualidade de vida e aumentou o senso da satisfacdo com a vida, e
(3) que o maior envolvimento no voluntariado e a adesdo as associa¢Ges voluntarias
aumentaram a satisfacdo com a vida. O autor ainda comenta que o comportamento de
ajuda por si s6é ndo é uma condicdo suficiente para reforcar o bem-estar do individuo,
sendo especialmente relevantes os motivos subjacentes as acdes. Ha evidéncias que sdo
apenas 0s voluntarios envolvidos em servicos comunitarios por razdes altruistas os que
experimentaram o aumento no bem-estar. Além disso, dos participantes do estudo, aqueles
que tinham experiéncia voluntaria anterior, quando comparados com aqueles que nunca
tinham se voluntariado, ndo reconheceram ter adquirido maior satisfacdo com a vida.

Em relacdo ao impacto dos dois tipos de motivacBes (intrinsecas/altruistas e
extrinsecas/egoistas) na satisfacdo com a vida, os resultados do estudo de Kwok, Chui &
Wong (2013) apontam que apenas os voluntarios com motivacdo intrinseca relataram
maior satisfacdo com a vida. O estudo ainda evidencia que os voluntarios motivados
intrinsicamente experimentam maior satisfacdo com a vida porque sua experiéncia com o
voluntariado tem garantido a satisfagdo de suas necessidades basicas. De acordo com a
teoria da autodeterminagdo, a motivacao intrinseca poderia ser um pre-requisito para 0s
individuos experimentarem o aumento na satisfacdo de necessidades, explicando a relacéo
entre motivagdo e bem-estar. Portanto, o0 modelo proposto pelos autores sugere que a

satisfagdo de necessidades experimentadas atraves do voluntariado desempenha um papel

80



crucial, a intervir na conexao entre a motivacdo voluntaria e a satisfagdo com a vida.

O estudo de Vecina & Fernando (2013) demonstrou que os efeitos positivos do
voluntariado estdo associados a presenca de motivacao pro-social baseada no prazer e nao
na pressdo. Os resultados sdo compativeis com a ideia de que a ajuda € mais benéfica se for
motivada pelo prazer, isto é, a antecipacdo do efeito positivo derivado do real
comportamento de ajuda. As pessoas podem desempenhar o voluntariado por diferentes
razdes e motivacbes (E. G. Clary et al., 1998), mas os efeitos em termos de bem-estar
derivados dessa atuacdo nao sdo 0s mesmos: 0 voluntariado motivado pela obrigacao

parece nédo ter muito impacto no bem-estar das pessoas como tem o motivado pelo prazer.

d) Intencdo de Continuar na Empresa

Ferreira, Proenga & F. Proenca (2015) comentam que a intencdo de ficar é a
probabilidade identificada pelo proprio trabalhador de permanecer em determinada
organizacdo. Estreitamente relacionado a essa variavel, encontra-se a intencdo de sair e a
rotatividade (turnover). A primeira é considerada um desejo consciente e deliberado para
sair da organizacao dentro de um futuro préximo e a segunda é a relacdo entre admissoes e
demissOes dos trabalhadores, ou seja, a taxa de substituicdo de trabalhadores antigos por
novos.

A intencdo de permanecer na organizacao foi encontrada como um preditor efetivo
da real rotatividade (actual turnover), variavel de trabalho relacionada a retengdo (Davila
& Chacén, 2007; Larkin et al., 2016). A satisfacdo com o trabalho e 0 comprometimento
organizacional tém sido considerados pelos autores como preditores mais fortes da
rotatividade (Abouraia & Othman, 2017; Davila & Chacdn, 2007; Galindo-Kuhn & Guzley,
2001; Larkin et al., 2016; J.P. Meyer, Stanley, Herscovitch, & Topolnytsky, 2002; Pauline,
2011; Tett & Meyer, 1993; Yang, 2008). Galindo-Kuhn & Guzley (2001) comentam que,
tanto no ambiente de trabalho remunerado como no contexto de voluntariado, uma relacéo
inversa tem sido assumida entre a rotatividade e a satisfacdo no trabalho, isto €, a falta de
satisfagdo leva a rotatividade. Ao estudar sobre a longevidade do servico do voluntario,
Déavila & Chacon (2007) mostram que o aumento da satisfacdo leva ao aumento do
comprometimento que leva a inten¢do de continuar no trabalho, que é, em ultima analise, o
que prediz diretamente a real permanéncia.

E crescente a linha de pesquisa que sugere que as atividades de RSC resultam em

melhores resultados para a empresa em relacdo aos seus empregados. Nessa perspectiva, 0s
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pesquisadores sugerem que empresas com alto niveis de atividades de RSC podem ter alta
retencdo dos empregados, por pelo menos dois motivos importantes. Primeiro, o
envolvimento da empresa em atividades de RSC pode criar uma reputacdo pro-social para
a empresa, a qual pode facilitar o melhor recrutamento de funcionarios. A selecdo de
candidatos que se encaixam melhor no perfil da organizacgdo possibilita a menor propenséo
dos mesmos deixarem a empresa posteriormente. Segundo, as atividades de RSC podem
reduzir a rotatividade ao aumentar a quantidade de significancia que os empregados
experimentam através dos seus trabalhos (Carnahan, Kryscynski, & Olson, 2017).

Nessa linha emergente de pesquisa discute-se que as atividades do tipo de RSC
reduzem as intencdes de rotatividade®® (Stewart et al., 2011) e a rotatividade real (Bode,
Singh, & Rogan, 2015). O estudo pioneiro de Bode, Singh & Rogan (2015) apresenta
evidéncia empirica que apoia o efeito positivo existente entre a participacdo do empregado
nas iniciativas sociais corporativas e a sua permanéncia na empresa. Este estudo, realizado
em nivel individual em uma empresa global de consultoria de gestdo com
aproximadamente 10 mil funcionarios participantes da pesquisa, além de descobrir que a
participacdo do empregado na iniciativa social corporativa foi positivamente associada as
taxas de retencdo da empresa, evidenciou também alguns fatores que enfraquecem a
relagdo entre o envolvimento com as atividades de RSC e a rotatividade, tais como o tempo
em que um consultor trabalha em determinado projeto de RSC e se 0 projeto estava sendo
realizado em pais em desenvolvimento. Evidéncias consistentes do estudo mostraram que a
relacdo positiva entre a participagdo na iniciativa social corporativa e a probabilidade de
retencdo dos empregados é mais fraca quando a duragdo da participacdo é maior e quando
a participacdo envolve trabalhar em um mercado emergente.

Um estudo mais recente apresenta suporte para a teoria de que a RSC beneficiara a
retencdo do empregado quando a rotatividade do mesmo é motivada pela busca de
significado (Carnahan et al., 2017). De acordo com o0s autores, as atividades de RSC
ajudam os empregados a encontrar maior significado no trabalho e no local onde 0 mesmo
se realiza. A participacdo em atividades de RSC, tais como 0s projetos de voluntariado

(Rodell, 2013) ou consultoria pro bono (Bode et al., 2015), pode proporcionar aos

33 0 tipo de RSC analisada neste estudo refere-se a duas formas de climas psicoldgicos importantes para as
organizagdes: a diversidade de clima (grau em que uma empresa defende politicas justas de recursos
humanos e integra socialmente os empregados sub-representados) e o clima ético (percepg¢ao dos empregados
de que sua organizacgdo valoriza e pratica um comportamento eticamente correto). Os resultados do estudo
indicaram que o clima ético moderou as relacfes de diversidade de clima e as intengdes de rotatividade, de
modo que as Ultimas foram mais baixas entre os empregados que perceberam tanto a pré diversidade quanto
um bom clima ético dentro da empresa (Stewart et al., 2011).
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empregados uma sensacdo de significado em seu trabalho ao permitir que 0s mesmos
produzam um impacto social direto e visivel (Grant, 2012). E o senso de significancia no
ambiente de trabalho ocorre em empresas que promovem atividades de RSC as quais
refletem uma organizacdo com uma cultura e um clima mais positivo e pré-social (Stewart
et al., 2011). Esse aumento da sensacdo de significancia no trabalho pode melhorar a
identificacdo e o comprometimento do empregado com a empresa (Brammer et al., 2007),
resultando em menor turnover.

A pesquisa de Carnahan et al. (2017) foi realizada com dados de advogados que
trabalhavam em grandes escritorios de advocacia. Os resultados apontaram que o0s
escritorios com niveis mais altos de atividades de RSC tiveram taxas de rotatividade
moderadamente mais baixas em relacéo aos advogados que visavam a abertura de um novo
escritério e aqueles que visavam a troca de profissdo, mudancas que sdo mais suscetiveis
de ser motivadas pela preferéncia por significancia do trabalho do que preferéncia por se
trabalhar em o concorrente. Um resultado inesperado da pesquisa de Carnahan et al (2017)
foi que os beneficios de retencdo das atividades de RSC sdo muito mais fortes quando
relacionados aos empregados que vivenciaram uma tragédia, como foi o caso do ataque
terrorista 11 de setembro nos EUA. A argumentacdo é que o choque relacionado a
mortalidade pode levar o individuo a aumentar seu desejo por significado e propdsito,
reavaliando as suas relacfes interpessoais e as oportunidades disponiveis para fazer uma
diferenca positiva no mundo.

Outro estudo também recente (Low et al., 2017) aborda as praticas de RSC,
especificamente as préaticas internas, aquelas que estdo diretamente relacionadas com o
ambiente de trabalho fisico e psicologico dos empregados. Portanto, sdo praticas que
abordam a nocdo de preocupacdo com a saude e o bem-estar dos empregados, seu
treinamento, e participacdo nos negdécios, igualdade de oportunidades e relacdo trabalho-
familia. Baseado na teoria dos Stakeholders e na teoria da troca social**, sabe-se que as
atitudes e comportamentos dos empregados estdo orientados pela percepgdo do
compromisso e do suporte recebido pelos empregadores. Segundo Low et al (2017), essa
norma de reciprocidade é vivenciada por meio das praticas de RSC que focam no bem-
estar dos empregados. Isso produz confianca entre o empregador e empregado que resulta
em alto comprometimento do empregado e alta satisfacdo com o trabalho, o que

3 A teoria da troca social (Social Exchange Theory) afirma que o comprometimento do empregado com a
organizacdo é orientado pelas percepgdes de comprometimento e apoio dos empregadores em relagdo a eles
(Low et al., 2017).
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subsequentemente diminui a intencao de turnover.

Os resultados do estudo de Low et al. (2017), quando aplicados ao setor comercial e
de prestacao de servicos, revelam que a pratica interna de RSC desempenha um papel na
reducdo da intencdo de turnover dos empregados. Além disso, foi mostrado que tanto a
satisfagdo com o trabalho como o comprometimento organizacional sdo mediadores da
relagdo entre a RSC interna e a intengéo de turnover. Assim, foi evidenciado que a inten¢do
de turnover dos empregados € reduzida atraves da manifestacdo dos efeitos das praticas
internas de RSC no aumento do comprometimento organizacional e da satisfacdo com o
trabalho.

2.6 Conclusao

Ao longo do capitulo foi apresentada a revisdo da literatura sobre o voluntariado
com o proposito de contextualizar o assunto da pesquisa e esclarecer conceitos relevantes
para a discussdo do tema central, a satisfagdo com o voluntariado, bem como de seus
antecedentes e consequentes. O estudo realizado ofereceu uma visdo holistica das relagdes
comprovadas e/ou hipotéticas entre os construtos que se pretende analisar neste trabalho,
assim como forneceu a necessaria fundamentacdo conceitual para o procedimento das
andlises estatisticas.

A importancia da presente investigacdo é identificada sobretudo na relevancia da
variavel satisfacdo com o voluntariado para as discussdes envolvendo o VE, especialmente
ao serem considerados os potenciais impactos da referida variavel no comprometimento
afetivo, na superacdo do trabalho, na satisfacdo com a vida e na intencdo de continuar na

empresa.
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Capitulo 3 — Modelo e Hipdteses

3.1 Introducéo

Feita a revisao da literatura, sera apresentado o modelo de investigacdo que servira
de base para a pesquisa empirica assim como as hipo6teses de estudo que consideram 0s
potenciais antecedentes e consequentes da satisfacdo com o voluntariado.

3.2 Modelo de investigacdo

De inicio, apresenta-se graficamente o modelo conceitual de investigacdo e as

relacBes sugeridas entre as variaveis do presente estudo:

Figura 2 - Modelo conceitual proposto

MV

MP )
Comprometimento

Afetivo
MC

Satisfagdo
com a Vida
MS

Satisfacdo
com o
Mco Voluntariado
Intencdo de
MAP ;
Continuar
na Empresa

Relieis Superacéo
eligiao
€ no Trabalho
Suporte

Empresarial

Nota: MV: Motivacdo Valores; MP: Motivacdo Protecdo; MC: Motivacdo Carreira; MS: Motivacdo Social;
MCO: Motivacdo Compreensdo; MAP: Motiva¢do Aprimoramento.

O modelo conceitual desta dissertacdo foi elaborado a partir dos modelos de
antecedentes do voluntariado estudados por diversos autores, a exemplo de Clary et al.
(1998), Penner (2002) e Vecina & Chacon (2005). Conforme discutido no referencial
tedrico, sdo varias as razdes que levam o individuo a participar de trabalho voluntario e o0s

resultados dependem da capacidade da experiéncia voluntaria satisfazer esses objetivos
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importantes para o voluntario (E Gil Clary & Snyder, 1999). Assim sendo, de forma
inovadora e devido & sua importancia, o presente estudo propde uma nova centralidade
para a varidvel satisfagdo com o voluntariado, criando um modelo que estabelece os
determinantes e as consequéncias, sobretudo na vida e na performance dos empregados.
Como antecedentes da satisfacdo com o voluntariado aponta-se as motivacgdes, a religido e
0 suporte empresarial e como seus consequentes, 0 comprometimento afetivo, a superagéo
no trabalho, a satisfacdo com a vida e a intencdo de continuar na empresa. A seguir, serdo

apresentadas e discutidas as hipoteses formuladas para 0 modelo desta investigacao.

3.3 Hipoteses de investigacéo

De acordo com Marconi & Lakatos (2007, p. 28) a “hipdtese € uma proposicéo que
se faz na tentativa de verificar a validade de resposta existente para um problema. E uma
suposicao que antecede a constatacdo dos fatos e tem como caracteristica uma formulacao
provisoria; deve ser testada para determinar sua validade. Correta ou errada, de acordo ou
contraria ao senso comum, a hipdtese sempre conduz a uma verificagdo empirica”. O
modelo conceitual apresentado indica quais foram as hipoteses levantadas na presente
investigacdo, as quais serdo discutidas abaixo, primeiro as relagdes envolvendo os

antecedentes da satisfacdo com o voluntariado e depois 0s seus consequentes.

3.3.1 Antecedentes da Satisfacdo com o Voluntariado

Motivagdo para o voluntariado

A satisfacdo com o voluntariado é altamente influenciada pelas motivaces dos
voluntérios (E. G. Clary et al., 1998; Farrell et al., 1998; Finkelstien, 2009; Geiser et al.,
2014; Hu et al., 2016; Lee et al., 2014; Millette & Gagné, 2008; Okun et al., 2015; Pearce,
1983; Reeser et al., 2005; M. Vecina et al., 2009).

Clary et al. (1998) e Clary & Snyder (1999) fornecem suporte para a proposicao
funcionalista de que a satisfacdo com a atividade voluntaria depende da correspondéncia
entre 0s objetivos motivacionais de um individuo e o cumprimento desses objetivos. Isso
implica que a satisfagdo com o voluntariado pode ser melhor predita pela motivacao (Lee
et al., 2014). Dentre as fungdes servidas pelo voluntariado, Clary et al. (1998)

identificaram seis dimensOes pessoais e sociais, a saber, valores, compreenséo,
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aprimoramento, carreira, social e protecdo, as quais séo frequentemente utilizadas nas
pesquisas acerca do voluntariado.

Para Pearce (1983), quanto maior a motivacao intrinseca, social e para o servico,
maior sera a satisfacdo com o trabalho e menor a intencdo de saida do voluntario. Vecina et
al. (2009), na analise da estrutura da satisfacdo com o voluntariado, também relacionam a
satisfagdo com as motivacGes e afirmam que é necessario avaliar a vantagem pessoal que
os voluntarios obtém na realizacdo de suas atividades. Alinhados com a teoria funcional, os
autores afirmam que essa vantagem pessoal pode ser entendida em termos de satisfacédo
das diferentes motivacdes que possuem os voluntarios (M. Vecina et al., 2009). Brilliant
(2008) afirma que a variedade de motivos que levam os individuos a praticarem o
voluntariado possivelmente relaciona-se com as atividades e papeis desempenhados pelos
voluntarios. Por exemplo, servir em conselhos de grandes instituicdes, fornece a
oportunidade de aumentar o status profissional e estabelecer novos relacionamentos
profissionais (networking). Considerando que as motivaces tém varias dimensoes, este
estudo sugere que cada dimensdo expressa uma hipotese, como observado a seguir:

H1: Existe uma relacdo positiva entre a Motivacdo Valores e a Satisfagdo com o
Voluntariado.
H2: Existe uma relacdo positiva entre a Motivacdo Protecdo e a Satisfacdo com o
\oluntariado.
H3: Existe uma relacdo positiva entre a Motivacdo Carreira e a Satisfacdo com o
\oluntariado.
H4: Existe uma relagdo positiva entre a Motivagdo Social e a Satisfagdo com o
\oluntariado.
H5: Existe uma relacdo positiva entre a Motivacdo Compreensdo e a Satisfacdo com o
\oluntariado.
H6: Existe uma relacdo positiva entre a Motivacdo Aprimoramento e a Satisfagdo com o
\oluntariado.

Religido

Okun et al. (2015), ao investigar a interacdo entre religiosidade, espiritualidade,
motivacg&o e voluntariado, constatam que a religiosidade é um preditor da motivagéo para o
voluntariado, a influenciar positivamente o envolvimento do individuo com a atividade

voluntéria. Por sua vez, Penner (2002), em seu modelo tedrico sobre a sustentabilidade do
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voluntariado, relaciona os valores e crencas religiosas a decisdo do individuo de se
voluntariar. Tienen et al. (2011), ao analisar o papel da religiosidade no comportamento de
voluntariado, apresentam evidéncias de relacdo positiva entre religido e voluntariado, o que
também é demonstrado por Mollidor, Hancock & Pepper (2015) e, mais recentemente, por
Graafland (2017). Quanto maior a frequéncia religiosa, maior o nivel de participagdo em
voluntariado (Mollidor et al., 2015). Ao examinar as motivagdes para o voluntariado
empresarial no Brasil, Bel (2010) considera a religido um antecedente importante do
processo de voluntariado. A partir das conclusfes alcancadas pelos referidos autores, o
presente estudo sugere que a religido pode ser identificada ndo apenas como uma das
razGes para o envolvimento com a atividade voluntaria, mas também uma variavel
influenciadora da satisfagdo com o voluntariado. Assim sendo, prople-se a seguinte
hipétese:

H7: Existe uma relagdo positiva entre a Religido e a Satisfagdo com o Voluntariado.

Suporte Empresarial

A satisfagdo com o voluntariado estd diretamente relacionada com o suporte
empresarial (Cyr & Dowrick, 1991; Galindo-Kuhn & Guzley, 2001; Gidron, 1983, 1985;
Ozminkowski et al., 1991; Paradis & Usui, 1989; Putnam, 1996; M. L. Vecina & Chacon,
2005). Ao estudar as emocdes positivas, Vecina & Chacdn (2005) relacionaram o apoio
emocional da organizagdo com a satisfacdo do voluntario, sugerindo que a correta
manipulacdo de aspectos organizacionais pode contribuir para a experiéncia positiva do
individuo com o voluntariado. Ao estudarem o VE, Robledo et al. (2015) identificam que,
quanto maior o grau de envolvimento da empresa em responder as necessidades dos
empregados, maior serd a satisfacdo dos mesmos. Isso sugere que a empresa, ao apoiar,
incentivar e/ou facilitar a realizacdo do trabalho voluntéario do empregado (por exemplo,
concessédo de algumas horas de trabalho ou provisdo de recursos humanos, materiais,
financeiros, de comunicacdo, entre outros), contribuira para o aumento da satisfacdo dos
empregados voluntarios, em outras palavras, para elevar a satisfacdo do empregado em
relacdo a sua atuacao em atividade voluntaria.

Galindo-Kuhn & Guzley (2001) também relacionam a satisfagdo com o
voluntariado e o suporte empresarial ao afirmarem que a provisdo de recursos educacionais
e emocionais contribui para a satisfacdo do individuo em relagdo as tarefas de voluntariado.

Com base na literatura, este estudo propGe a seguinte hipotese:
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H8: Existe uma relacdo positiva entre o Suporte Empresarial e a Satisfacdo com o
\oluntariado.

3.3.2 Consequentes da Satisfagdo com o Voluntariado

Comprometimento afetivo

Apesar de ndo ter sido encontrado algum estudo que relacione diretamente
satisfacdo com o voluntariado e comprometimento afetivo, ha evidéncias que apontam para
a existéncia de uma relagdo positiva entre as duas variaveis. Primeiro, considerando que o
VE ¢é uma forma de RSC, é relevante a constatacdo de Brammer et al. (2007), que as
praticas de RSC da empresa impactam de maneira positiva 0 comprometimento afetivo dos
empregados. O estudo anterior de Frank-Alston (2001) sobre o VE também identificou o
mesmo impacto. A imagem e reputacdo da empresa como socialmente responsavel, o
comportamento de cidadania ética estimulado pelas empresas através da participacdo do
empregado em atividades de voluntariado, os treinamentos oferecidos promovendo
oportunidades de crescimento, o desenvolvimento de novas habilidades, o0 aumento da rede
de relacionamentos sdo exemplos de resultados que influenciam o comprometimento
afetivo do empregado com a organizacao (Brammer et al., 2007). Nesse sentido, é razoavel
afirmar que, assim como o voluntariado de forma geral contribui para 0 comprometimento
afetivo com a empresa, a satisfagdo com o voluntariado pode ter semelhante efeito.

Em continuidade, os estudos de Cycyota et al. (2016), Frank-Alston (2001), Low et
al. (2017) e Robledo et al. (2015) identificam que o VE impacta positivamente a satisfacao
com o trabalho (job satisfaction). Robledo et al. (2015) comentam que a maioria dos
fatores que afetam a satisfacdo com o trabalho estdo presentes nos programas e atividades
de VE, de forma que o VE é um fator que contribui positivamente para a melhoria da
satisfacdo com o trabalho. Por sua vez, diversos autores tém identificado que a satisfagédo
com o trabalho impacta positivamente no comprometimento organizacional, e de maneira
especial, no comprometimento afetivo (Agarwal & Sajid, 2017; Brammer et al., 2007;
Currivan, 1999; Curry, Wakefield, Price, & Mueller, 1986; Cycyota et al., 2016; Malik et
al., 2017; Patrick & Sonia, 2012). Embora a satisfacdo com o trabalho seja uma medida
diferente da satisfacdo com o voluntariado, pode-se entender ndo apenas que h& uma
relacdo positiva entre VE e o comprometimento afetivo, mas também que a satisfacdo com

a atividade voluntaria associada a empresa também contribui para 0 comprometimento
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afetivo do empregado, sobretudo porque favorece a percepgédo positiva sobre a empresa e 0
fortalecimento do vinculo afetivo com ela, tendo em vista que a atividade voluntaria com a
qual o individuo esta satisfeito foi pela empresa apoiada, incentivada e/ou organizada. A
partir dessas consideracdes, com o presente estudo espera-se corroborar a seguinte hipotese:
H9: Existe uma relagdo positiva entre a Satisfacdo com o Voluntariado e o
Comprometimento Afetivo.

O comprometimento afetivo exerce um impacto positivo na superacdo no trabalho
(Cullinan, Farrar, & Lowe, 2008; Joelle & Coelho, 2017). O individuo mais comprometido
tende a empregar maior esfor¢co em seu trabalho, uma vez que a superagdo no trabalho
refere-se a disposicdo do empregado para enfrentar todas as circunstancias desafiadoras
para a realizacdo das suas tarefas (Licata et al., 2003). Para Lankau, Carlson & Nielson
(2006), o comprometimento afetivo e a superagdo no trabalho sdo dois construtos que
tendem a evoluir juntos. Portanto, propde-se a hipotese a seguir:

H13: Existe uma relacdo positiva entre o Comprometimento Afetivo e a Superagdo no
Trabalho.

A relacdo entre o comprometimento afetivo e a satisfagdo com a vida tem sido
pouco investigada. No estudo de Vanaki & Vagharseyyedin (2009), uma relacdo
significativa é observada entre estes dois construtos. Em semelhante direcdo aponta o
estudo de Kumari & Afroz (2013), ao identificar que o comprometimento afetivo do
empregados estd altamente relacionado com a satisfacdo com a vida. Portanto, o presente
estudo sugere que 0s empregados que apresentam vinculo emocional e se identificam com
a empresa tendem a avaliar positivamente e estar satisfeitos com suas condicdes de vida.
H14: Existe uma relacéo positiva entre 0 Comprometimento Afetivo e a Satisfacdo com a
Vida.

A relacdo entre comprometimento afetivo e rotatividade (turnover) tem sido
extensivamente estudada na literatura da psicologia organizacional, sendo o
comprometimento afetivo apontado como um dos fortes preditores das intencdes de deixar
a organizacdo e, consequentemente, da efetiva saida (A’yuninnisa & Sapoto, 2015; N. J.
Allen & Meyer, 1996; Fazio, Gong, Sims, & Yurova, 2017; Mehmood, Ahmad, Irum, &
Ashfaq, 2016; J.P. Meyer et al., 2002; John P. Meyer & Allen, 1991; Poon, 2012; Steers &
Mowday, 1981). Considerando que o comprometimento afetivo esta relacionado com a
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ligagdo emocional do empregado com a empresa e, portanto, esta associado diretamente
com sua identificacdo e envolvimento com ela, é provavel que os empregados
comprometidos desejardo continuar na empresa, a fim de contribuir para o alcance de seus
objetivos (Bastos, 2010; John P. Meyer & Allen, 1991; Suliman & lles, 2000). Tendo em
vista a literatura sobre a relagdo entre comprometimento afetivo e permanéncia na empresa,
0 presente estudo prop@e a seguinte hipétese:

H15: Existe uma relacdo positiva entre 0 Comprometimento Afetivo e a Intencdo de

Continuar na Empresa.

Superacao no trabalho

Embora a superacdo no trabalho tenha sido discutida em diferentes pesquisas
(Akgunduz, Bardakoglu, & Alkan, 2015; Harris, Ladik, Artis, & Fleming, 2013; Karatepe
& Aga, 2012; Yavas, Karatepe, & Babakus, 2011), trata-se de um construto que merece
maiores aprofundamentos. Na literatura, ha evidéncias de que a superacdo no trabalho
contribui positivamente para a satisfacdo com o trabalho (Harris, 2014; Harris et al., 2006).
Por ser influenciada por tragos de personalidade (Harris et al., 2006), pode-se presumir que
efeitos semelhantes serdo encontrados no contexto da atividade voluntéria, de modo que a
superacdo no trabalho pode impactar positivamente a satisfacdo com o voluntariado. Por
outro lado, interessa mais a este estudo conhecer o impacto da satisfacdo com o
voluntariado na superagdo no trabalho. Sabe-se que fatores de ordem externa, como o
ambiente e a cultura organizacional, podem influenciar a superacdo no trabalho (Licata et
al., 2003). Uma vez que o VE pode contribuir para a melhoria do ambiente organizacional
e da percepcdo do empregado sobre a empresa, a satisfacdo com o voluntariado pode
também impactar a superacdo no trabalho. Portanto, o presente estudo propfe a seguinte
hipotese:

H10: Existe uma relacéo positiva entre a Satisfacdo com o Voluntariado e a Superacéo no
Trabalho.

A satisfacdo com a vida € impactada por tracos de personalidade e por estados
mentais. Por exemplo, foi verificado que o engajamento no trabalho (work engagement)
influencia positivamente a satisfagdo com a vida (Hakanen & Schaufeli, 2012), a qual é
também influenciada pela satisfacdo com o trabalho (Judge & Watanabe, 1993; Mishra,

Nielsen, Smyth, & Newma, 2014; Unanue, Gomez, Cortez, Oyanedel, & Mendiburo-
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Seguel, 2017). Considerando que a superacdo no trabalho influencia tanto o engajamento
(Karatepe & Aga, 2012) quanto a satisfacdo no trabalho (Harris, 2014), é razoavel presumir
que superacdo no trabalho também impacta positivamente a satisfacdo com a vida. Segue a
hipétese:

H16: Existe uma relacdo positiva entre a Superacéo no Trabalho e a Satisfacdo com a
Vida.

Na literatura, ha evidéncias de que a superacdo no trabalho contribui positivamente
para a intencdo de continuar na empresa (Harris, 2014; Harris et al., 2006). Em ambientes
marcados por restricbes de recursos, espera-se que 0s empregados com superagdo no
trabalho (mais engenhosos), sejam menos inclinados ao desejo de saida. Nessa mesma
perspectiva, a exigéncia sobre os empregados com menor supera¢do no trabalho para
producdo de resultados com pouco apoio e suporte da organizacdo levaria a
comportamentos de confronto e possivel retirada. Embora a falta de recursos
organizacionais possa levar ao stress psicologico e a saida dos empregados com menor
superacdo no trabalho, aqueles com maior superacao sentem-se mais confortaveis em tais
condigdes (Licata et al., 2003).

A relagdo entre superacdo no trabalho e intencBes de turnover também é
identificada no estudo de Karatepe & Aga (2012). Segundo os autores, 0s empregados que
apresentam superacdo no trabalho sdo engajados no trabalho e, portanto, tendem a
apresentar niveis mais baixos de inten¢des de saida da empresa. Baseado nesses resultados,
propde-se a seguinte hipotese:

H17: Existe uma relacdo positiva entre a Superacdo no Trabalho e a Intencdo de

Continuar na Empresa.

Satisfacdo com a vida

Estudos anteriores estabeleceram a relacao entre o voluntariado e a satisfacdo com a
vida (Binder & Freytag, 2013; Frank-Alston, 2001; Kwok et al., 2013; Mollidor et al.,
2015; Pago & Nave, 2013; M. L. Vecina & Chacon, 2013). Nos Estados Unidos, o
voluntariado tem sido associado as emocdes positivas e a melhoria do significado da vida
(Greenfield & Marks, 2004). No Reino Unido, niveis mais elevados de bem-estar sdo
encontrados nos voluntarios em comparagdo com os ndo voluntarios (Borgonovi, 2008).

Outros estudos revelam que o voluntariado regular (praticado mais frequentemente) esta
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positivamente relacionado ao bem-estar (Meier & Stutzer, 2008) que aumenta ao longo do
tempo se o voluntariado regular for mantido (Binder & Freytag, 2013).

Nas empresas, diversos autores tém mencionado que as atividades de voluntariado
estdo positivamente relacionadas com a satisfacdo, a felicidade, os sentimentos de alegria e
0 bem-estar dos empregados (Paco & Nave, 2013; J. L. R. Robledo et al., 2015). Além
disso, o VE favorece o sentimento de solidariedade, o qual tem um efeito ndo somente no
ambiente da empresa, mas também nos circulos sociais e familiares do empregado,
aumentando a moral do empregado, 0 que gera um sentimento de satisfacdo ao ajudar os
outros (Observatdrio de Voluntariado Corporativo, 2013). A partir disso, este estudo sugere
que a satisfacdo do empregado com o voluntariado influenciara a sua satisfagdo com a vida.
Consequentemente, propde-se a seguinte hipotese:
H11: Existe uma relacdo positiva entre a Satisfacdo com o Voluntariado e a Satisfacdo

com a Vida.

A satisfacdo com a vida influencia negativamente a rotatividade (Ghiselli, La Lopa,
& Bai, 2001), inclusive quando atua como mediadora da relacdo entre a rotatividade e a
satisfacdo com o trabalho (Amah, 2009). De outra perspectiva, quando a empresa se
preocupa com a saude e o bem-estar dos empregados, uma relagdo de confianca é gerada
entre empregador e empregado que resulta em alto comprometimento do empregado e alta
satisfacdo com o trabalho, o que, por sua vez, diminui a intencdo de turnover (Low et al.,
2017). A partir desses resultados, o presente estudo sugere que:
H18:Existe uma relagéo positiva entre a Satisfagdo com a Vida e a Intengio de Continuar

na Empresa.

Intencdo de continuar na empresa

A literatura estabelece a relagéo positiva entre voluntariado e intengédo de continuar
na empresa. Os pesquisadores sugerem que empresas com altos niveis de atividades de
RSC podem ter alta retencdo dos empregados (Carnahan et al., 2017) ou que as atividades
do tipo RSC reduzem as intenc¢des de rotatividade (Stewart et al., 2011) e a rotatividade
real (Bode et al., 2015). Portanto, a pratica interna de RSC tem um papel na reducéo da
intencdo de turnover dos empregados (Low et al., 2017).

Por outro lado, é constatado que a satisfagdo com o trabalho é um dos preditores
mais fortes da rotatividade (Abouraia & Othman, 2017; Davila & Chacon, 2007; Galindo-
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Kuhn & Guzley, 2001; Larkin et al., 2016; J.P. Meyer et al., 2002; Pauline, 2011; Tett &
Meyer, 1993; Yang, 2008). Fundamentado nessas pesquisas, este estudo sugere que a
satisfacdo do empregado com o voluntariado influenciara a sua intencdo de continuar na
empresa. Logo, propde-se a hipdtese a seguir:

H12: Existe uma relacdo positiva entre a Satisfacdo com o Voluntariado e a Intencéo de

Continuar na Empresa

A seguir, apresenta-se 0 modelo conceitual de investigacdo com a indicacdo das

hipGteses acima desenvolvidas.

Figura 3 - Modelo conceitual proposto com as hip6teses deste estudo
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3.4 Conclusao

Neste capitulo, foi apresentado o modelo conceitual fundamentado em numerosas
pesquisas realizadas por diferentes autores, as quais serviram de inspiracdo para a
formulacdo do problema, a indicacdo das variaveis e a construgdo das hipoteses. Ao todo,
este estudo contempla 18 hipdteses de investigagdo. Deste conjunto de hipoteses, serdo
estudadas 8 varidveis relacionadas aos antecedentes da satisfagdo com o voluntariado,

nomeadamente: motivacdo valores, motivagdo protecdo, motivacdo carreira, motivagao
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social, motivagdo compreensdo, motivagdo aprimoramento, religido e suporte empresarial.
As 4 varidveis restantes do estudo referem-se aos consequentes da satisfagdo com o
voluntariado, sendo elas: comprometimento afetivo, superacao no trabalho, satisfacdo com
a vida e a intencdo de continuar na empresa.

Por fim, o principal objetivo da pesquisa empirica sera perceber a influéncia ou ndo
das dimensdes motivacionais de Clary et al (1998), da religido e do suporte empresarial na
satisfacdo com o voluntariado e o impacto dessa satisfacdo sobre o comprometimento
afetivo, a superacdo no trabalho, a satisfacdo com a vida e a intencdo de continuar na
empresa. Em outras palavras, pretende-se perceber se as motivacdes que levam o
empregado a participar das atividades de voluntariado promovidas pela empresa
influenciam a sua satisfacdo com as mesmas e se a satisfacdo com o voluntariado promove

resultados positivos na vida e no desempenho do individuo no trabalho.
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Capitulo 4 — Metodologia da Investigacao

4.1 Introducéo

Neste capitulo abordar-se-a a metodologia utilizada na investigacéo, apresentando-
se 0s procedimentos adotados para o alcance dos objetivos assim como o0s instrumentos
utilizados para averiguar o comportamento da amostra perante as varidveis investigadas.

Inicia-se 0 capitulo com a indicacdo da populagdo e da amostra selecionadas, a
exposicdo do método de recolha de dados com detalhamento da forma de elaboragdo do
questionario, o formato e a terminologia das questdes e a indica¢do das medidas ou escalas
adotadas. Em seguida, serdo feitos esclarecimentos sobre a aplicacdo do pré-teste, a
insercdo dos dados no software estatistico e a verificacdo de erros, para entdo ser procedida
a caracterizacdo da amostra.

Por Ultimo, tratar-se-a da componente estatistica da metodologia, que contempla o
passo a passo das andlises utilizadas, com apresentacdo dos dados estatisticos e de seus
resultados. Serd também realizada a demonstracdo da construcdo final das variaveis,
explicada por meio da Analise Fatorial Exploratéria - AFE, e a avaliacdo do modelo de

medida, global e em partes, com emprego da Analise Fatorial Confirmatdria - AFC.
4.2 Selecéo da populacéo e amostra

Segundo Marconi & Lakatos (2007), a coleta de informacdes sobre um ou mais
aspectos de um grupo numeroso, isto é, o levantamento de dados de todo o grupo, € uma
pratica, muitas vezes, impossivel. Por esse motivo, adere-se ao uso da amostragem, em que
0 pesquisador investiga apenas uma parte dessa populacdo ou universo, sendo a populacdo
definida como “o conjunto de seres animados ou inanimados que apresentam pelo menos
uma caracteristica em comum” e a amostra definida como “uma parcela convenientemente
selecionada do universo (populago); ¢ um subconjunto do universo” (Marconi & Lakatos,
2007, p. 41).

Visto que os recursos dos pesquisadores (ex. tempo e recursos financeiros) séo
muitas vezes reduzidos, o processo de amostragem consiste em analisar apenas parte do
universo em estudo, de modo que, ao analisar a amostra, o investigador ira propor

conclusdes e as extrapolar para o universo (Hill & Hill, 2002; Marconi & Lakatos, 2007).
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E fundamental, portanto, que a amostra seja a mais representativa possivel do todo, com
caracteristicas idénticas as da populacdo. De acordo com Ghiglione & Matalon (2001),
uma amostra é representativa nos casos em que as unidades que a constituem foram
escolhidas de forma que todos os membros da populacdo tenham a mesma probabilidade
de fazer parte da amostra.

Dado que o tema do presente estudo é o VE, definiu-se como populagdo 0s
empregados brasileiros que participam dos programas de voluntariado de suas respectivas
empresas. Contudo, uma vez que ndo foi possivel obter uma listagem com todos o0s
elementos dessa populagdo, recorreu-se ao uso de uma amostragem nao probabilistica por
conveniéncia. Esse tipo de amostragem é uma técnica muito comum que consiste na
selecdo de uma amostra da populacdo que seja acessivel ao pesquisador, a admitir-se que
os elementos selecionados de forma ndo aleatoria possam, de algum modo, representar a
populagéo (Coutinho, 2014; Prodanov & Freitas, 2013).

Isto posto, a pesquisa foi direcionada aos empregados que participam dos
programas de voluntariado de dois grandes e renomados grupos empresariais no Brasil,

nomeadamente, o Grupo Algar®® e o Sistema Integrado Martins - SIM®, os quais possuem

%5 O grupo Algar teve inicio em 1930, quando foi fundada a primeira empresa da familia Garcia, em
Uberlandia-MG. Atualmente, é um dos mais s6lidos grupos empresariais do Brasil, atuando nos setores de
Tecnologias da Informacdo e Comunicacdo - TIC, Agronegocios, Servicos e Turismo. As empresas do grupo
Algar servem mais de 2 milhGes de clientes, contam com mais de 23 mil empregados e atuam em todo o
territorio brasileiro, além de outros paises como a Colémbia, Argentina e México. Sao elas: Algar Telecom,
empresa de telecomunicagdes ha mais de 60 anos no mercado; Algar Tech, hd 17 anos oferecendo solugfes
integradas em TIC + BPO (Business Process Outsourcing) no Brasil e na América Latina; Algar Agro com
quase 40 anos de historia atuando no mercado de soja; Algar Farming é uma empresa produtora de
commodities agricolas; Algar Aviation com mais de 40 anos no mercado de aviagdo a empresa atua na area de
venda de aeronaves, prestacdo de servicos de manutencdo e fretamento; Algar Seguranca atua ha 18 anos no
segmento de seguranca de empresas, inddstrias e residéncias; COMTEC atua na administracdo de terminais
do Sistema Integrado de Transporte Coletivo Urbano; Grupo Rio Quente fundando em 1979, atua nos
segmentos da hospitalidade, do entretenimento, de operacdes turisticas e de férias por tempo compartilhado;
UniAlgar é uma universidade de negécios que apoia a competitividade das empresas Algar por meio da
educagdo. O Grupo também investe no Instituto Algar, ha 15 anos responsavel pela realizagéo dos programas
sociais, gestdo dos incentivos fiscais e pela mobilizagdo do programa ambiental corporativo, visando a
pratica da sustentabilidade.

% O Sistema Integrado Martins - SIM, fundado ha 60 anos, é lider no segmento atacadista-distribuidor
brasileiro. O SIM conta com 4.730 empregados, 3.470 representantes comerciais autbnomos, possui 376.850
clientes ativos do atacado, 17.000 itens comercializados, 1.100 veiculos préprios e cinco unidades regionais
de negocios, presentes nos seguintes estados: Paraiba, Pernambuco, Para, Bahia e Amazonas. Para atuar em
sinergia, foram criados um Banco (Tribanco) destinado a oferecer solugcfes financeiras; uma universidade
corporativa (Universidade Martins do Varejo) para fornecer solucdes de gestdo e tecnologia; uma empresa de
cartdes de seguros (Tricard) para solucBes de crédito aos consumidores; uma corretora de seguros (Tribanco
Seguros) para solucBes de protecdo do patrimdnio e dos ativos; uma rede de varejo (Smart Supermercados)
para promover eficiéncia em marketing e operacBes aos filiados; um portal de e-commerce (efécil) para
aproximar os clientes; e uma central de vendas pelo telefone (Televendas) para as solucdes de rapidez e
facilidades para compras e contato direto do cliente com a empresa. Além de tudo, o SIM conta com o
Instituto Alair Martins (IAMAR), responsavel diretamente pelas iniciativas de cunho socioambiental que
desde 2005 desenvolve acbes de projetos educacionais, agdes de responsabilidade social e agdes comunitarias.
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atuacdo em todo o territorio nacional. A pesquisa foi enviada por meio eletrénico para
2.871 empregados do Grupo Algar e 338 empregados do SIM. Desse total, obteve-se 331
respondentes, os quais formaram a amostra do estudo. Acredita-se que essa amostra esta
apta a representar a populacdo alvo por se composta por empregados que atuam no
voluntariado nas regides Norte, Nordeste, Centro-Oeste e Sudeste do Brasil e em sete
Estados®’. Ressalta-se que todas as respostas obtidas foram aproveitadas, uma vez que

todas as perguntas do inquérito eram de carater obrigatorio.

4.3 Método de recolha de dados

Elegeu-se o método quantitativo para a recolha de dados. Conforme Marconi &
Lakatos (2007), as pesquisas quantitativas, ao utilizar-se de instrumentos padronizados
(questionarios), sdo mais adequadas para investigar opinides e atitudes explicitas e
conscientes dos entrevistados. O estabelecimento de hipdteses e a existéncia na literatura
de escalas para medir todos 0s construtos envolvidos no modelo proposto, permitem o0 uso
do método quantitativo.

Dentre as vantagens apontadas pelo autores Marconi & Lakatos (2007), o uso do
questionario neste estudo deu-se especialmente pelas seguintes razGes: (1) economia de
tempo e obtencdo de um grande numero de dados, (2) alcance de um maior nimero de
pessoas simultaneamente, (3) abrangéncia de uma area geografica mais ampla, (4)
obtencdo de respostas mais rapidas e mais precisas, (5) maior liberdade nas respostas
devido ao anonimato, (6) maior seguranca pelo fato de as respostas nao serem identificadas
e (7) uniformidade na avaliacdo, em virtude da natureza impessoal do instrumento. E
dentre as desvantagens levantadas pelos autores, a principal desvantagem observada nesta
pesquisa foi a porcentagem pequena dos questionarios respondidos.

Em referéncia a forma de aplicacdo do questionario, se por entrevista direta ou por
entrevista telefénica, se enviado por correio ou por meio eletrdnicohd vantagens e
desvantagens, as quais dependem do numero de casos, do nivel de instrucdo dos
respondentes e do tipo de investigacdo em curso. A tabela 1 apresenta o resumo das

principais vantagens e inconvenientes da aplicacdo de inqueritos por meio do questionario

37 Os sete estados representados na pesquisa sio Amazonas e Pard (Regido Norte), Maranhdo (Regido
Nordeste), Minas Gerais, Sdo Paulo e Rio de Janeiro (Regido Sudeste) e Goias (Regido Centro-Oeste). E as
cidades reportadas sdo: Araguari - MG, Balsas - MA, Belém - PA, Caldas Novas - GO, Campinas - SP,
Divinopolis - MG, Franca - SP, ltuiutaba -MG, Manaus - AM, Morrinhos - GO, Patos de Minas - MG,
Paulinia - SP, Porto Franco - MA, Ribeirdo Preto - SP, Rio de Janeiro - RJ, Sao Luiz - MA, Séo Paulo - SP,
Sumaré - SP, Uberaba - MG, Uberlandia - MG, Valinhos - SP.
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eletronico. Este foi 0 método de aplicacdo de inquérito adotado pela presente investigacao.

Tabela 1 - Vantagens e desvantagens da aplicagdo de inquéritos por meio do questionario eletrénico

Vantagens Desvantagens
Facil de ser administrado; L. .
) Necessario dominio de
Barato; computadores;
Répido; 0mp !

E preciso ter acesso a internet;
Devem estar interessados em
responder.

Pode atingir a globalidade;
O respondente responde
guando lhe convier.

Fonte: (Hill, 2014, p. 151)

4.3.1 Elaboracéo do questionario

De acordo com Moreira (2007), o questionario € o instrumento basico para a
recolha de informacdo em um inquérito, caracterizado por um “conjunto de perguntas
estandardizadas (de formulagéo idéntica, lidos literalmente e seguindo-se sempre a mesma
ordem ao entrevistar cada inquirido)” (Moreira, 2007, p. 233). Dentre 0s objetivos a serem
alcancados pelo questionario, o autor destaca a verificacdo de hipoteses, sob a forma de
relacbes entre duas ou mais variaveis e considera que para a elaboracdo de um bom
questionario sdo necessarios: (1) a experiéncia do investigador, (2) o conhecimento exato
da populacédo a que se aplicara o questionario e (3) a clareza do objetivo da pesquisa.

Conforme Marconi & Lakatos (2007), o questionario deve apresentar uma nota
explicativa sobre a natureza da pesquisa, sua importdncia e a necessidade de obter
respostas, tentando assim, despertar o interesse do recebedor para que ele responda o
questionario no tempo previsto e tenha ciéncia do que se deseja dele. No que respeita a
forma, o questionario, por tratar-se de um procedimento padronizado, devera ser
tendenciosamente composto por perguntas fechadas ou de resposta fixa. No entanto,
quando o investigador deseja analisar opinides e atitudes, recorre-se habitualmente ao uso
de perguntas de respostas graduadas realizadas por meio das escalas. Tais procedimentos
sdo especializados na medicdo da atitude, as quais permitirdo conhecer ndo sé a direcdo da
atitude mas também a sua intensidade (Marconi & Lakatos, 2007; Moreira, 2007).

A vista disso, o presente trabalho usou o questionario como instrumento para
inquerir os individuos da amostra. O questionario foi composto de trés se¢bes (paginas). A
primeira se¢do, a introducdo do questionario, apresentava um pedido de coopera¢do no

preenchimento do questionério, a razdo da aplicagdo do questionario, uma apresentacao
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geral curta da natureza geral do questionario, 0 nome da institui¢cdo, uma declaracao oficial
da confidencialidade das respostas e também da natureza anénima do questionario (Hill,
2014, p. 150). A segunda secdo apresentava todas as questfes correspondentes as variaveis
do estudo, sendo iniciada com uma breve instrucdo de preenchimento. As perguntas foram
apresentadas de forma néo aleatoria e agrupadas de acordo com as varidveis do estudo: a
satisfagdo com o voluntariado, os seus antecedentes (motivacgdo, religido e suporte
empresarial) e as suas consequéncias (comprometimento afetivo, superacdo no trabalho,
satisfacdo com a vida e intencdo de continuar na empresa). Na terceira e Ultima secéo,
foram solicitadas informacOes para uma caracterizagdo do perfil dos entrevistados,
especificamente: idade, sexo, estado civil, nivel de escolaridade, renda familiar, situacdo de
emprego, cidade onde mora, nome da empresa em que trabalha, funcdo que desempenha na
empresa, experiéncia voluntaria anterior e funcdo desenvolvida no trabalho voluntario.

O desenvolvimento do questionério deu-se na plataforma gratuita do Google Docs e
o link da pesquisa enviado por e-mail aos destinatérios, juntamente com um pedido de
colaboracédo. O envio desse e-mail aos empregados voluntarios foi realizado pelas préprias
empresas participantes desse estudo, evidenciando o apoio e parceria das mesmas com esta
pesquisa e minimizando a possibilidade de recebimento do e-mail como spam. O envio
ocorreu em dois momentos com o objetivo de relembrar o pedido de colaboragdo com a
pesquisa e poder entdo alcancar o maior numero de respondentes dentro do prazo
disponivel. Para os empregados voluntarios do Grupo Algar, a pesquisa foi enviada no dia
8 de maio de 2017 e novamente no dia 25 de maio de 2017. Para os empregados
voluntarios do SIM foi enviada nas datas 18 de maio de 2017 e, posteriormente, 6 de junho
de 2017. A Gltima resposta recebida para o presente estudo deu-se no dia 12 de junho de
2017.

O questionario foi anexado ao final deste trabalho (Anexo I).

4.3.2 Formato e terminologia das questdes

Para a mensuracdo da opinido dos inquiridos, utilizou-se perguntas de resposta
graduada ou perguntas que formam escala. Adotou-se o0 uso da escala de Likert conhecida
como “um dos formatos mais utilizados quando se deseja perguntar varias questdes que
partilham as mesmas opgdes de resposta” (Moreira, 2007, p. 241). Esse procedimento,
segundo Carmo e Ferreira (2008) consiste na apresentacdo de proposi¢des, onde os

inqueridos devem, numa escala de 1 a 5, ou no formato que melhor se adapte ao estudo,
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escolher a opg¢ao que melhor represente a sua opinido. A escala utilizada no estudo foi de 1
a 7, com seus significados apresentados em seguida: 1 = discordo totalmente, 2 = discordo,
3 = discordo levemente, 4 = nem concordo, nem discordo, 5 = concordo levemente, 6 =
concordo e 7 = concordo totalmente. A escolha dessa escala deu-se por ser a mais
consensual e a mais utilizada pela maioria dos autores para a mensuragédo das respostas.

As demais questdes, referentes aos dados pessoais, foram elaboradas no formato de
multipla escolha de modo que os inquiridos deveriam escolher apenas a alternativa que
melhor se ajustasse a sua opinido. Algumas questdes, a exemplo de idade e cidade, eram
abertas, de resposta curta. O formato de multipla escolha geralmente apresenta as seguintes
vantagens: (1) o mesmo quadro de referéncia para todos os inquiridos, (2) a rapidez e a
comodidade de registro, (3) a possibilidade de centrar as respostas dos inquiridos nas
opcdes consideradas relevantes e relacionadas com a questdo colocada, (4) a imediata
possibilidade de gravacdo das respostas no computador e (5) a possibilidade de melhor
comparacdo das respostas (Moreira, 2007). Por conseguinte, a opg¢do do formato em
multipla escolha permite que o investigador acesse informac6es mais precisas, completas,

de facil interpretacdo e codificacgéo.

4.3.3 Medidas utilizadas

As medidas apresentadas a seguir referem-se ao conjunto de variaveis latentes que
se encontram no modelo conceitual desta pesquisa. De acordo com Maroco (2014, p. 9),
“as variaveis latentes, fatores ou construtos, sdo variaveis ndo diretamente observaveis ou
mensuraveis, sendo a sua ‘existéncia’ indicada pela sua manifestacdo em variaveis
indicadoras ou manifestas”. Segundo 0 mesmo autor, as variaveis manifestas sdo as
“variaveis medidas, manipuladas ou observadas diretamente”. Os itens utilizados para
medir cada uma das variaveis ja foram traduzidos e adaptados dos trabalhos originais de
diferentes autores. Assim sendo, foi feita uma analise comparativa relativamente as
traducOes existentes em portugués, com o auxilio de um especialista em lingua inglesa e de
dois doutores da area de gestdo e da area de marketing. As analises foram importantes para
buscar a melhor redacdo para o contexto desta pesquisa, de forma que a compreensao e
relevancia das questfes apresentadas fossem pertinentes para o problema e hipoteses.

Posteriormente, serdo apresentadas algumas conclusdes acerca da fiabilidade e
validade de cada uma das variaveis latentes, isto é, uma analise da qualidade dos dados

obtidos com este processo de mensuracdo. No entanto, o objetivo é apresentar cada uma
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das variaveis consideradas ao longo deste estudo, a indicar suas respectivas definigdes

conceituais e operacionais. De acordo com Richardson (2008), as defini¢cGes conceituais

consistem em definicdes mais amplas no que se refere ao conceito e a sua relevancia para o

entendimento e andlise do estudo em questdo, enquanto as definicdes operacionais

referem-se as métricas adotadas para a quantificacdo, isto €, os itens da escala.

Satisfacdo com o Voluntariado

Variavel Autor Conceito Itens

Maior satisfacéo 1. Eu estou gostando da minha
Satisfacédo (E. G significa voluntarios experiéncia no voluntariado.
com o Clary et que gostam do seu 2. Minha experiéncia no
voluntariado | al., 1998; | trabalho e acreditam em | voluntariado tem sido pessoalmente
(General Omoto & | sua importéncia e sao recompensadora.
volunteer Snyder, capazes de fazé-lo 3. Minha experiéncia de
satisfaction) | 1995) mesmo em momentos voluntariado com a instituicdo tem

dificeis.

valido a pena.

4. Eu tenho tido a oportunidade de
fazer uma importante contribuicdo
através do voluntariado nesta
instituicao.

5. Eu tenho feito muitas coisas boas
através do voluntariado nesta
instituicao.

MotivacGes para o Voluntariado

Variavel Autor Conceito Itens

A pessoa se Valores 1. Eu me preocupo
Motivacdes | (E. G. voluntariaa fim de | (values) com aqueles menos
para o Clary et | expressar ou afortunados do que eu.
voluntariado | al., desempenhar 2. Eu verdadeiramente
(volunteer’s | 1998) valores importantes, me preocupo com 0s

motivations)

tais como
humanitarismo e
ajuda aos menos
afortunados.

beneficiarios das a¢des
voluntéarias que pratico.
3. Eu sinto compaixéo
pelas pessoas
necessitadas.

4. Eu sinto que é
importante ajudar os
outros.

5. Eu posso fazer algo
por uma causa que é
importante para mim.
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O voluntario tem o
objetivo de ganhar
experiéncia
relacionada a
carreira através do
voluntariado.

Carreira
(career)

6. O voluntariado pode
me ajudar a “abrir as
portas” do lugar onde
eu gostaria de
trabalhar.

7. Eu posso fazer
novos contatos que
podem ajudar meus
negocios ou carreira.
8. Trabalhar como
voluntario me permite
explorar diferentes
opcOes de carreira.

9. O voluntariado me
ajudara a prosperar na
minha escolha
profissional.

10. A experiéncia de
voluntariado seré boa
para meu curriculo.

O voluntariado
permite que a
pessoa fortaleca
suas relacoes
sociais.

Social (social)

11. Tenho amigos que
sdo voluntérios.

12. Pessoas das quais
sou proximo querem
que eu trabalhe como
voluntario.

13. Pessoas que
conheco compartilham
um interesse em
Servico comunitario.
14. Outras pessoas com
as quais eu sou
préximo valorizam
muito o servico
comunitario.

15. O voluntariado é
uma atividade
importante para as
pessoas que eu
conhego melhor,

O individuo usa o
voluntariado para
reduzir sentimentos
negativos, tais como
culpa, ou resolver
problemas pessoais.

Protecédo
(protective)

16. Nao importa o
guanto eu tenho me
sentido mal, o
voluntariado me ajuda
a esquecer isto.

17. Por meio do
voluntariado eu me
sinto menos sozinho.
18. Realizar trabalho
voluntario me alivia de
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alguma culpa que sinto
por ser mais afortunado
que outros.

19. O voluntariado me
ajuda a trabalhar meus
problemas pessoais.

20. O voluntariado é
uma boa fuga dos meus
préprios problemas.

O voluntario busca
aprender mais sobre
0 mundo e/ou
exercitar habilidades
que néo sao
frequentemente
usadas.

Compreenséo
(understanding)

21. Eu posso aprender
mais sobre a causa para
a qual estou
trabalhando como
voluntario.

22. O voluntariado me
permite obter uma
nova perspectiva sobre
as coisas.

23. O voluntariado me
ajuda a aprender coisas
novas através da
experiéncia direta, da
pratica, “colocando a
mao na massa”.

24. Eu posso aprender
como lidar com uma
variedade de pessoas.
25. Eu posso explorar
meus proprios pontos
fortes.

O individuo busca
crescer e se
desenvolver
psicologicamente
por meio do
ambiente do
voluntariado.

Aprimoramento
(enhancement)

26. O voluntariado me
faz sentir importante.
27. O voluntariado
aumenta minha
autoestima.

28. O voluntariado me
faz sentir util (porque
outros precisam de
mim).

29. O voluntariado me
faz sentir melhor
comigo mesmo.

30. O voluntariado é
um caminho para fazer
novas amizades.
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Religido

Variavel | Autor Conceito Itens
Valores e préticas 1. A minha religido incentiva o
Religido | (Beu, disseminados pela voluntariado.

2010) religido. Raz0es 2. Ajudar as pessoas voluntariamente
religiosas que faz-me sentir mais préximo de Deus.
explicam o 3. No voluntariado identifiquei uma
envolvimento com o oportunidade de praticar minha religido.
voluntariado.

Relativamente ao contexto brasileiro, é importante um esclarecimento. Embora a
utilizagdo do termo “Deus” possa levantar alguma controvérsia em razao da diversidade de
religibes e de crencas, o ultimo levantamento do IBGE (2012) aponta que
aproximadamente 90% da populacéo brasileira se identifica com uma fé monoteista (a fé
cristd, sobretudo catélicos e evangélicos), e os demais grupos religiosos, apesar de suas
diferentes doutrinas, aproximam-se do monoteismo, seja em fungdo do seu conteldo
originario (a exemplo do deismo espirita) ou por forca do sincretismo fortemente presente
no pais (como aquele encontrado em diferentes partes do pais, que envolve o catolicismo e
as religides de matriz africana). Além disso, ¢ comum a utilizagdo do termo “Deus” em
referéncia a um ser supremo, divindade superior, energia cosmica, for¢a maior, entre outros,
o0 qual esta presente tanto em diferentes religies institucionalizadas quanto em expressdes

de espiritualidade individual, as quais sdo discutidas por Okun et al. (2015).
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Suporte Empresarial para o Voluntariado

Variavel Autor Conceito Itens

Percepcdes do 1. A empresa em que trabalho permite
Suporte da (Gatignon- | empregado acerca que eu realize algumas de minhas
empresa para | Turnau & | da qualidade do atividades voluntarias durante meu
0 Mignonac, | tratamento que expediente.
voluntariado | 2015) recebe da 2. Aempresa em que trabalho facilita a

de
empregados
(Company
support for
employee
volunteering)

organizacdo em
retribuicdo ao
esforco que
despende no seu
trabalho. Essas
percepcOes baseiam-
se na frequéncia,
intensidade e
sinceridade das
manifestacdes
organizacionais de
aprovacéo, elogio,
retribuicdo material
e social ao esforco
dos empregados em
suas atividades.

comunicacdo e troca de informacdes

entre 0s empregados que s&o
voluntarios.
3. A empresa em que trabalho

responde favoravelmente aos meus
pedidos de financiamento (ex. pedido
de patrocinio) relacionados  as
atividades voluntarias.

4. A empresa em que trabalho facilita
para que eu utilize seus recursos
(materiais, financeiros, canais de
comunicagdo interna, pessoas, etc.)
nas minhas atividades voluntarias.

5. Aempresa em que trabalho encoraja

meu supervisor para facilitar a
realizagio de minhas atividades
voluntarias.

6. A empresa em que trabalho se
envolve com as atividades voluntéarias
por mim realizadas.

7. A empresa em que trabalho esta
disposta a fazer esforgos para apoiar
minhas atividades voluntarias.

107




Comprometimento Afetivo com a Empresa

Variavel Autor Conceito Itens
Reflete o desejo | 1. A empresa onde trabalho tem um
Comprometimento | Adaptado de manter a grande significado pessoal para
afetivo (Affective | de (John P. | participagdo na | mim.
commitment) Meyer, organizacdo, a 2. Eu realmente me sinto parte da
Allen, & qual se empresa onde trabalho.
Smith, desenvolve 3. Eu sinto orgulho de fazer parte da
1993) amplamente empresa onde trabalho.

como resultado
de experiéncias
de trabalho que
criam

sentimentos de

4. Eu me sinto ‘“emocionalmente
ligado” a empresa onde trabalho.

5. Eu sinto que os problemas da
empresa onde trabalho também me
pertencem.

conforto e 6. Eu me sinto “parte da familia” na
competéncia empresa onde trabalho.
pessoal. 7. Eu vejo a empresa onde trabalho
genuinamente preocupada com seus
empregados.
Superacdo no Trabalho
Variavel Autor Conceito Itens
Acapacidadequeos | 1. Eu sou uma pessoa muito
Superacao no (Licata et | individuos ttmem | empreendedora na execucdo do meu
trabalho al., 2003) | superar 0s trabalho na empresa.
(Job obstaculos 2. Eu sou uma pessoa muito criativa
resourcefulness) relacionados com o | para encontrar formas de fazer o
trabalho. meu trabalho na empresa.

3. Eu tenho orgulho em conseguir
fazer com que as coisas acontegam
mesmo quando ha dificuldades.

4. Eu sou criativo quando se trata de
ultrapassar barreiras no meu trabalho
na empresa.
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Satisfagdo com a Vida

Variavel Autor Conceito Itens

AvaliacOes 1. Em quase todos o0s aspectos, minha
Satisfacédo (Diener et cognitivas e afetivas | vida esta proxima do ideal.
comavida | al., 2009; de uma pessoa sobre | 2. As condi¢Ges da minha vida s&o
(Life W. Pavot & | a sua propria vida. excelentes.
Satisfaction; | Diener, Essas avaliacOes 3. Eu estou satisfeito com minha vida.
Subjective 1993) incluem reacoes 4. Até 0 momento, eu tenho alcancado
well-being) emocionais aos as coisas mais importantes que quero

eventos, bem como
julgamentos
cognitivos de
satisfacdo e
realizacao.

na vida.
5. Se eu pudesse viver novamente
minha vida, eu mudaria quase nada.

Intencéo de Continuar na Empresa

Variavel Autor Conceito Itens

E a probabilidade 1. Eu pretendo continuar trabalhando
Intencdo de | Adaptado identificada pelos nesta empresa apenas por mais um
permanecer | de (J. R. empregados de ano.
(Intention | Jones & permanecerem em 2. Eu pretendo desenvolver minha
to remain; | Harter, determinada carreira profissional na empresa em
turnover) 2005) organizagéo. que trabalho hoje.

3. Eu ndo tenho nenhuma intencéo de
sair da empresa em que trabalho hoje.

4.4 Aplicacdo do Pré-teste

O questionario precisa ser testado antes de sua utilizacdo definitiva através da sua

aplicacdo a uma pequena populacéo escolhida com caracteristicas semelhantes a populacéo

em estudo. De acordo com Marconi & Lakatos (2007), “a analise de dados, apos a

tabulacdo, evidenciara possiveis falhas existentes: inconsisténcia ou complexidade das

questdes; ambiguidade ou linguagem inacessivel; perguntas supérfluas ou que causem

embaraco ao informante; se as questdes obedecem a determinada ordem ou se sdo muito

numerosas etc.” (Marconi & Lakatos, 2007, p. 100). Ainda segundo os autores, o pre-teste

serve para verificar trés importantes elementos: (1) Fidedignidade - Qualquer pessoa que 0

aplique obtera sempre os mesmos resultados, (2) Validade - Os dados recolhidos sdo

necessarios a pesquisa e (3) Operatividade - Vocabulario acessivel e significado claro.

Moreira (2007) afirma que o objetivo do pré-teste € comprovar se as perguntas
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fazem sentido, sendo compreendidas e provocando as respostas esperadas; verificar se a
categorizacdo e a codificagcdo das respostas estdo corretas; conferir se a sequéncia logica e
a duracdo estdo adequadas; e por fim, constatar se as instrucdes sdo suficientes. O autor
também acrescenta que a aplicacdo do pré-teste permite identificar a porcentagem
aproximada de “ndo-respostas”, a idoneidade do quadro amostral utilizado na investigacao,
a preparacgéo dos entrevistados e 0 tempo e o custo aproximado do trabalho de campo.

A vista disso, aplicou-se um pré-teste em uma pequena amostra de 20 individuos
com as mesmas caracteristicas da populacdo alvo deste estudo. Um dos principais
objetivos foi averiguar a compreensdo de cada questdo, uma vez que a maioria delas foram
traduzidas do inglés, a lingua original de praticamente todas as escalas utilizadas neste
estudo (exceto a escala de religido). A forma de aplicacdo do pré-teste foi por meio digital,
através do envio de e-mail com o pedido de colaboracéo e o link da pesquisa. As respostas
recebidas foram positivas e de acordo com o esperado pela investigacdo e algumas poucas
alteracOes foram feitas, como demonstradas a seguir.

O tempo médio indicado para o preenchimento do inquérito foi de 10 minutos,
informacdo acrescentada na parte introdutdria do questionario (carta explicativa). Outro
acréscimo de informacgao na carta explicativa foi referente ao uso das palavras “empresa” e
“institui¢do”. O objetivo foi deixar claro que o uso das duas palavras foi intencional,
buscando diferenciar o trabalho remunerado (empresa) do trabalho voluntario (instituicdo).
O texto na integra:

“Para maior clareza e entendimento de algumas perguntas, é importante ressaltar

que a palavra ‘empresa’é usada para caracterizar a organizagdo em que vocé atua

como trabalhador remunerado e a palavra ‘instituicdo ’é usada para caracterizar a

organizagao em que vocé atua como voluntario.”

Algumas perguntas sofreram pequenas alteracbes na redacdo, com o objetivo de
conferir maior clareza e facilitar o entendimento pelo publico-alvo. A questdo referente a
funcdo social da motivagdo, especificamente “Os meus amigos sdo voluntarios” foi
alterada para “Tenho amigos que sdo voluntarios”. Entendeu-Se que a primeira forma da
questdo apresentava uma ideia de totalidade, o que poderia invalidar a resposta desejada.
Certas questdes continham a expressdo “minha empresa”, por exemplo: “A minha empresa
se envolve com as atividades voluntarias por mim realizadas”. Apesar de as pessoas
utilizarem coloquialmente a expressdo “minha empresa” em referéncia ao local onde
trabalham, optou-se por adotar a expresséo “a empresa em que trabalho”, por ser mais clara

e objetiva.
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4.5 Insercéo dos dados no software estatistico e verificacdo de erros

Ap0s a finalizagdo da recolha de dados, o préximo passo foi a introducdo dos dados
no software estatistico IBM SPSS (Statistical Package for the Social Sciences) versao 22,
cuja licenca de utilizacdo foi fornecida e autorizada pela Faculdade de Economia da
Universidade de Coimbra, o que possibilitou formar a base de dados e proceder as analises
estatisticas. Criou-se siglas com o objetivo de identificar e visualizar mais facilmente as
questBes e suas respectivas varidveis na base de dados. Em relacdo a verificacdo de
existéncia de erros, ndo foi constatado outliers nem missing values, o que permitiu dar

prosseguimento com a caracterizacao da amostra.

4.6 Caracterizacdo da amostra

Neste subtdpico apresentar-se-a a caracterizagdo da amostra. O perfil dos inquiridos
baseou-se nas informagfes de idade, sexo, estado civil, nivel de escolaridade, renda
familiar, situacdo de emprego, funcdo que desempenha na empresa e experiéncia voluntaria

anterior.

Tabela 2 - Perfil dos inquiridos: idade

Frequéncia | Frequéncia

lees Absoluta Relativa
Até 19 anos 8 2,4%
De 20 a 29 anos 109 33,0%
De 30 a 39 anos 123 37,3%
De 40 a 49 anos 67 20,3%
De 50 a 59 anos 19 5,8%
Mais de 60 anos 4 1,2%

Subtotal 330 100,0%
N&o resposta 1
Total 331

Idade (média) 34 anos de idade
Idade (minima) 19 anos de idade
Idade (maxima) 62 anos de idade
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No que diz respeito a idade (tabela 2), dos 331 individuos considerados na amostra,
330 responderam esta questdo®. Apos a andlise da estrutura das idades dos inquiridos,
verificou-se que a maioria dos respondentes (70,3%) tinha entre 20 e 39 anos de idade.
Mais especificamente, observou-se que 109 individuos (33%) tinham uma idade
compreendida entre os 20 e 29 anos de idade e 123 individuos (37,3%) entre os 30 e 39
anos de idade. Na tabela acima apresentada, observa-se apenas 8 individuos (2,4%) com
idade até 19 anos, sendo essa a menor idade alcancada pela pesquisa. Com idade
compreendida entre 40 e 49 anos, houve 67 individuos (20,3%), e entre 50 e 59 anos,
responderam 19 individuos (5,8%). Acima dos 60 anos de idade, responderam 4 individuos
(1,2%), sendo 62 anos a idade do respondente mais velho. Por fim, destaca-se que a idade

média dos 330 respondentes foi 34 anos de idade.

Tabela 3 - Perfil dos inquiridos: sexo

Frequéncia | Frequéncia
Sexo :
absoluta relativa
Feminino 207 62,5%
Masculino 124 37,5%
Total 331 100,0%0

Em relacdo ao sexo (tabela 3), dos 331 respondentes a maior parte pertencia ao
sexo feminino, mais especificamente, 62,5% da amostra, o que equivale a 207 mulheres,

enquanto 37,5% (124 individuos) era do sexo masculino.

Tabela 4 - Perfil dos inquiridos: estado civil

. Frequéncia | Frequéncia
Estado Civil Absoluta Relativa
Solteiro 125 37,8%
Casado 188 56,8%
Divorciado 16 4,8%
Viavo 2 0,6%
Total 331 100,0%

Quanto ao estado civil (tabela 4), pode-se verificar que 188 individuos (56,8%)

eram casados, 125 individuos (37,8%) eram solteiros, 16 individuos (4,8%) eram

380 campo idade no questionario era aberto para resposta curta e de carater obrigatério. Dos 331 inquiridos,
330 responderam com a idade exata e apenas 1 inquirido respondeu com um intervalo de idade diferente do
adotado pelo trabalho e, por isso, decidiu-se considerar que houve uma ndo resposta.
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divorciados e 2 individuos (0,6%) eram vilvos. Talvez a predominancia de individuos

casados se deva ao fato de a maior parte dos respondentes ter uma idade acima de 25 anos.

Tabela 5 - Perfil dos inquiridos: nivel de escolaridade

. . Frequéncia | Frequéncia

Nivel de escolaridade Absoluta Relativa
Ensino Médio 25 7,6%
Curso Técnico 13 3,9%
Ensino Superior Incompleto 80 24,2%
Ensino Superior Completo 110 33,2%
Especializacédo 97 29,3%
Mestrado 5 1,5%
Doutorado 1 0,3%

Total 331 100,0%

No que diz respeito ao nivel de escolaridade (tabela 5), verificou-se na amostra que
mais da metade dos individuos (64,3%) possuiam ensino superior completo, sendo que,
deste grupo, 110 individuos (33,2%) possuiam apenas ensino superior completo, 97
individuos (29,3%) possuiam especializacdo, 5 individuos (1,5%) mestrado e 1 individuo
(0,3%) doutorado. Verificou-se também que 25 individuos (7,6%) possuiam ensino médio,
13 individuos (3,9%) possuiam curso técnico e 80 individuos (24,2%) ensino superior
incompleto. Provavelmente a predominancia de individuos com maior nivel de

escolaridade se deva ao fato de a maioria dos respondentes ser composta de profissionais.

Tabela 6 - Perfil dos inquiridos: renda familiar

- Frequéncia | Frequéncia
Sere el Absoluta Relativa
De 1 a 3 salarios-minimos 106 32,0%
De 3 a 6 salarios-minimos 131 39,6%
De 6 a 10 salarios-minimos 56 16,9%
Acima de 10 salarios-minimos 38 11,5%
Total 331 100,0%

Outra informacdo para a caracterizacdo da amostra refere-se a renda familiar (tabela
6). Foi verificado que, dos 331 respondentes, 106 individuos (32%) possuiam renda
familiar compreendida entre 1 a 3 salarios-minimos, 131 individuos (39,6%) entre 3 a 6
salarios-minimos, 56 individuos (16,9%) entre 6 a 10 salarios minimos e 38 individuos

(11,5%) recebiam acima de 10 salarios-minimos.
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Tabela 7 - Perfil dos inquiridos: situacdo de emprego

: x Frequéncia Frequéncia
SIS0 € ETPiEge Abs?)luta Relgtiva
Tempo Integral 290 87,6%
Tempo Parcial 41 12,4%

Total 331

Quanto a situacdo de emprego (tabela 7), ndo foram verificadas respostas ao
inquérito por parte de individuos desempregados ou aposentados, 0 que demonstra que
todos o0s respondentes tinham um vinculo empregaticio, como esperado. Dos 331
inquiridos, a grande maioria, isto €, 290 individuos (87,6%) trabalhavam em regime de
tempo integral, sendo que apenas 41 individuos (12,4%) trabalhavam em regime de tempo

parcial.

Tabela 8 - Perfil dos inquiridos: funcéo que desempenha na empresa

Funcdo que desempenha na Empresa | Frequéncia | Frequéncia

Absoluta Relativa
Administrador/Gerente 38 11,5%
Diretor de Departamento 4 1,2%
Chefe de Servigo®® 14 4,2%
Coordenador 11 3,3%
Analista* 75 22,7%
Operador®! 100 30,2%
Outros*? 89 26,8%

Total 331 100,0%

Relativamente a funcdo desempenhada na empresa, tabela 8, dos 331 respondentes,
38 individuos (11,5%) eram administradores/gerentes, 4 individuos (1,2%) eram diretores
de departamento, 14 individuos (4,2%) eram chefes de servico, 11 individuos (3,3%) eram
coordenadores, 75 individuos (22,7%) eram analistas, 100 individuos (30,2%) trabalhavam

em funcdes de nivel operacional e 89 individuos (26,8%) atribuiram-lhe outra funcéo.

%9 Foram incluidas nessa categoria as fungdes como supervisor, lider de producéo e gestor de vendas.

40 Devido ao grande nimero de pessoas que caracterizaram sua funcdo desempenhada na empresa de
“Analista”, acrescentou-se mais essa profisséo.

4 Foram incluidas nesta categoria as fungBes de nivel operacional como operador de televendas ou
teleatendimento, técnico, comprador e vendedor.

42 A resposta “ndo se aplica” era destinada para os respondentes desempregados e aposentados. Como nio
houve essa situacdo de emprego como resposta, supde-se que os respondentes entenderam a opgdo “ndo se
aplica” igual a opgdo “outros”. Por esse motivo, as respostas da categoria “ndo se aplica” e da categoria
“outros” foram agrupadas. Das fung¢des reportadas na opgdo “outros” destaca-se: estagiario, assistente
administrativo, auxiliar de vendas, especialista financeiro, advogado, secretario, auditor, lider de equipe, lider
de torre civil, engenheiro de software, engenheiro ambiental, consultor interno, agente de relacionamento,
educador empresarial e fiscal de operagdes.
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Tabela 9 - Perfil dos inquiridos: experiéncia voluntaria anterior

Experiéncia Voluntaria | Frequéncia | Frequéncia
Anterior Absoluta Relativa
Sim 246 74,3%
Né&o 85 25,7%
Total 331 100,0%

Tendo em vista que o inquérito foi enviado aos empregados cadastrados no
programa de voluntariado da empresa, buscou-se conhecer se 0s respondentes tinham
alguma experiéncia voluntaria anterior as atividades voluntarias por eles desenvolvidas por
intermédio da empresa. Conforme a tabela 9, observa-se que a grande maioria dos
respondentes, ou seja, 246 individuos (74,3%) responderam sim a afirmacdo de que ja

possuiam experiéncia voluntaria anterior e apenas 85 individuos (25,7%) responderam nao.

4.7 Analise estatistica dos dados

Neste subtdpico, serdo abordados e explicados todos os métodos utilizados nas
diversas analises desenvolvidas, bem como os dados estatisticos, 0s passos para a execucao
dos mesmos e as suas conclusbes. Em funcdo da presente investigacao estar baseada no
Modelo das Equages Estruturais - MEE, a anélise dos dados foi realizada com recurso ao
software estatistico IBM SPSS AMOS (versdo 22)*. Este programa é uma extensio ao
software estatistico SPSS e, consequentemente, o banco de dados em SPSS é reconhecido
pelo AMOS.

Conforme Lisboa et al. (2012, p. 388), “os MEE combinam as técnicas de regressio
maltipla e de andlise fatorial, e sdo particularmente Gteis quando se pretende estudar
simultaneamente multiplas relacdes entre variaveis, em que certa variavel se assume como
varidvel dependente numa relacdo estabelecida no modelo e depois se converte numa
variavel independente em relagdes posteriores do modelo™.

Segundo Mar6co (2014, p. 3), a Analise de Equacdes Estruturais - AEE “é uma
técnica de modelacdo generalizada, utilizada para testar a validade de modelos tedricos que
definem relagBes causais, hipotéticas, entre varidveis. Estas relaces sdo representadas por
parametros que indicam a magnitude do efeito que as varidveis, ditas independentes,

apresentam sobre outras variaveis, ditas dependentes, num conjunto compdsito de

4 AMOS - Analysis of Moments Structures. De acordo com Mardco (2014, p. 92), “o AMOS, da autoria de
James Arbuckle, pretende ser um sistema de facil utilizac@o para a especificacdo e modelacdo generalizada da
estrutura relacional de momentos amostrais (médias, variancias e covariancias)”.
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hipoteses respeitantes a padroes de associacdes entre as varidveis no modelo”. O autor
afirma que a possibilidade de considerar, em simultaneo, varios tipos de varidveis é uma
caracteristica unica da analise de modelos de equacdes estruturais, o que justifica a escolha
do MEE como modelo adotado nesta investigacdo, modelo inclusive extremamente

popular nas ciéncias sociais e humanas atualmente.

4.7.1 Inversao de item

A escala de “Intencdo de continuar na empresa” continha um item cujo sentido
conceitual se encontrava oposto ao dos restantes, isto é, um item media a intencéo a curto
prazo enquanto os outros dois itens da escala mediam a intencdo a longo prazo. Por esse
motivo, o item referente ao curto prazo teve seus valores invertidos para que nao houvesse

distorcdes nos valores do Alpha de Cronbach.

4.7.2 Analise Fatorial Exploratoria

A andlise fatorial, conforme Mardco (2014, p. 179), “é uma técnica de modelagdo
linear geral, cujo objetivo é identificar um conjunto reduzido de varidveis latentes (fatores
ou construtos) que expliquem a estrutura correlacional observada entre um conjunto de
varidveis manifestas (itens). A sua classificacdo em dois tipos, Analise Fatorial
Exploratéria - AFE e a Analise Fatorial Confirmatoria - AFC, é dada de acordo com a
inexisténcia ou existéncia, a priori, de hipdteses sobre a estrutura correlacional.

A AFE é usada quando ndo se tem informacdo prévia sobre estrutura fatorial que
pode explicar as correlacGes entre as variaveis manifestas, recorrendo a rotacao de fatores,
a qual permite explorar padrdes estruturais, isto €, quais variaveis latentes sdo responsaveis
pelo comportamento de quais varidveis manifestas. Segundo Damaésio (2012), é preciso
primeiramente, durante o processo de implementacdo da AFE, observar se a matriz de
dados é passivel de fatoracdo, o que, comumente é realizado por meio de dois métodos de
avaliacdo, a saber, o critério de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) e o Teste de Esfericidade de
Bartlett (Dziuban & Shirkey, 1974). Ambos métodos indicam a adequacgédo dos dados para
a realizacdo da analise fatorial.

O indice de KMO ou indice de adequacdo da amostra & um teste estatistico que
sugere a proporcdo de variancia dos itens que pode estar sendo explicada por uma variavel

latente. Quanto mais proximo de 1 melhor o resultado, ou seja, mais adequada é a amostra
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a aplicacdo da analise fatorial. Veja a interpretacdo detalhada dos valores do KMO na
tabela 10. Ja o Teste de Esfericidade de Bartlett avalia em que medida a matriz de (co)
variancia é similar a uma matriz-identidade, o que indicaria que ndo ha correlacao entre 0s
dados. O teste também avalia a significancia geral de todas as correlacbes em uma matriz
de dados. Se os valores forem inferiores a 0,05 significa que existe a possibilidade de
fatoracdo dos dados em funcéo da rejeicdo da hipétese nula, isto é, que a matriz de dados €

parecida com a matriz identidade (Damasio, 2012).

Tabela 10 - Interpretacdo dos valores do KMO

KMO Analise fatorial

1-09 Muito boa
0,8-0,9 Boa
0,7-0,8 Média
0,6 -0,7 Razoavel
0,5-0,6 Ma

<05 Inaceitavel

Fonte: (Pestana & Gageiro, 2014, p. 521)

De acordo com Pestana & Gageiro (2014), a situacdo ideal na andlise fatorial
corresponde a existéncia de poucos fatores comuns e de uma pequena contribuicdo dos
fatores Unicos. O programa IBM SPSS usa varios métodos de rotacdo das variaveis de
modo que os fatores sejam mais facilmente interpretaveis ao maximiza-los: torna os
loadings (pesos) elevados ainda maiores e o0s loadings baixos ainda menores, de modo a
eliminar os loadings intermediarios. Nesta investigacdo, utilizou-se 0 método de rotagédo
ortogonal Varimax. Segundo o0s autores, “a rota¢do ortogonal produz fatores que ndo se
correlacionam entre si, 0s quais sdo interpretados a partir dos seus pesos (loadings), que
variam entre -1 e +1 e de modo especifico, a Varimax minimiza o nimero de variaveis com
elevados loadings num fator, obtendo uma solucdo na qual cada componente principal se
aproxima de -1 ou +1, no caso de existir associacdo entre ambas, ou de zero, no caso de
auséncia de associacao linear. Caso os fatores estejam correlacionados a rotagdo ortogonal
transforma-os em fatores independentes, ndo correlacionados” (Pestana & Gageiro, 2014, p.
524).

Realizados os testes mencionados anteriormente (0s resultados serdo apresentados
adiante, no subtopico “Constitui¢do final das varaveis”, ¢ podem ser visualizados na tabela
12), procedeu-se a andlise da consisténcia interna dos fatores, definida como a proporcéao

da variabilidade nas respostas que resulta de diferengas (de opinifes) nos inquiridos
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(Pestana & Gageiro, 2014). Para isso, utilizou-se o Alpha de Cronbach, que segundo os

autores trata-se de uma das medidas mais usadas para verificar a consisténcia interna de

um grupo de variaveis (itens), sendo definida como “a correlagdo que se espera obter entre

a escala usada e outras escalas hipotéticas do mesmo universo, com igual numero de itens,

gque mecam a mesma caracteristica” (Pestana & Gageiro, 2014, p. 531). O coeficiente
obtido varia entre 0 (n&o-fiabilidade) e 1 (fiabilidade) (Moreira, 2007). A seguir, na Tabela

11, apresenta-se detalhadamente os valores e suas respectivas interpretacdes.

Tabela 11 - Interpretacdo dos valores do Alpha de Cronbach

Valor Consisténcia Interna
Alpha superior a 0,9 Muito boa
Alphaentre 0,8 e 0,9 Boa
Alphaentre 0,7 ¢ 0,8 Razoavel
Alphaentre 0,6 € 0,7 Fraca
Alpha < 0,6 Inadmissivel

Fonte: (Pestana & Gageiro, 2014, p. 531)

4.7.3 Constituicdo final das variaveis

A constituicao final das variaveis é apresentada a seguir, na tabela 12.

Tabela 12 - Constituicdo final das variaveis

%
Varia
Variaveis DimensGes Itens AT e KMO e 02 ncia
Cronbach Bartlett .
Explic
ada
Dimensodes 6 | Valores MV1, 0,775 0,888 0,00 68,050
motivacionais do MV2,
voluntariado MV3,
MV4,
*a
Carreira MC1, 0,919
MC2,
MC3,
MC4,
MC5
Social MS1, 0,832
MS2,
MS3,
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MS4,

MS5
Protecdo MP1, 0,836
MP2,
MP3,
MP4,
MP5
Compreenséo | MCO1, 0,872
MCO2,
MCO3,
MCO4,
MCO5
Aprimoramento | MAP1, 0,851
MAP2,
MAP3,
MAP4,
*b
Religido R1, R2, R3 0,793 0,701 0,00 71,350
Satisfacdo com o SV1, SV2,SV3, SV4, 0,898 0,811 0,00 72,067
Voluntariado SV5
Suporte SE1, SE2, SE3, SE4, 0,910 0,885 0,00 65,296
Empresarial para SE5, SE6, SE7
0 Voluntariado
Comprometiment CA1l, CA2, CA3, CA4, 0,923 0,904 0,00 70,484
o Afetivo com a CA5, CAG6, CA7
empresa
Superacéo no ST1, ST2,ST3, ST4 0,881 0,796 0,00 73,960
Trabalho
profissional
Satisfacdo com a SVvD1, SVD2, SVD3, 0,856 0,851 0,00 64,603
Vida SvD4, SVD5
Intencéo de ICE1, ICE2, ICE3 0,834 0,718 0,00 75,640
Continuar na
Empresa

*a: o item MVS5 foi excluido, dada sua baixa capacidade explicativa.
*b: o item MAPS5 foi excluido, dada sua baixa capacidade explicativa.

A partir da constituicdo final das variaveis por meio da AFE, verificou-se a

confiabilidade da estrutura fatorial por meio do Alpha de Cronbach. Os resultados foram
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favoraveis, estando todos proximos ou acima de 0,8, o que significa que os itens possuem
uma consisténcia interna boa.

Os testes de adequacdo da matriz da base de dados apresentaram resultados
satisfatorios para todas as variaveis. Quanto ao indice de KMO, todas as variaveis
apresentaram valores superiores a 0,7, indicando que a analise fatorial pode ser realizada
por haver uma boa correlacéo entre as variaveis. Para o Teste de Esfericidade de Bartlett,
todos os resultados foram inferiores a 0,05, sendo todos, de modo especifico, iguais a 0,00,
assumindo que existe correlagdo entre as variaveis.

Em relagdo a variancia explicada, todos os valores encontram-se acima de 64%, o
que significa que todas as variaveis sdo consideradas significativas na explicagdo dos
dados. Destaca-se ainda que dois itens da escala de motivacdo foram extraidos por serem

considerados de baixa capacidade explicativa.

4.7.4 Andlise Fatorial Confirmatoéria

AFC € usada quando se tem informacdo prévia sobre estrutura fatorial, servindo,
essencialmente, para confirmar padrdes estruturais, isto €, se determinadas varidveis
latentes sdo responsaveis pelo comportamento de determinadas varidveis manifestas
especificas de acordo com uma determinada teoria (Mardco, 2014). Geralmente, segundo o
mesmo autor, a AFC € a técnica adotada para avaliar a qualidade de ajustamento de um
modelo de medida tedrico a estrutura correlacional observada entre as varidveis manifestas
(itens).

Segundo Lisboa et al. (2012), o MEE envolve dois aspectos fundamentais: a
preocupacdo em medir as variaveis latentes (modelo de medida) e a preocupagdo em
analisar as relacdes de causalidade entre essas mesmas variaveis (modelo estrutural). Pode-
se afirmar, de um ponto de vista formal, que 0 modelo geral da AFC se refere ao modelo de
medida do MEE. Conforme Mar6co (2014, p. 19), o modelo de medida “define a forma
como o0s construtos hipotéticos ou variaveis latentes sdo operacionalizados pelas variaveis
observadas ou manifestas”. O modelo de medida inicial proposto pode ser visualizado na
figura 3. A seguir, proceder-se-a a analise da qualidade do ajustamento do modelo no seu

conjunto, e posteriormente, a analise da qualidade do modelo de medida.
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Figura 4 - Modelo de medida inicial

4.7.5 Analise da qualidade do ajustamento do modelo no seu conjunto

Maréco (2014, p. 43) afirma que “a fase de avaliagdo da qualidade do modelo tem
como objetivo avaliar o qudo bem o modelo tedrico € capaz de reproduzir a estrutura
correlacional das variaveis manifestas na amostra sob estudo”. A seguir, na tabela 13, serdo
apresentados os resultados de algumas das medidas mais utilizadas para avaliar a precisao
do ajustamento: Qui-Quadrado y2; Comparative Fit Index (CFI); Tucker-Lewis Fit Index
(TLI); Incremental Fit Index (IFI) e Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA).
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Tabela 13 - Estatisticas e indices de qualidade de ajustamento

Estatistica Valores de referéncia Autores
x2 - Quanto menor, melhor (Mardco, 2014)
>5 Ajustamento mau
12;5] Ajustamento sofrivel
x2/gl ] (Mardco, 2014)
11;2] Ajustamento bom
~1 Ajustamento muito bom
CFI <0,8 Ajustamento mau (Mardco, 2014)
TLI [0,8;0,9[ Ajustamento sofrivel
[0,9;0,95] Ajustamento bom
> 0,95 Ajustamento muito bom
IFI > 0,95 Ajustamento muito bom (Lisboa et al., 2012)
RMSEA >0,10 Ajustamento inaceitavel (Mardco, 2014)

10,05;0,10]  Ajustamento aceitavel

<0,05 Ajustamento muito bom

A reespecificagdo do modelo também foi realizada com o objetivo de melhorar
significativamente o ajustamento do modelo em estudo. Por meio dos indices de
Modificacdo (Modification Indices) existentes nas maiorias dos softwares, pratica-se essa
reespecificacdo que, segundo Mar6co (2014, p. 58), “consiste na modificagdo do modelo
eliminando vias ndo significativas; libertando pardmetros anteriormente fixos, fixando
parametros anteriormente livres; € ou correlacionando erros de medida”.

Apds a analise dos indices de modificacdo que levaram a eliminacdo de 15 itens na
base de dados, os valores obtidos para os indicadores estdo apresentados a seguir, na tabela
14:

Tabela 14 - Fit da AFC apds analise dos indices de modificacdo

Fit Global Amostra
Y2 1636,00
gl 956
IFI 0,920
TLI 0,908
CFI 0,918
RMSEA 0,046
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Apbs a analise dos dados da tabela acima representada, no que se refere ao modelo
de medida, verificou-se que este apresenta estatisticas e indices reveladores de um bom
ajustamento: ¥2 = 1636, gl = 956, y2/gl = 1,71, IFI = 0,92, TLI = 0,908, CFI = 0,918,
RMSEA = 0,046. O modelo de medida ap6s a analise dos indices de modificacdo é

apresentado em seguida, na figura 4.

Figura 5 - Modelo de medidas ap6s analise dos indices de modificacao

4.7.6 Analise da qualidade do modelo de medida
Em conformidade com Maréco (2014), além de um bom ajustamento global, o
modelo precisa ainda apresentar um bom ajustamento local. Para tanto, ap6s a avaliagdo do

ajustamento do modelo no seu conjunto, realizou-se a avaliacdo do modelo de medida,
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cujo proposito foi perceber como as varidveis latentes foram medidas pelos indicadores
previamente selecionados para efeitos da sua medicdo. Foram utilizadas as seguintes
medidas de ajuste local: fiabilidade de medida das variaveis latentes e indicadores e analise
da validade discriminante (Lisboa et al., 2012).

Primeiramente em relacdo a andlise da fiabilidade de medida das variaveis latentes
e indicadores, apresentar-se-a, no ambito do modelo conceitual apresentado, a fiabilidade
de cada indicador, a fiabilidade de cada variavel latente e a varidncia média extraida.
Segundo Maréco (2014), a fiabilidade de um indicador refere-se a propriedade de

consisténcia e reprodutibilidade da medida.

Fiabilidade de medida de cada indicador (Individual-Item Reliability)

Este indicador é frequentemente chamado de coeficiente de correlagdo multiplo (R?)
e consiste na avaliacdo do grau de correlacdo ao quadrado entre as variaveis latentes e cada
um dos seus indicadores. De acordo com Maréco (2014, p. 57), “de uma forma geral,
valores de R2 inferiores a 0.25 (o fator explica menos de 25% da variancia da variavel
manifesta) indicam possiveis problemas de ajustamento local com esta variavel”. Esta
condicdo € verificada para todos os itens presentes na AFC final, de modo que todos os
valores apresentados sdo superiores a 0,60, admitindo-se, portanto, que o indicador de
fiabilidade de medida individual € bom (os dados estdo apresentados na tabela 15). Esta
analise no programa estatistico AMOS ¢é designada por SRW (Standardized Regression
Weights).

Tabela 15 - Resultados da Analise Fatorial Confirmatoria

Itens de cada variavel | SRW [ C.R.
MV — Motivacéo Valores

MV1 - Eu me preocupo com aqueles menos afortunados do que

eu. 0,681 | 12,763
MV?2 - Eu verdadeiramente me preocupo com os beneficiarios das

acOes voluntarias que pratico. 0,635 | 11,700
MV3 - Eu sinto compaixao pelas pessoas necessitadas. 0,745 | 14,311
MV4 - Eu sinto que é importante ajudar 0s outros. 0,710 | 13,453
MP — Motivacao Protecéo

MP2 - Por meio do voluntariado eu me sinto menos sozinho. 0,693 | 13,214
MP4 - O voluntariado me ajuda a trabalhar meus problemas

pessoais. 0,852 | 17,164
MP5 - O voluntariado é uma boa fuga dos meus proprios

problemas. 0,705 | 13,498

124



MC — Motivacdo Carreira

MC2 - Eu posso fazer novos contatos que podem ajudar meus

negocios ou carreira. 0,835 | 17,574
MC3 - Trabalhar como voluntario me permite explorar diferentes

opcOes de carreira. 0,832 | 17,484
MCS5 - A experiéncia de voluntariado serd boa para meu curriculo. | 0,809 | 16,819
MS — Motivacao Social

MS1 - Tenho amigos que sdo voluntarios. 0,642 | 12,262
MS2 - Pessoas das quais sou proximo querem que eu trabalhe

como voluntario. 0,624 | 11,848
MS3 - Pessoas que conhego compartilham um interesse em

Servico comunitario. 0,802 | 16,559
MS4 - Outras pessoas com as quais eu sou proximo valorizam

muito o servigo comunitario. 0,811 | 16,809
MS5 - O voluntariado é uma atividade importante para as pessoas

que eu conheco melhor. 0,717 | 14,181
MCO — Motivacdo Compreensao

MCOL1 - Eu posso aprender mais sobre a causa para a qual estou

trabalhando como voluntério. 0,614 | 11,717
MCO2 - O voluntariado me permite obter uma nova perspectiva

sobre as coisas. 0,828 | 17,575
MCO3 - O voluntariado me ajuda a aprender coisas novas através

da experiéncia direta, da pratica, “colocando a mao na massa”. 0,850 | 18,254
MCO5 - Eu posso explorar meus proprios pontos fortes. 0,760 | 15,539
MAP — Motivagao Aprimoramento

MAP1 - O voluntariado me faz sentir importante. 0,779 | 15,991
MAP2 - O voluntariado aumenta minha autoestima. 0,890 | 19,305
MAP3 - O voluntariado me faz sentir Gtil (porque outros precisam

de mim). 0,690 | 13,586
CA — Comprometimento Afetivo com a Empresa

CA2 - Eu realmente me sinto parte da empresa onde trabalho. 0,897 | 20,331
CA3 - Eu sinto orgulho de fazer parte da empresa onde trabalho. 0,887 | 19,974
CA4 - Eu me sinto “emocionalmente ligado” a empresa onde

trabalho. 0,739 | 15,206
SV — Satisfacdo com o Voluntariado

SV2 - Minha experiéncia no voluntariado tem sido pessoalmente

recompensadora. 0,752 | 15,065
SV3 - Minha experiéncia de voluntariado com a instituicdo tem

valido a pena. 0,848 | 17,767
SV4 - Eu tenho tido a oportunidade de fazer uma importante

contribuicdo através do voluntariado nesta instituicéo. 0,775 | 15,700
ST — Superacéo no Trabalho Profissional

ST1 - Eu sou uma pessoa muito empreendedora na execucao do

meu trabalho na empresa. 0,794 | 16,778
ST2 -. Eu sou uma pessoa muito criativa para encontrar formas de

fazer o meu trabalho na empresa. 0,869 | 19,250
ST3 - Eu tenho orgulho em conseguir fazer com que as coisas

acontecam mesmo quando ha dificuldades. 0,704 | 14,177
ST4 - Eu sou criativo quando se trata de ultrapassar barreiras no

meu trabalho na empresa. 0,876 | 19,482
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SVD - Satisfacdo com a Vida

SVD1 - Em quase todos 0s aspectos, minha vida esta proxima do

ideal. 0,719 | 14,375
SVD2 - As condigOes da minha vida sdo excelentes. 0,816 | 17,200
SVD3 - Eu estou satisfeito com minha vida. 0,838 | 17,900
SVD4 - Até o momento, eu tenho alcancgado as coisas mais

importantes que quero na vida. 0,726 | 14,576
SVD5 - Se eu pudesse viver novamente minha vida, eu mudaria

quase nada. 0,631 | 12,119
ICE — Intencdo de Continuar na Empresa

ICE1 - Eu pretendo continuar trabalhando nesta empresa apenas

por mais um ano. 0,686 | 13,385
ICE2 - Eu pretendo desenvolver minha carreira profissional na

empresa em que trabalho hoje. 0,882 | 18,776
ICE3 - Eu ndo tenho nenhuma intencdo de sair da empresa em que

trabalho hoje. 0,806 | 16,575
R — Religido

R1 - A minha religido incentiva o voluntariado. 0,767 | 14,887
R2 - Ajudar as pessoas voluntariamente faz-me sentir mais

proximo de Deus. 0,722 | 13,787
R3 - No voluntariado identifiquei uma oportunidade de praticar

minha religido. 0,782 | 15,243
SE — Suporte Empresarial para o Voluntariado

SE1 - A empresa em que trabalho permite que eu realize algumas

de minhas atividades voluntarias durante meu expediente. 0,650 | 12,696
SE4 - A empresa em que trabalho facilita para que eu utilize seus

recursos (materiais, financeiros, canais de comunicacdo interna,

pessoas, etc...) nas minhas atividades voluntarias. 0,789 | 16,548
SE5 - A empresa em que trabalho encoraja meu supervisor para

facilitar a realizacdo de minhas atividades voluntarias. 0,880 | 19,492
SE7 - A empresa em que trabalho esta disposta a fazer esforgcos

para apoiar minhas atividades voluntérias. 0,827 | 17,735

Fiabilidade de cada variavel latente (Composite Reliability - CR)

Este indicador, conhecido por fiabilidade compdsita, serve para medir a forma

Outro aspecto importante a se considerar no que se refere a fiabilidade séo os
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como cada uma das variaveis latentes estdo a ser medidas pelos seus respectivos
indicadores (Lisboa et al., 2012). De acordo com Hair et al. (2010), é usual sugerir-se
valores acima de 0,7 para que se possa aceitar a hipotese da fiabilidade de cada variavel
latente. Apos a analise deste indicador, verificou-se que todos os construtos utilizados no
modelo conceitual respeitam o critério estipulado por Hair et al. (2010), veja os resultados
na tabela 16.

Alphas de Cronbach. De modo geral, um instrumento ou teste é classificado como tendo



fiabilidade apropriada quando o alpha é pelo menos 0,7 (Maréco & Garcia-Marques, 2006).
Destaca-se o fato de todos os construtos utilizados verificarem esta condicdo base (0s

resultados do alpha de Cronbach, diagonal em negrito, estdo apresentados na tabela 16).

Variéncia Média Extraida (Average Variance Extracted - AVE)

Este indicador, conforme Lisboa et al. (2012, p. 436) “avalia a propor¢ao da
variancia dos indicadores afetos a medicdo de uma determinada variavel latente explicada
por essa variavel latente”. De acordo com Hair et al. (2010), é usual sugerir-se valores
acima de 0,5 para que se possa aceitar a hipotese da fiabilidade. Ap6s a analise deste
indicador, verificou-se que todos os construtos utilizados no modelo conceitual respeitaram
esse critério estipulado pelos autores, com excecdo da variavel “Motivagdo Valores” que
apresenta um valor de 0,482, o qual, no entanto, esta proximo do valor desejado, podendo
afirmar, portanto, que os indicadores séo representantes dos construtos. Os resultados da

AVE sdo apresentados a seguir, na tabela 16.

127



Tabela 16 - Desvio Padrdo, Matriz de CorrelacGes e Alpha de Cronbach — CFA final

Variaveis DP X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 X9 X10 X11 X12 X13 CR AVE
Motivacdo Valores (X1) 0,35 | 0,775 0,787 | 0,482
Motivagdo Prote¢do (X2) 1,41 | 0,155 | 0,787 0,796 | 0,568
Motivacéo Carreira (X3) 1,49 | 0,092 | 0,511 | 0,864 0,865 | 0,681
Motivacéo Social (X4) 1,11 | 0,303 | 0,316 | 0,297 | 0,832 0,844 | 0,523
Motivacdo Compreensao (X5) | 0,84 | 0,510 | 0,451 | 0,297 | 0,303 | 0,834 0,851 | 0,591
Motiv. Aprimoramento (X6) 1,21 | 0,274 | 0,616 | 0,567 | 0,294 | 0,594 | 0,824 0,832 | 0,625
Comprometimen. Afetivo (X7) | 0,95 | 0,331 | 0,079 | 0,162 | 0,304 | 0,248 | 0,309 | 0,856 0,881 | 0,712
Satisfacdo ¢/ o Voluntar. (X8) | 1,02 | 0,431 | 0,357 | 0,318 | 0,370 | 0,530 | 0,517 | 0,452 | 0,829 0,835 | 0,628
Superacdo no Trabalho (X9) 0,95 | 0,383 | 0,177 | 0,210 | 0,351 | 0,277 | 0,352 | 0,572 | 0,396 | 0,881 0,886 | 0,662
Satisfacdo com a Vida (X10) 0,94 | 0,185 | 0,052 | 0,063 | 0,214 | 0,144 | 0,163 | 0,409 | 0,128 | 0,394 | 0,856 0,864 | 0,562
Inten. de Cont. na Emp. (X11) | 1,36 | 0,194 | 0,096 | 0,093 | 0,285 | 0,157 | 0,193 | 0,668 | 0,277 | 0,441 | 0,328 | 0,834 0,836 | 0,633
Religido (X12) 1,64 | 0,468 | 0,347 | 0,327 | 0,43 | 0,325 | 0,365 | 0,333 | 0,439 | 0,201 | 0,213 | 0,182 | 0,793 0,801 | 0,574
Suporte Empresarial (X13) 1,02 | 0,377 | 0,199 | 0,205 | 0,339 | 0,363 | 0,381 | 0,623 | 0,553 | 0,352 | 0,376 | 0,299 | 0,336 | 0,865 | 0,869 | 0,626

Nota: DP: Desvio Padrdo; Diagonal em negrito: Alpha de Cronbach; CR: Fiabilidade Compésita; AVE: Variancia Média Extraida.
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No que diz respeito as medidas de ajuste local, abordar-se-a em seguida a questdo da

validade discriminante.

Validade discriminante

Este indicador, segundo Lisboa et al. (2012, p. 436) “avalia a extensdo com que OS
indicadores afetos a medicdo de variaveis latentes diferentes se encontram correlacionados entre si e,
consequentemente, a extensdo com que as variaveis latentes independentes se encontram
correlacionadas entre si”. De acordo com 0s autores, para que uma determinada variavel latente
cumpre o requisito da validade discriminante “deve existir uma correlacdo significativamente
superior entre os indicadores afeto a sua medicdo do que entre estes e 0s que estdo afetos a medida
de uma outra variavel latente” (Lisboa et al., 2012, p. 437).

Nas palavras de Mar6co (2014, p. 184), a validade discriminante “avalia se os itens que
refletem um fator ndo estdo correlacionados com outros fatores, i.e., os fatores, definidos por cada
conjunto de itens, sdo distintos”. Segundo o autor, “a validade ¢ a propriedade do instrumento ou
escala de medida que avalia se esta mede ou operacionaliza o construto ou varidvel latente, que,
realmente, se pretende avaliar” (Maréco, 2014, p. 183).

Entre os procedimentos para se verificar se a validade discriminante fica demonstrada esta a
comparacdo da correlacdo entre as variaveis latentes com a variancia média extraida (Lisboa et al.,
2012). Pode concluir-se pela validade discriminante das variaveis latentes se a correlacdo ao
quadrado entre elas for inferior a variancia média extraida (Fornell & Larcker, 1981).

Ao considerar que as correlagcdes ao quadrado entre as varidveis sdo inferiores a variancia
média extraida (AVE) para todas as varidveis, conclui-se pela existéncia de validade discriminante.

\eja os resultados no Anexo II.

4.8 Conclusao

No decorrer deste capitulo apresentou-se a metodologia da investigacdo. Apoés a selecdo da
populacdo e amostra, foi descrita a estrutura do inquérito com o0s itens que compuseram as
diferentes variaveis consideradas no modelo de investigagdo. Destacou-se a importancia da
aplicacdo do pré-teste, a verificacdo de erros apos a inser¢do dos dados no programa estatistico e,
por fim, foi apresentada a caracterizacdo dos individuos que formaram a amostra do presente estudo.

Na sequéncia, procedeu-se a analise fatorial por meio da realizagéo de dois tipos de anélises:
a Analise Fatorial Exploratoria - AFE e a Analise Fatorial Confirmatoria- AFC. A primeira, AFE,

permitiu concluir que os resultados (alpha de Cronbach, indice de KMO, teste de esfericidade de
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Bartlett e a variancia explicada) mostraram-se todos significativos. A segunda, AFC, permitiu
verificar a qualidade do ajustamento do modelo no seu conjunto, bem como a qualidade do modelo
de medida. Por meio desta analise, concluiu-se que o modelo de medida, tanto global (Fit Global)
como local (avaliacdo dos itens, das varidveis e da validade discriminante), estava de acordo com 0s
critérios recomendados pela literatura.

Apos a verificacdo do modelo de medida e a comprovagdo de que o modelo de medida em
investigacdo possui uma avaliacdo positiva, isto €, trata-se de um bom modelo, partir-se-4 para a
avaliacdo do modelo estrutural, a qual serd& demonstrada no préximo capitulo por meio da

apresentacao dos resultados.
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Capitulo 5 — Apresentacdo dos Resultados

5.1 Introducéo

Neste capitulo, apresentar-se-4& 0s principais resultados obtidos a partir das anélises
estatisticas. Inicialmente, sera exibida a analise descritiva das varidveis do estudo, a qual permite
prever o comportamento médio da amostra em relagdo as varidveis deste estudo. Posteriormente,
sera exibido a estimacdo do modelo e em seguida, apresentar-se-4 o teste das hipdteses levantadas
para 0s antecedentes e as consequéncias da satisfacdo com o voluntariado. Por fim, sera apresentada

uma discussao dos resultados, a encerrar o capitulo com um resumo geral dos mesmos.
5.2 Andlise descritiva das variaveis

A andlise descritiva das variveis é apresentada a seguir, na tabela 17.

Tabela 17 - Analise descritiva das variaveis

Variavel Média Desvio-Padréo
Motivacao Valores 6,5695 0,52736
Motivacao Protecdo 4,2193 1,46477
Motivagéo Carreira 4,8054 1,60691
Motivacao Social 5,3934 1,17873
Motivacdo Compreenséo 6,1831 0,86981
Motivagdo Aprimoramento 5,7689 1,20770
Religido 5,4441 1,53866
Suporte Empresarial para o VVoluntariado 5,4588 1,26372
Satisfacdo com o Voluntariado 6,0356 0,98057
Comprometimento Afetivo 5,9987 1,02332
Superacao no Trabalho Profissional 5,9486 0,91350
Satisfacdo com a Vida 5,4979 1,00548
Intencdo de Continuar na Empresa 5,9134 1,3836

Por meio da analise descritiva das variaveis (tabela 17) é possivel conhecer os limites
maximos e minimos das respostas, bem como analisar os valores médios e 0s respectivos desvio-

padrdo atingidos por cada variavel de acordo com o valor atribuido pelos inquiridos. Esta analise
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permite caracterizar a amostra, prevendo o seu comportamento médio em relacdo as variaveis do
modelo de investigagéo.

Tendo em vista que a escala utilizada no estudo foi a escala de Likert de 1 a 7, sendo 1 =
discordo totalmente e 7 = concordo totalmente, a maioria das variaveis apontaram valores médios
acima de 5, sendo a “Motivacdo Valores” a varidvel mais valorizada pelos inqueridos (6,5695),
seguido da variavel “Motivacdo Compreensdo” (6,1831). A variavel “Motivacdo Valores”, obteve
entre todas as varidveis, 0 maior valor em relacdo ao limite minimo de resposta (3,50), e
consequentemente, o menor desvio-padrdo, evidenciando a importancia dada pelos inqueridos a
essa variavel neste estudo. Os valores médios mais baixos foram atribuidos as variaveis “Motivacao
Protecdo” e “Motivacdo Carreira”. Vale ressaltar que o desvio-padrdo destas duas variaveis foram
altos, o que evidencia uma falta de unanimidade entre os inqueridos em relacdo as respostas, as
quais alcangaram os extremos, sendo 1 para o valor minimo e 7 para o valor maximo.

A “Religido” mostrou-se também como razdo motivadora para 0 engajamento em atividade
voluntaria (5,4441). Verificou-se a existéncia de um grau forte de “Suporte Empresarial” (5,4588)
reconhecido pelo empregado relativamente ao desenvolvimento do VE. Por fim, constatou-se que
0s empregados apresentam Satisfacdo com o Voluntariado (6,0356), uma vez que esta variavel foi
muito bem valorizada pelos participantes da pesquisa.

Assim, por meio da anélise dos dados, pode-se concluir que os participantes do inquérito
valorizaram todas as variaveis presentes no estudo, uma vez que a média dos valores apresentados

representam um alto grau de identificacdo e concordancia com as questdes apresentadas.

5.3 Resultados do ajustamento do modelo estrutural

A seguir, na tabela 18, sdo apresentados os resultados obtidos através da estimacdo do

Modelo de Equacdes Estruturais - MME, ap0s estabelecidas as hipoteses propostas na investigacao.

Tabela 18 - Niveis de ajustamento do modelo estrutural

Model Fit Amostra
x2 1770,061
gl 988
IFI 0,907
TLI 0,897
CFI 0,906
RMSEA 0,049

Embora alguns valores do Fit do modelo estrutural tenham sofrido uma diminuicéo, pode-se

afirmar que este apresenta estatisticas e indices reveladores de um ajustamento adequado: 2 =
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1770,061, gl =988, x2/gl = 1,79, IFI =0,92, TLI = 0,908, CFI = 0,918, RMSEA = 0,046.
Apbs a analise dos valores do Fit e verificado que todos eles estdo dentro dos parametros
normativos (tabela 13, topico 4.7.5), apresentando, portanto, valores considerados bons, de um

modo geral, concluiu-se que o modelo estrutural final obtido é o apresentado a seguir, na figura 5.

Figura 6 - Modelo estrutural

5.4 Teste de hipdteses
Abaixo, a tabela 19 apresenta o resultado do teste de hipdteses. Os valores de SRW e P serdo

apresentados para fundamentar as hipGteses a serem testadas com o objetivo de conseguir confirmar

se estas possuem ou nao significancia estatistica.
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Tabela 19 - Resultado do teste de hipoteses

Hip SRW P SUP/N SUP
Motivagéo Valores — | Satisfagdo com o Volunt. H1 0096 | 00985 N SUP
Motivagao Protecdo _, | Satisfacdo com o \olunt. H2 0,013 043 N SUP
Motivagéo Carreira _, | Satisfagdo com o Volunt. H3 0028 | 03415 N SUP
Motivacao Social _, | Satisfacdo com o \olunt. H4 008 | 0089 N SUP
Motivacdo Compreensdo _, | Satisfacdo com o \olunt. H5 0176 * SUP
Motivacdo Aprimoramento | _, | Satisfacdo com o Volunt. H6 0194 * SUP
Religido _, | Satisfagdo com o Volunt. H7 0122 * SUP
Suporte Empresarial _, | Satisfagdo com o Volunt. H8 0352 o SUP
Satisfacéo com o Volunt. _, | Comprometimento Afetivo H9 0511 o SUP
Satisfagdo com o \olunt. _, | Superagdo no Trabalho H10 0,199 el SUP
Satisfagdo com o \olunt. — | Satisfagdo coma Vida H11 008 | 01335 N SUP
Satisfagdo com o Volunt. — | Intencéo de Cont. na Empresa H12 0067 | 015 N SUP
Comprometimento Afetivo | — | Superagdo no Trabalho H13 0471 el SUP
Comprometimento Afetivo | — | Satisfacdo coma Vida H14 0,304 el SUP
Comprometimento Afetivo | — | Intengdo de Cont. na Empresa H15 0633 o SUP
Superagéo no Trabalho — | Satisfagdo coma Vida H16 0255 o SUP
Superac&o no Trabalho — | Intencdo de Cont. na Empresa H17 00sg| 0098 N SUP
Satisfacdo coma Vida — | Intencdo de Cont. na Empresa H18 0,047 | 0214 N SUP

Nota: ** < 0,01; * < 0,05 (one tailed test); SUP: hip6tese suportada; N SUP: hipdtese ndo suportada

Em relacdo as dimensGes motivacionais, apenas para duas das seis dimensdes encontrou-se
suporte estatistico para confirmar a sua contribuicdo para com a “Satisfacdo com o Voluntariado”.
Rejeita-se a relacdo entre “Valores” e “Satisfacdo com o Voluntariado”, “Protecdo” e “Satisfacdo
com o Voluntariado™, “Carreira” e “Satisfacdo com o Voluntariado”, e “Social” e “Satisfacdo com o
\Voluntariado”, as quais eram previstas, respectivamente, em H1 (SRW = 0,096, p > 0,05), H2 (SRW
= -0,013, p > 0,05), H3 (SRW = 0,028, p > 0,05) e H4 (SRW = 0,08, p > 0,05). E encontra-se
suporte estatistico para confirmar a contribui¢do para com a “Satisfacdo com o Voluntariado” pelas
dimensdes motivacionais “Compreensdo” (H5: SRW = 0, 176, p < 0,05) e “Aprimoramento” (H6:
SRW = 0,194, p < 0,05).

Ja no que diz respeito a “Religido” e ao “Suporte Empresarial”, tal como previsto, verificou-
se que essas duas varidveis contribuem de forma positiva para com a “Satisfagdo com o
\oluntariado”, suportando, respectivamente, a H7 (SRW = 0,122 p < 0, 05) e H8 (SRW = 0,352, p <
0,01).

Quanto a “Satisfacdo com o Voluntariado”, verificou-se que ela contribui positivamente para
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0 “Comprometimento Afetivo” (H9: SRW = 0,511, p < 0,01) e para a “Superacdo no Trabalho”
(H10: 0,199, p < 0,01). A sua relagdo com a “Satisfacdo com a Vida” e com a “Intengdo de
Continuar na Empresa” foi rejeitada, o que era previsto, respectivamente, em H11 (SRW = -0,08,
p >0,05) e H12 (SRW =-0,067, p > 0,05).

As hipdteses previstas para 0 “Comprometimento Afetivo” foram todas confirmadas, sendo
demonstrada a sua relagdo positiva com: “Superac¢do no Trabalho” (H13: SRW = 0,471, p < 0,01),
“Satisfacdo com a Vida” (H14: SRW = 0,304, p < 0,01) e “Intencdo de Continuar na Empresa” (H15:
SRW = 0,633, p <0,01).

Relativamente a “Superacdo no Trabalho”, verificou-se uma contribuicdo positiva apenas
para a “Satisfagdo com a Vida” (H16: SRW = 0,255, p< 0,01). A sua relagdo com a “Intencédo de
Continuar na Empresa” foi rejeitada (H17: SRW = 0,088, p > 0,05).

Por fim, a relacdo entre a “Satisfacdo com a Vida” e a “Intencdo de Continuar na Empresa”
também foi rejeitada (H18: SRW = 0,047, p > 0,05).

Em relagdo as H12, H17 e H18, todas relacionadas com a “Intencdo de Continuar na
Empresa”, € importante dizer que estas foram rejeitadas porque a relacdo “Comprometimento
Afetivo” e a “Intencdo de Continuar na Empresa” (H15) absorve grande parte dos efeitos, isto é, se
a H15 for omitida do modelo, todas as outras relacdes com a variavel “Intencdo de Continuar na
Empresa” sdo suportadas**. Destaca-se ainda o fato de o impacto para a relagio entre “Satisfacio
com o Voluntariado” e “Intengdo de Continuar na Empresa” ter um efeito negativo e ndo positivo

como inicialmente formulado.

5.5 Discussao dos resultados

Neste subtdpico, discutir-se-a os resultados provenientes da anélise descritiva das variaveis e
do teste de hipdteses, com o proposito de evidenciar quais 0s antecedentes e 0s consequentes da

satisfacdo com o voluntariado.
5.5.1 Analise dos antecedentes da Satisfacdo com o Voluntariado
A anélise das motivagdes com base na abordagem funcionalista revela que o envolvimento

com o trabalho voluntario pode ser motivado por mais de uma necessidade ou objetivo, sendo que a

pratica da mesma atividade de voluntariado pode refletir motivagdes individuais bastante distintas

4 Foi estimado o modelo proposto sem a H15, a qual relaciona o Comprometimento Afetivo com a Intencdo de
Continuar na Empresa e 0s resultados apresentaram suporte estatistico para a relagdo positiva entre Intencdo de
Continuar na Empresa e: Superagdo no Trabalho (p < 0,01) e Satisfacdo com a Vida (p < 0,01) e suporte estatistico para
a relacdo negativa, ao contrario do previsto, entre Intencdo de Continuar na Empresa e Satisfagdo com o Voluntariado (p
<0,01).
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(E Gil Clary & Snyder, 1999). Das seis dimens@es servidas pelo voluntariado e identificadas por
Clary et al.(1998), todas foram valorizadas neste estudo, sendo valores a motivacdo mais destacada
ao receber maior grau de importancia ou exatiddo pelos inqueridos da amostra. Em segundo lugar
foi apontada a compreensdo e em penultimo, identificou-se a carreira.

Estes resultados corroboram pesquisas anteriores, a exemplo de Pajo & Lee (2011) que
identificaram o altruismo como a chave orientadora para o envolvimento do empregado no
voluntariado patrocinado pela empresa, sendo a motivacdo valores a mais notavel e significativa
para mais de 50% dos participantes da pesquisa. Outro exemplo com resultados semelhantes é o
estudo de Paco & Nave (2013), que além de identificarem valores como a motivacdo mais relevante
para os empregados voluntarios*, apontaram compreensdo como a segunda motivacio mais
relevante e carreira como a de menor relevancia. O estudo “Além do Bem” (2017) realizado
recentemente no Brasil também identifica a compreensdo como uma motivacdo relevante para o
empregado voluntario ao identificar percepcdes distintas sobre o que € voluntariado entre trés
publicos diferentes: voluntarios (convencionais), empregados voluntarios (VE) e ndo voluntérios.
Para os empregados voluntarios, o estudo aponta que o voluntariado ¢ uma troca de aprendizado e
ganho de experiéncias, enquanto que para os voluntarios trata-se de satisfacdo e oportunidade de
fazer o bem e para os ndo voluntarios doacao e esforco.

Por outro lado, este estudo ndo corroborou a pesquisa de Peloza et al. (2009), uma vez que,
ao avaliarem o contributo especifico das motivacGes que levam os empregados a se envolverem em
atividades de voluntariado planejadas e endossadas pelo empregador (voluntariado intra-
organizacional), os autores descobriram que 0s motivos egoistas e de cidadania organizacional eram
0s principais fatores de participacdo dos empregados, afirmando que, inesperadamente, 0s motivos
altruistas ndo foram encontrados como preditivos de atitudes positivas ou de propensdo ao
voluntariado em iniciativas apoiadas pela empresa.

Em seguida, a busca por crescimento e desenvolvimento psicolégico ou por um estado de
espirito positivo e de elevada autoestima (aprimoramento), a oportunidade de conviver com mais
pessoas e de exercer atividades que podem ser valorizadas por pessoas importantes para o
empregado como seu chefe/lider ou colegas de trabalho (social), a oportunidade de ganhar
experiéncia relacionada a carreira profissional (carreira) e a protecdo do self contra sentimentos
negativos, a exemplo da reducdo da culpa por ter mais privilégios do que a maioria das pessoas
(protecdo) foram, respectivamente, as demais dimensdes valorizadas pelos empregados voluntarios,
todas inclusive voltadas a satisfazer os interesses e beneficios pessoais.

Como foi possivel verificar no teste de hipdteses, a relagdo entre as dimensdes

4 “Empregado voluntirio” refere-se ao empregado que atua como voluntario no programa de voluntariado de sua
empresa. Essa expressao € também utilizada pelo Conselho Brasileiro de Voluntariado Empresarial - CBVE..
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motivacionais e a satisfacdo com o voluntariado verificou-se significativa no caso de compreensao
(H5) e aprimoramento (H6), sendo rejeitada no caso de valores (H1), protecdo (H2), carreira (H3) e
social (H4). Apesar de todas as motivacdes serem valorizadas pelos inqueridos, apenas duas
contribuiram para a satisfacio com o voluntariado. Ao considerar que a satisfacdo € uma
consequéncia ou efeito advindo do voluntariado, a qual pode ser explicada por meio das motivacoes
do empregado (M. L. Vecina & Chacon, 2005) ou da capacidade da empresa em satisfazer os
objetivos importantes para o voluntério (E Gil Clary & Snyder, 1999), é razoavel sugerir que os
propdsitos ou interesses relacionados especificamente as dimensdes compreensdo e aprimoramento
sdo as motivacdes dos empregados voluntarios da amostra que, por estarem sendo correspondidas,
impactam positivamente a satisfacdo com o voluntariado.

No que diz respeito a religido, os resultados apresentam uma relagéo positiva deste construto
com a satisfacdo com o voluntariado, corroborando a H7. O Brasil é considerado um pais de
pessoas religiosas (Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica - IBGE, 2012), sendo a
religiosidade apontada como outra razdo motivadora para 0 engajamento em atividade voluntéria.
Por exemplo, na fé cristd, que € majoritaria no pais, o altruismo esta estritamente relacionado com a
religido (o segundo maior mandamento proclamado por Jesus Cristo ¢ “ame o seu proximo como a
si mesmo”*®), de modo que as pessoas religiosas sio encorajadas ao comportamento altruista, isto &,
a se preocuparem mais com o bem-estar do proximo ou em ajudar outros. Essa relagdo pode ser
uma das explicagBes porque o altruismo, embora ndo tenha influenciado a satisfacdo com o
voluntariado na presente pesquisa, foi identificado como a causa mais forte para a pessoa decidir se
voluntariar, sobressaindo aos interesses e beneficios pessoais, motivos que, a primeira vista,
poderiam ser mais esperados no contexto do VE. De todo modo, os dados da pesquisa evidenciam
que os valores e crencas religiosas influenciam a participacdo do empregado no voluntariado,
impactando sobretudo, a sua satisfagéo.

A relacdo positiva entre o suporte empresarial e a satisfagdo com o voluntariado (H8)
também foi suportada, o que corrobora a teoria de Galindo-Kuhn & Guzley (2001), Robledo et al.
(2015) e Vecina & Chac6n (2005). De acordo com os autores, pode-se sugerir que, quanto maior a
provisdo de recursos materiais, financeiros, educacionais e emocionais, ou seja, quanto mais a
empresa apoia e contribui para a atuacdo do empregado como voluntario, maior sera a satisfacdo do
mesmo com o VE. E admissivel sugerir que, por exemplo, quando a empresa cede algumas horas do

expediente de trabalho do empregado e/ou quando oferece treinamentos para a realizacdo dos

4 “Mestre, qual ¢ o maior mandamento da Lei? Respondeu Jesus: ‘Ame o Senhor, o Seu Deus de todos o seu coragao,
de toda a sua alma e de todo o seu entendimento’. Este ¢ o primeiro e maior mandamento. E o segundo ¢ semelhante a
ele: ‘Ame 0 seu proximo como a si mesmo’. Destes dois mandamentos dependem toda a Lei e os Profetas” (Livro de
Mateus 22:36-40, Biblia Sagrada).
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projetos voluntarios, os empregados sentir-se-d0 mais apoiados, encorajados e capacitados a

participarem do VE, o que contribui significativamente para uma maior satisfagdo com a atividade.

5.5.2 Analise dos consequentes da Satisfacdo com o Voluntariado

No que tange ao comprometimento afetivo, todas as hipdteses que partiram deste construto
receberam suporte estatistico significativo. Primeiramente, os resultados apresentam uma relacao
positiva entre a satisfacdo com o voluntariado e o comprometimento afetivo, corroborando a H9.
N&o ha na literatura, segundo o que foi possivel constatar, estudos que corroboram essa relacao
direta. Porém, como mencionado no referencial tedrico, o voluntariado, como uma préatica de RSC,
tem exercido influéncia positiva significante no comprometimento organizacional dos empregados
(Brammer et al., 2007; Frank-Alston, 2001; Low et al., 2017). Estudo recente, feito no Brasil pelo
Bank of America Merrill Lynch e pela consultoria Santo Caos (2017), também corrobora essa
influéncia ao revelar que os empregados que participam de programas de adesdo voluntaria
organizados pela empresa tém indice de envolvimento (engajamento) 16% maior do que 0s que nao
participam desse tipo de atividade. A pesquisa envolveu 828 empregados de 80 empresas e 0
comprometimento foi medido em termos de conscientizacdo (conhecimento de valores e préaticas
corporativas), compromisso, pertencimento, orgulho e compartilhamento (divulgacdo das acGes da
empresa). Dessa maneira, a presente investigacdo apresenta resultados inovadores ao mostrar a
possibilidade de que, quanto mais satisfeito estiver o empregado com a sua participacdo no VE,
maior sera o seu comprometimento afetivo com a empresa.

Os resultados também apontam que o comprometimento afetivo contribui positiva e muito
significativamente para a superacgdo no trabalho (H13), a satisfacdo com a vida (H14) e a intengéo
de continuar na empresa (H15). Essas trés relacdes estdo de acordo com a teoria de Allen & Meyer
(1991), a qual afirma que o comprometimento afetivo reflete o0 desejo de manter a participacdo na
organizacdo, a qual se desenvolve amplamente como resultado de experiéncias de trabalho que
criam sentimentos de conforto e competéncia pessoal. Em relacdo a H13, os resultados corroboram
estudos anteriores que afirmam que o individuo mais comprometido tende a empregar maior
esfor¢o no seu trabalho, sendo mais motivado a superar os desafios enfrentados na realizacdo de
suas tarefas (Cullinan et al., 2008; Joelle & Coelho, 2017). Quanto a H14, os resultados corroboram
os estudos de Vanaki & Vagharseyyedin (2009) e Kumari & Afroz (2013), ao sugerirem que, quanto
mais comprometidos afetivamente com a empresa, mais satisfeitos com a vida serdo os empregados.
Essa relagdo apoia nosso argumento de que os empregados que apresentam vinculo emocional e se
identificam com a empresa tendem a avaliar positivamente e estar satisfeitos com suas condicOes de

vida. Por dltimo, os resultados suportam a H15, corroborando vérios estudos anteriores
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(A’yuninnisa & Sapoto, 2015; N. J. Allen & Meyer, 1996; Fazio et al., 2017; Mehmood et al., 2016;
J.P. Meyer et al., 2002; John P. Meyer & Allen, 1991; Poon, 2012; Steers & Mowday, 1981).
Portanto, é possivel afirmar que, quanto mais ligado emocionalmente & empresa, isto é, quanto
maior a identificacdo e o envolvimento do empregado com a organizacdo, maior sera 0 seu desejo
de continuar na empresa, a fim de contribuir para o alcance dos seus objetivos dentro da
organizagéo.

Os resultados apresentam uma relagdo positiva entre a satisfagdo com o voluntariado e a
superacdo no trabalho, o que suporta a H10. Essa relacéo direta ndo foi encontrada na literatura,
conforme ja mencionado no referencial teérico, de modo que este estudo também inova ao apontar
que a satisfacdo com o voluntariado pode contribuir para a superacgao no trabalho, com base na ideia
de que o voluntariado, ao oferecer uma experiéncia de aprendizado, aquisicdo de novas habilidades
e elevacdo da autoestima (motivacdes compreensdo e aprimoramento), promove a satisfacdo do
empregado, o que reflete no aumento da superacdo no trabalho, na medida em que o empregado
torna-se capaz de trabalhar com mais aptiddo e competéncia.

Os resultados suportam a H16, evidenciando que a superagdo no trabalho contribui
positivamente para a satisfacdo com a vida. Essa foi outra relacdo também ndo encontrada na
literatura, segundo o que foi possivel constatar, sendo considerada, portanto, mais uma inovagao
deste estudo. A suposicdo ¢ de que o empregado que consegue “fazer mais com menos”, isto €, que
consegue se superar em suas funcdes e tarefas apesar das dificuldades e da escassez de recursos,
sente-se mais realizado. Conforme Vecina & Chacon (2005), as experiéncias de emocdes prazerosas
e sentimentos positivos (por exemplo, sentimento de alegria e de orgulho pelo bom resultado obtido)
estdo vinculados ao conceito de bem-estar, qualidade de vida e, portanto, de satisfacdo com a vida.

As hipéteses H12, H17 e H18 foram rejeitadas no modelo proposto por este trabalho devido
ao grande efeito absorvido pela H15, de forma que ao se omitir do modelo de investigacao a relacao
entre comprometimento afetivo e inten¢do de continuar na empresa (H15), as demais hipoteses
mencionadas sdo suportadas. Desta maneira, as H17 e H18 corroboram a literatura ao afirmar que a
rotatividade (turnover) é influenciada tanto pela superacdo no trabalho (Karatepe & Aga, 2012)
quanto pela satisfacdo com a vida (Amah, 2009; Ghiselli et al., 2001).

Com relacdo a H12, ao contrario do que foi discutido no referencial tedrico e do que foi
proposto por este estudo, os resultados apontam para uma relagdo negativa entre satisfacdo com o
voluntariado e a intengdo de continuar na empresa. A relacdo normalmente aceita, tanto no que
concerne ao ambiente de trabalho remunerado como ao contexto de voluntariado, é que a falta de
satisfacdo leva a rotatividade (Galindo-Kuhn & Guzley, 2001). No &mbito do voluntariado, esta
relacdo, no geral, revela que, quanto mais satisfeito esta o voluntario com o seu trabalho, maiores as

chances de 0 mesmo permanecer se voluntariando na organizacdo em que ele pratica a atividade
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voluntéria. Por este presente estudo tratar-se de VE, a relacdo da satisfacdo com o voluntariado foi
relacionada com a permanéncia do mesmo na empresa e ndo na organizacdo em que se pratica o
trabalho de voluntariado (por exemplo, uma fundagé@o ou instituto empresarial). Estudos recentes
nessa linha de pesquisa sugerem que as atividades de RSC favorecem melhores resultados para a
empresa em relacdo aos seus empregados, ao apontarem evidéncias de efeito positivo existente
entre a participacdo do empregado nas iniciativas sociais corporativas e a sua permanéncia na
empresa (Bode et al., 2015; Carnahan et al., 2017). Um dos resultados mostra que o aumento da
sensacdo de significancia no trabalho pode melhorar a identificacdo e o comprometimento do
empregado com a empresa, resultando em menor turnover (Carnahan et al., 2017). Este Gltimo
resultado, relacionado a significancia no trabalho, poderia ser uma possivel explicacdo para a
relacdo negativa encontrada na presente investigacdo, porém, no sentido de que o interesse
desenvolvido pela atividade voluntaria pode levar o empregado a perder o interesse pelas atividades
com fins lucrativos, i.e., o significado encontrado no voluntariado levaria o empregado a considerar
a possibilidade de sair da empresa para desenvolver atividades em OSFLs. Futuras pesquisas, mais
profundas e detalhadas, seriam necessérias para verificar tal sugestéao.

E por fim, a relacdo entre satisfacdo com voluntariado e satisfagdo com a vida (H11) néo foi
corroborada, provavelmente porque é medida por outras variaveis. No entanto, tendo em vista que
varios estudos anteriores estabelecem a relacdo entre as préaticas de voluntariado e a satisfagdo com
a vida (Binder & Freytag, 2013; Frank-Alston, 2001; Kwok et al., 2013; Mollidor et al., 2015; Pago
& Nave, 2013; M. L. Vecina & Chacdn, 2013) e associam o voluntariado a emocdes positivas e
melhoria do significado da vida (Greenfield & Marks, 2004), bem-estar (Binder & Freytag, 2013;
Borgonovi, 2008; Meier & Stutzer, 2008), satisfacdo, felicidade e sentimentos de alegria (Paco &
Nave, 2013; J. L. R. Robledo et al.,, 2015), tornam-se necessarias futuras e mais profundas

investigacGes sobre o tema.

5.6 Conclusao

Terminada a discussdo dos resultados do modelo de investigacdo, € importante destacar as
principais conclusdes deste estudo. Tanto as dimensdes psicossociais de Clary et al. (1998) como as
crencas religiosas e o suporte fornecido pela empresa para a realizacdo do voluntariado séo razdes
relevantes que levam o empregado a querer participar do programa de VE. Identifica-se que a razéo
primordial do envolvimento no VE estd na oportunidade de o empregado expressar valores
altruistas e humanitarios, isto é, no seu desejo de fazer o bem ou ajudar o préximo, sendo a segunda
motivacao mais relevante a oportunidade de aprender mais e de colocar em préatica conhecimentos e

habilidades que o0 empregado ja possui.
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O teste de hipdteses evidencia que a satisfagio com o voluntariado é influenciada
positivamente pela compreensdo, aprimoramento, religido e suporte empresarial. No que diz
respeito aos consequentes da satisfagdo com o voluntariado, constatou-se a importancia dos efeitos
especialmente sobre o comprometimento afetivo e a superacdo no trabalho, o que indica que 0s
empregados mais satisfeitos com o VE sdo 0s mais comprometidos emocionalmente com a empresa
e sdo 0s que possuem maiores capacidades de realizarem suas tarefas organizacionais apesar dos
desafios existentes. Os resultados também realgam a importéncia da varidvel comprometimento
afetivo nas politicas de recursos humanos, identificando a sua contribuicdo positiva e significativa
para a superacdo no trabalho, para a satisfacdo com a vida e para a intencdo de continuar na

empresa.
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Capitulo 6 — Consideracoes Finais

6.1 Introducéo

O presente estudo teve como objetivo investigar os antecedentes e 0s consequentes da
satisfacdo do empregado com o voluntariado promovido pela empresa. Para isso, buscou-se
perceber quais raz6es ou motivos contribuem para a satisfagdo com o voluntariado e o impacto
dessa satisfacdo na vida do empregado (bem-estar e felicidade) e no seu relacionamento com a
empresa (atitudes e comportamentos).

A pesquisa foi realizada empiricamente por meio da aplicacdo de um questionario aos
empregados que participam das atividades ou programas de voluntariado de dois grandes e
renomados grupos empresarias no Brasil. Obteve-se 331 respondentes, os quais formaram a amostra
dessa investigacdo. O questionario continha, na sua introducdo, uma breve abordagem sobre o tema
da investigacédo e o objetivo pretendido com a recolha dos dados, bem como a informacéo de que o
inquérito era anbnimo e confidencial. A estrutura era constituida pelas métricas das varidveis
presentes na investigacdo e finalizava com questbes de carater sociodemografico para
caracterizacdo do perfil dos inquiridos. Apos a recolha dos dados, recorreu-se, inicialmente, ao
software estatistico IBM SPSS para formar a base de dados e caracterizar o perfil da amostra.
Posteriormente, foi utilizado o software estatistico IBM SPSS AMOS para anélise estatistica dos
dados, a qual foi baseada no MEE, técnica utilizada para testar a validade de modelos tedricos que
definem relacBes entre varidveis. Por meio das andlises, a exemplo das analises fatoriais,
exploratoria e confirmatdria, e analise da qualidade do modelo de medida, conclui-se que todos os
testes apresentavam os valores necessarios para serem considerados bons ou muito bons.

De acordo com a analise descritiva das variaveis, todas as dimensGes motivacionais de Clary
et al. (1998) foram valorizadas pelos inquiridos da amostra. Valores foi a motivacdo apontada como
a razdo primordial do envolvimento do empregado, evidenciando que, mesmo em contexto de VE, o
altruismo é a chave orientadora para o envolvimento do individuo com a atividade voluntéaria. A
compreensdo foi a segunda motivacdo mais valorizada pelos inqueridos, sendo um resultado mais
esperado no contexto de VE, dado que o interesse para o envolvimento com o voluntariado esta na
oportunidade de o empregado aprender ou mesmo colocar em pratica 0s conhecimentos e
habilidades que ele ja possui, 0 que pode contribuir muito para a sua carreira profissional (Paco &
Nave, 2013; Santos Caos & Bank of America Merrill Lynch, 2017). E em terceiro lugar, identificou-
se a dimensdo aprimoramento, 0 que demonstra o interesse dos empregados por crescimento e
desenvolvimento psicologico, buscando a elevacdo da autoestima. As demais motivacGes foram as

dimensdes social, carreira e protecao.
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A religido mostrou-se também como razdo motivadora para o envolvimento em atividade
voluntaria, o que também era um resultado esperado, uma vez que a amostra é composta por
brasileiros, os quais sdo tradicionalmente conhecidos como religiosos. Verificou-se ainda a
existéncia de um grau forte de reconhecimento de suporte empresarial, a indicar que os esforcos da
empresa voltados para apoiar, incentivar, desenvolver e realizar o voluntariado tém sido
reconhecidos pelos empregados. Por fim, constatou-se que os empregados estdo muito satisfeitos
com a sua experiéncia de voluntariado, o que revela uma avaliacdo positiva do trabalho de
voluntariado desenvolvido, além de apontar que a experiéncia como voluntariado tem sido
prazerosa para o empregado.

Quanto ao teste de hipoteses, concluiu-se, primeiramente, que a varidvel principal, a
satisfacdo com o voluntariado, foi influenciada positivamente pela compreensdo, aprimoramento,
religido e suporte empresarial. Em seguida, foi corroborada a hipdtese que a satisfacdo com o
voluntariado influencia positivamente o comprometimento afetivo e a superacdo no trabalho,
indicando que a satisfacdo do empregado com a experiéncia de VE contribui para o aumento do
compromisso emocional do empregado com a empresa e da capacidade de se superar nos desafios
encontrados em suas atividades regulares. Esse Gltimo pode ser reflexo do fato de as motivacdes
compreensdo e aprimoramento terem sido correspondidas, isto €, em decorréncia da aquisi¢do de
mais conhecimento, desenvolvimento de novas habilidades e aumento da autoestima.

Todas as outras relagOes sugeridas para 0 comprometimento afetivo foram corroboradas, a
mostrar que a ligacdo emocional do empregado com a empresa influencia positivamente a
superacdo no trabalho, a satisfacdo com a vida e a intencdo de continuar na empresa. A intencao de
continuar na empresa ndo foi influenciada pela satisfagdo com o voluntariado, pela superacdo no
trabalno e pela satisfacgdo com a vida devido ao grande efeito absorvido pela variavel
comprometimento afetivo. De modo que, se omitida do modelo a relacdo entre comprometimento
afetivo e intencdo de continuar na empresa, todas as outras relagdes com a variavel intencdo de
continuar na empresa passam a ser corroboradas, embora a relacdo satisfagdo com o voluntariado e
intencdo de continuar na empresa seja negativa, ao contrario do sugerido inicialmente. Por fim, a
relacdo entre superacao no trabalho e satisfacdo com a vida também foi corroborada, revelando uma
influéncia positiva entre as duas variaveis.

Posto isso, conclui-se que o objetivo inicialmente apresentado foi alcangado, sobretudo ao se
evidenciar os antecedentes e 0s consequentes da satisfacdo com o voluntariado. A seguir,
apresentar-se-a as contribuigdes teoricas e praticas, assim como as limitagdes e futuras linhas de

investigacao, a basear-se nos resultados obtidos a partir do MEE.
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6.2 Contribuicdes

Grande parte das pesquisas existentes na literatura sobre o voluntariado tem como objeto as
motivacOes dos voluntérios que atuam em OSFLs (Aydinli et al., 2016; E Gil Clary & Snyder, 1999;
Nencini, Romaioli, & Meneghini, 2016). O presente trabalho, no entanto, buscou expandir a
discusséo para incluir o voluntariado associado a empresas, isto €, a atuacdo dos empregados em
programas de VE, o que apresenta diferentes particularidades, ainda que tenham em comum a
doagdo de tempo, esforgo e habilidades em beneficio de outras pessoas, grupos ou organizagdes.
Nesse sentido, o estudo contribui para a compreensdo do que de fato motiva, satisfaz e fazem os
voluntarios que participam de programas de VE mais felizes, 0 que é importante ndo apenas para
quem atua no voluntariado, mas também para as empresas e para a sociedade em geral.

O voluntariado é uma variavel reconhecidamente importante para o desempenho das
empresas, mas que tem sido pouco estudada. NOs viemos estudar empiricamente o impacto que a
satisfacdo com o voluntariado tem nas politicas de recursos humanos. A utilizacdo da satisfacédo
com o voluntariado como uma mediadora entre as motivacgdes, religido e suporte empresarial e 0s
consequentes que sdo relevantes para a empresa como 0 comprometimento afetivo, a supera¢do no
trabalho, a intencdo de continuar na empresa e a satisfacdo com a vida é igualmente uma grande
contribuicdo deste trabalho.

Outra contribuicdo destacada é a constatacdo da relacdo positiva entre (1) a satisfacdo com o
voluntariado e o comprometimento afetivo, (2) a satisfagdo com o voluntariado e a superagdo no
trabalho e (3) a satisfacdo com a vida e a superacdo no trabalho. As trés relacdes, apesar de tratarem
de construtos diferentes, estdo inter-relacionadas. A primeira revela que o0s empregados mais
satisfeitos com o seu envolvimento no VE sdo os mais comprometidos emocionalmente com a
empresa, isto é, sdo 0s que mais “vestem a camisa”, se orgulham em fazer parte da empresa e se
sentem como “parte da familia”. Assim sendo, recomenda-se aos gestores ou coordenadores de
programas de VE que desenvolvam acdes e/ou projetos que tenham como foco o aprendizado, o
desenvolvimento ou mesmo o exercicio de capacidades e competéncias que, geralmente, ndo sao
exigidas nas tarefas regulares do empregado. Deste modo, a empresa estara buscando corresponder
as motivacBes compreensdo e aprimoramento, as quais, segundo os resultados deste trabalho,
influenciam positivamente a satisfacdo com o voluntariado. Quanto a segunda relagdo, uma vez que
compreensdo e aprimoramento foram apontadas como as duas dimensfes da motivagdo que
influenciam positivamente a satisfacdo com o voluntariado, é razodvel sugerir que a busca por
aprender mais sobre 0 mundo e/ou exercitar habilidades que séo pouco utilizadas, somadas a busca
por crescimento e desenvolvimento psicologico através do envolvimento com o voluntariado (E Gil

Clary & Snyder, 1999) contribuem para a melhoria da superagdo no trabalho, tendo em vista que
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tornam o empregado mais capacitado emocional e profissionalmente para agir com mais
competéncia e, entdo, superar os desafios encontrados no ambiente de trabalho. Por conseguinte,
este estudo corrobora a hipotese de que a satisfacdo com o voluntariado influencia positivamente a
capacidade do empregado de “fazer mais com menos”. E por ultimo, a terceira relacdo indica que a
satisfacdo com a vida € influenciada positivamente pela superagfo no trabalho. E provavel que os
empregados que possuem maiores niveis de superacdo no trabalho tenham experiéncias mais
positivas, e, por conseguinte, se sintam mais alegres e felizes.

O impacto positivo da satisfacdo com o voluntariado na performance do empregado na
empresa, identificado nesse trabalho, reforca o mérito dos programas de VE, de modo a incentivar
ndo apenas a continuidade e o aperfeicoamento dos mesmos, mas a ado¢do por novas empresas
dessa pratica. Importantes empresas tém percebido o valor desses programas, conforme o estudo de
Cycyota et al. (2016). Ao examinarem as praticas das 100 melhores empresas para se trabalhar
(ranking divulgado pela revista Fortune), os autores identificaram que o VE como préatica da RSC
da empresa, produz impactos positivos, e tratando-se especificamente de beneficios internos,
fortalece a satisfacdo do empregado e a retencdo do mesmo. Essa constatagéo reforca a importancia
dos gestores usarem o VE de modo estratégico, o que corrobora estudos anteriores sobre o tema
(Alfes et al., 2017; Bidee et al., 2017; Bode et al., 2015; E Gil Clary & Snyder, 1999; Grant, 2012;
Millette & Gagné, 2008; Rodell, 2013).

Assim, este estudo contribui para a visédo de que a promocao do VE pode ser uma forma de
criacdo de valor e vantagem competitiva para a empresa. Ao conhecer mais sobre as vantagens da
satisfacdo do empregado com o VE, sobretudo o seu impacto no comprometimento afetivo, na
superacdo no trabalho e na intencdo de continuar na empresa, esta pode planejar e desenvolver
melhor os seus objetivos, assim como promover o envolvimento de mais empregados com o

programa.

6.3 Limitacdes e futuras linhas de investigacao

Uma limitacdo desse estudo esta relacionada a utilizacdo de amostra ndo probabilistica por
conveniéncia, o que compreende a inviabilidade de generalizacdo dos resultados para a populagao.
Para futuras pesquisas, sugere-se um estudo de maior amplitude, a fim de representar melhor os
empregados que trabalham nos programas de VE no Brasil. Outra limitacdo refere-se ao fato do
estudo realizado ser de natureza quantitativa, com aplicacdo de questionério, 0 que ndo permite
avaliar a evolucdo ao longo do tempo. Sugere-se, portanto, investigacdes que avaliem a participacao
do empregado antes e depois da experiéncia de VE. Uma terceira limitacdo estd relacionada a

extensdo do questionario, que pode ser uma das razdes para que a taxa de resposta tenha sido de
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aproximadamente 10% (foram recebidas 331 respostas). Finalmente, em razdo do elevado nimero
de relagdes entre variaveis analisadas, ndo foi possivel estudar os efeitos diretos e indiretos, o que
pode ser feito em um estudo futuro para perceber melhor tais relacGes.

Quanto as futuras linhas de investigacdo, além das sugestdes mencionadas no paragrafo
anterior, identifica-se a necessidade de maiores estudos sobre a relacdo entre satisfacdo com o
voluntariado e satisfacdo com a vida. Embora tal relagdo n&o tenha sido corroborada pelos
resultados da presente pesquisa, possivelmente por ter sido medida por outras varidveis, ndo é
irrelevante o fato de que outros estudos tenham apontado que o VE é um dos caminhos para
promover a felicidade e o bem-estar dos empregados (Binder & Freytag, 2013; Borgonovi, 2008;
Kwok et al., 2013; Neighbourly, 2017; M. L. Vecina & Chacén, 2013), o que reforca a impresséo
sugerida nas hipdteses, que ha uma relagdo positiva entre as duas variaveis.

A Ultima linha de investigacdo aqui sugerida tem como base o proprio modelo construido
neste trabalho, caracterizado pela centralidade da satisfacdo com o voluntariado. Grande parte dos
estudos encontrados na literatura analisam a experiéncia do voluntariado como um todo, sendo

escassos 0s estudos que analisam rela¢des envolvendo o construto da satisfagdo com o VE.

147



148



Referéncias Bibliogréaficas

A’yuninnisa, R. N., & Sapoto, R. (2015). The effects of pay satisfaction and affective commitment
on turnover intentions. International Journal of Research Studies in Psycology, 4(2), 57-70.

Abouraia, M. K., & Othman, S. M. (2017). Transformational Leadership, Job Satisfaction,
Organizational Commitment, and Turnover Intentions: The Direct Effects among Bank
Representatives. American Journal of Industrial and Business Management, 7(4), 404-423.

Agarwal, P., & Sajid, S. M. (2017). A Study of Job Satisfaction , Organizational Commitment and
Turnover Intention among Public and Private Sector Employees. Journal of Management
Research, 17(3), 123-136.

Akgunduz, Y., Bardakoglu, O., & Alkan, C. E. (2015). The Moderating Role of Job Resourcefulness
in the Impact of Work—Family and Family—Work Life Conflict on the Burnout Levels of Travel
Agency Employees. Turizam, 19(3), 111-126.

Albuquerque, A. C. C. (2006). Terceiro setor. Histéria e gestdo de organizacdes. Sdo Paulo:
Summus.

Alfes, K., Antunes, B., & Shantz, A. D. (2017). The management of volunteers — what can human
resources do? A review and research agenda. The International Journal of Human Resource
Management, 28(1), 62-97. https://doi.org/10.1080/09585192.2016.1242508

Allen, K., Galiano, M., & Hayes, S. (2011). Empresas globais e o trabalho voluntario no mundo -
Relatério Final do Projeto de Pesquisa sobre Voluntariado Empresarial Global. Retrieved
from www.gcvresearch.org

Allen, N. J., & Meyer, J. P. (1990). The measurement and antecedents of affective, continuance and
normative commitment. Journal of Occupational Psychology, 63(1), 1-18.

Allen, N. J., & Meyer, J. P. (1996). Affective, continuance, and normative commitment to the
organization: an examination of construct validity. Journal of Vocational Behavior, 49, 252—
276.

Amah, O. E. (2009). Job satisfaction and turnover intention relationship: the moderating effect of
job role centrality and life satisfaction. Research and Practice in Human Resource
Management, 17(1), 24+.

Aydinli, A., Bender, M., Chasiotis, A., Vijver, F. J. R. Van De, & Cemalcilar, Z. (2015). Implicit and
explicit prosocial motivation as antecedents of volunteering: The moderating role of
parenthood g, 74(2010), 127-132.

Aydinli, A., Bender, M., Chasiotis, A., Vijver, F. J. R. Van de, Cemalcilar, Z., Chong, A., & Yue, X.
(2016). A cross-cultural study of explicit and implicit motivation for long-term volunteering.
Nonprofit and Voluntary Sector Quarterly, 45(2), 375-396.

149



Banerjee, S., & Sinha, R. K. (2012). OD Interventions for Voluntary Organizations: A Strategic
Framework. Review of Management, 2(1/2), 4-17.

Basil, D., Runte, M., Basil, M., & Usher, J. (2009). Company support for employee volunteerism:
Does size matter? Journal of Business, 64, 61-66.

Bastos, A. V. (2010). Intencdo de permanéncia na organiza¢do: um constituinte ou consequente do
comprometimento organizacional?, 15(3), 299-307.

Bathini, D. R., & Vohra, N. (2014). Volunteering: the role of individual-level psychological
variables. Vikalpa, 39(2), 113-126.

Bendassolli, P. F., & Borges-Andrade, J. E. (2015). Meaning, meaningfulness, and tensions in
artistic  work. Revista Psicologia: Organizagbes E Trabalho, 15(1), 71-81.
https://doi.org/10.17652/rpot/2015.1.305

Beu, N. B. (2010). Motivacbes para o Voluntariado Empresarial: desenvolvimento de um
instrumento de medida. Universidade de Brésilia-DF, Brasilia-DF.

Bevilaqua, S., & Peleias, I. R. (2015). Transparéncia para Gerar Confianca: as Fundagdes
Empresariais e Suas Praticas de Governanca. Revista Eletrénica de Gestdo Organizacional,
13(2), 140-153.

Bidee, J., Vantilborgh, T., Pepermans, R., Willems, J., Jegers, M., & Hofmans, J. (2017). Daily
motivation of volunteers in healthcare organizations: relating team inclusion and intrinsic
motivation using self-determination theory. European Journal of Work and Organizational
Psychology, 1-12. https://doi.org/10.1080/1359432X.2016.1277206

Binder, M., & Freytag, A. (2013). Volunteering, subjective well-being and public policy. Journal of
Economic Psychology, 34, 97-119. https://doi.org/10.1016/j.joep.2012.11.008

Bode, C., Singh, J., & Rogan, M. (2015). Corporate Social Initiatives and Employee Retention.
Organization Science.

Borgonovi, F. (2008). Doing well by doing good: The relationship between formal volunteering and
selfreported health and happiness. Social Science & Medicine, 66(11), 2321-2334.
https://doi.org/10.1016/j. socscimed.2008.01.011

Boufleur, C. (2012). Voluntariado, mobilizacdo social e transformacdo da realidade. In Olhares
sobre o voluntariado corporativo. Voluntariado Corporativo na Experiéncia Brasileira. Vale.

Brammer, S., Millington, A., & Rayton, B. (2007). The contribution of corporate social
responsibility to organizational commitment. Journal of Human Resource Management, 18(10),
1701-1719. https://doi.org/10.1080/09585190701570866

Brilliant, E. L. (2008). Management: Volunteers. In Encyclopedia of Social Work.

Brown, A. L. ., Meer, J., & Williams, J. F. (2013). Why do people volunteer? An experimental
analysis of preferences for time donations. (D64, H41 No. 19066). Cambridge, MA: National

150



Bureau of Economic Research. Retrieved from http://www.nber.org/papers/w19066.pdf

Bureau of Labor Statistics. (2015). Volunteering in the United States. Retrieved from
http://lwww.bls.gov/news.release/volun.nr0.htm

Caligiuri, P., Mencin, A., & Jiang, K. (2013). Win-Win-Win: The Influence of Company-Sponsored
\olunteerism Programs on Employees, NGOs, and Business Units. Personnel Psychology,
66(4), 825-860. https://doi.org/10.1111/peps.12019

Canito Filho, F. de O., Tassigny, M. M., & Bizarria, F. P. de A. (2014). Possibilidades de efetivacdo
de praticas de governanca em fundacdes privadas. Revista Brasileira de Administracdo
Cientifica. Universidade de Fortaleza, Brasil.

Carmo, H., & Ferreira, M. M. (2008). Metodologia da investigagdo - Guia para auto-aprendizagem
(2. ed.). Lisboa: Universidade Aberta.

Carnahan, S., Kryscynski, D., & Olson, D. (2017). When Does Corporate Social Responsibility
Reduce Employee Turnover? Evidence From Attorneys Before and After 9/11. Academy of
Management Journal, 60(5), 1932—-1962. https://doi.org/10.5465/amj.2015.0032

Clary, E. G, & Snyder, M. (1999). The Motivations to Volunteer : Theoretical and Practical
Considerations, 8(5), 156-159.

Clary, E. G, Snyder, M., Ridge, R. D., Copeland, J., Stukas, A. A., Haugen, J., & Miene, P. (1998).
Understanding and assessing the motivations of volunteers: a functional approach. Journal of
Personality and Social Psychology, 74, 1516-1530.

Cnaan, R., Handy, A., & Wadsworth, M. (1996). Defining who is a volunteer: conceptualand
empirical considerations. Nonprofit and Voluntary Sector Quarterly, 25(3), 364-383.

Comissdo de Valores Mobiliarios [Brasileira] - CVM. (2002). Recomendacfes da CVM sobre
Governanca Corporativa (Cartilha de Governanca). Rio de Janeiro: Prodin.

Comissao Europeia. (2011). Comunicacdo sobre as politicas da EU e o voluntariado: reconhecer e
promover as atividades de voluntariado transfronteiras na EU. Comunicacdo da Comissao ao
Parlamento Europeu, ao Conselho, ao Comité Econdmico e Social Europeu e ao Comité das
Regides.

Conaty, F. J. (2012). Performance management challenges in hybrid NPO/public sector settings: an
Irish case. International Journal of Productivity and Performance Management, 61(3), 290-
309.

Conselho Brasileiro de \oluntariado Empresarial - CBVE. (2012). Perfil do Woluntariado
Empresarial no Brasil Ill. Retrieved from http://www.cbve.org.br/?p=2033

Conselho Brasileiro de Voluntariado Empresarial - CBVE. (2013). Voluntariado empresarial: do
conceito a préatica. Retrieved from http://www.cbve.org.br/?p=2747

Conselho Brasileiro de Voluntariado Empresarial - CBVE. (2016). Censo CBVE 2016 Apresentacao

151



dos resultados. Retrieved from http://www.cbve.org.br/?p=3928

Cornforth, C., & Spear, R. (2010). The governance of hybrid organizations. In D. Billis (Ed.),
Hybrid organizations and the third sector. Challenges for practice, theory and policy. Palgrave
Macmillan.

Corry, O. (2010). Defining and Theorizing the Third Sector. In R. Taylor (Ed.), Third sector
research.

Coursey, D., Brudney, J. L., Littlepage, L., & Perry, J. L. (2011). Does Public Service Motivation
Matter in Volunteering Domain Choices? A Test of Functional Theory. Review of Public
Personnel Administration, 31(1), 48-66. https://doi.org/10.1177/0734371X10394405

Coutinho, C. P. (2014). Metodologia de investigacdo em Ciéncias Sociais e humanas: teoria e
pratica. Coimbra: Almedina.

Cullinan, C. B. D., Farrar, R., & Lowe, D. (2008). Organization-harm vs. organization-gain ethical
issues: An exploratory examination of the effects of organizational commitment. Journal of
Business Ethics, 80, 225-235.

Currivan, D. B. (1999). The Causal Order of Job Satisfaction and Organizational Commitment in
Models of Employee Turnover. Human Resource Management Review, 9(4), 495-524.

Curry, J. P., Wakefield, D. S., Price, J. L., & Mueller, C. W. (1986). On the Causal Ordering of Job
Satisfaction and Organizational Commitment. Academy of Management Journal, 29, 847-858.

Cycyota, C. S., Ferrante, C. J., & Schroeder, J. M. (2016). Corporate social responsibility and
employee volunteerism : What do the best companies do ? Business Horizons, 59(3), 321-329.

Cyr, C., & Dowrick, P. W. (1991). Burnout in crisisline volunteers. Administration and Policy in
Mental Health, 18, 343-354.

Damasio, B. F. (2012). Uso da analise fatorial exploratoria em psicologia. Avaliacdo Psicoldgica,
11(2), 213-228.

Darnell, S. C. (2011). Identity and learning in international volunteerism: “Sport for Development
and Peace” internships. Development in Practice, 21(7), 974-986.

Dévila, M. C. (2009). Assessment of The Volunteer Process Model in Environmental Volunteers,
43(1995), 181-186.

Dévila, M. C., & Chacon, F. (2007). Prediction of Longevity of Volunteer Service: A Basic
Alternative Proposal. Journal of Psychology, 10, 115-121.

Diener, E., Oishi, S., & Lucas, R. (2009). Subjective Well-Being: The Science of Happiness and
Life Satisfaction. In S. J. Lopez & C. R. Snyder (Eds.), The Oxford Handbook of Positive
Psychology (2 ed., pp. 63-73).

Dziuban, C. D., & Shirkey, E. C. (1974). When is a correlation matrix appropriate for factor
analysis? Some decision rules. Psychological Bulletin, 81(6), 358-361.

152



Engel, W. (2012). A década dos voluntarios: o papel do voluntariado empresarial. In Vale (Ed.),
Olhares sobre o voluntariado corporativo. Voluntariado Corporativo na Experiéncia
Brasileira (pp. 16-24). Retrieved from http://www.cbve.org.br/?p=2115

Farrell, J. M., Johnston, M. E., & Twynam, G. D. (1998). Volunteer motivation, satisfaction, and
management at an elite sporting competition. Journal of Sport Management, 12(4), 288-300.

Fazio, J., Gong, B., Sims, R., & Yurova, Y. (2017). The role of affective commitment in the
relationship between social support and turnover intention. Management Decision, 55(3), 512—
525.

Ferreira, M. R., Proenca, T., & F. Proenca, J. (2015). Volunteering for a lifetime? Volunteer's
intention to stay in portuguese hospitals. Voluntas: International Society for Third-Sector
Research, 890-912.

Finkelstein, M. A. (2008). Volunteer satisfaction and volunteer action: a functional approach. Social
Behavior and Personality, 36(1), 9-18.

Finkelstien, M. A. (2009). Intrinsic vs . extrinsic motivational orientations and the volunteer process.
Personality and Individual Differences, 46, 653-658.

Fischer, L. ., & Schaffer, K. (1993). Older volunteers: a guide to research and practice. Newbury
Park: Sage.

Fornell, C., & Larcker, D. F. (1981). Evaluating structural equation models with unobservable
variables and measurement error. Journal of Marketing Research, 18, 39-50.

Frank-Alston, M. (2001). The influence of community service/volunteer work on perceptions of job
satisfaction, job motivation and organizational commitment on employees in a manufacturing
plant. University of Pittsburg.

Freeman, R. E. (1984). Strategic Management: A Stakeholder Approach. Boston: Pitman.

Galindo-Kuhn, R., & Guzley, R. M. (2001). The Volunteer Satisfaction Index: Construct Definition,
Measurement, Development, and Validation. Journal of Social Service Research, 28(1), 45-68.

Gartner, A. (2012). \oluntariado para o desenvolvimento. In Vale (Ed.), Olhares sobre o
voluntariado corporativo. Voluntariado Corporativo na Experiéncia Brasileira. Retrieved
from http://www.cbve.org.br/?p=2115

Gatignon-Turnau, A. L., & Mignonac, K. (2015). (Mis)Using employee volunteering for public
relations: Implications for corporate volunteers’ organizational commitment. Journal of
Business Research, 68, 7-18.

Geiser, C., Okun, M. A., & Grano, C. (2014). Who is motivated to volunteer? A latent profile
analysis linking volunteer motivation to frequency of volunteering. Psychological Test and
Assessment Modeling, 56(1), 3-24. https://doi.org/10.1037/t00898-000

Ghiglione, R., & Matalon, B. (2001). O inquérito (4. ed.). Oeiras: Celta Editora.

153



Ghiselli, R. F.,, La Lopa, J. M., & Bai, B. (2001). Job satisfaction, life satisfaction and turnover
intent among food-service managers. The Cornell Hotel and Restaurant Administration
Quarterly, 42(2), 28-37.

Gidron, B. (1983). Sources of job satisfaction among service volunteers. Journal of Voluntary
Action Reserach, 12, 20-35.

Gidron, B. (1985). Predictors of retention and turnover among service volunteer workers. Journal of
Social Service Research, 8(1), 1-16.

Gilder, D. de, Schuyt, T. N. M., & Breedijk, M. (2005). Effects of an Employee Program on the
Work Volunteering The ABN-AMRO. Joumal of Business Ethics, 61, 143-152.
https://doi.org/10.1007/s10551-005-7101-x

Goldberg, R. (2001). Como as empresas podem implementar programas de voluntariado. Sdo Paulo:
Instituto Ethos.

Graafland, J. (2017). Religiosity, Attitude, and the Demand for Socially Responsible Products.
Journal of Business Ethics, 144(1), 121-138. https://doi.org/10.1007/s10551-015-2796-9

Grant, A. M. (2012). Giving Time, Time After Time: Work Design and Sustained Employee
Participat... Academy of Management Review, 37(4), 589-615. Retrieved from
http://dx.doi.org/10.5465/amr.2010.0280

Greenfield, E. A., & Marks, N. F. (2004). Formal volunteering as a protective factor for older
adults’ psychological well-being. The Journals of Gerontology Series B: Psychological
Sciences and Social Sciences, 59(5), S258-5264.

Hair, J. F., Black, W. C., Babin, B. J., & Anderson, R. E. (2010). Multivariate Data Analysis (7th
ed.). Saddle River, New Jersey: Prentice-Hall.

Hakanen, J. J., & Schaufeli, W. B. (2012). Do burnout and work engagement predict depressive
symptoms and life satisfaction? A three-wave seven-year prospective study. Journal of
Affective Disorders, 141(2-3), 415-424.

Hallmann, K., & Zehrer, A. (2016). How do Perceived Benefits and Costs Predict Volunteers’
Satisfaction? Voluntas, 27(2), 746—767. https://doi.org/10.1007/s11266-015-9579-x

Harpaz, I., & Fu, X. (2002). The structure of the meaning of work: a relative stability amidst change.
Human Relations, 55(6), 639-667.

Harris, E. G. (2014). The Effects of Service Worker Job Resourcefulness on Burnout , Intentions to
Leave and Job Satisfaction: A Preliminary Analysis. Society for Marketing Advances
Proceedings, 160-162.

Harris, E. G., Artis, A. B., Walters, J. H., & Licata, J. W. (2006). Role stressors, service worker job
resourcefulness, and job outcomes: An empirical analysis. Journal of Business Research, 59(4),
407-415. https://doi.org/10.1016/j.jbusres.2005.06.003

154



Harris, E. G, Ladik, D. M., Artis, A. B., & Fleming, D. E. (2013). Examining the Influence of Job
Resourcefulness on Sales Performance. The Journal of Marketing Theory and Practice, 21(4),
405-414. https://doi.org/10.2753/MTP1069-6679210404

Harrison, V. S., Xiao, A., Ott, H. K., & Bortree, D. (2017). Calling all volunteers: The role of
stewardship and involvement in volunteer-organization relationships. Public Relations Review,
43(4), 872-881. https://doi.org/10.1016/j.pubrev.2017.06.006

Hernandez, M. A. D. (2010). MotivacBes da pessoa voluntaria: o compromisso inicial. Evora:
Fundacdo Eugénio de Almeida.

Hill, M. M. (2014). Desenho de questionario e andlise dos dados - alguns contributos. In L. L.
Torres & J. A. Palhares (Eds.), Metodologia de investigacdo em ciéncias sociais da educagao
(pp. 134-164). V. N. Famalicdo: Hamus.

Hill, M. M., & Hill, A. (2002). Investigacéo por questionarios. Lisboa: Edi¢Ges Silabo.

Holmes, K., Smith, K. A., Lockstone-Binney, L., & Baum, T. (2010). Developing the dimensions of
tourism volunteering. Leisure Sciences, 32(3), 255-269.

Hu, J., Jiang, K., Mo, S., Chen, H., & Shi, J. (2016). The motivational antecedents and performance
consequences of corporate volunteering: When do employees volunteer and when does
volunteering help versus harm work performance? Organizational Behavior and Human
Decision Processes, 137, 99-111.

IBOPE inteligéncia. (2011). Projeto  \oluntariado Brasil 2011. Retrieved from
http://www.voluntariado.org.br/sms/files/\oluntariado Brasil resumo.pdf

llies, R., & Judge, T. A. (2004). An experience-sampling measure of job satisfaction and its
relationships with affectivity, mood at work, job beliefs, and general job satisfaction. European
Journal of Work and Organizational Psychology, 13(3), 367-389.

Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica - IBGE. (2012). Censo demogréafico 2010.
Caracteristicas gerais da populacdo, religido e pessoas com deficiéncia. Rio de Janeiro.
Retrieved from https://cens02010.ibge.gov.br

Instituto Brasileiro de Governancga Corporativa - IBGC. (2005). Governancga Corporativa. Retrieved
from http://www.ibgc.org.br

Instituto Brasileiro de Governanca Corporativa - IBGC. (2014). Guia das Melhores Préaticas de
Governanca para Institutos e Fundacdes Empresariais. Sdo Paulo.

Instituto de Pesquisas Data Folha. (2014). Opini&o do brasileiro sobre voluntariado.

Instituto Internacional de Educagdo do Brasil - IEB. (2007). Manual de administragdo juridica,
contébil e financeira para organiza¢fes ndo-governamentais. Sdo Paulo.

Instituto Nacional de Estatistica - INE. (2013). Conta Satélite da Economia Social [inquérito piloto
ao trabalho voluntario 2012]. Lisboa, Portugal.

155



Jaworski, B. J., & Kohli, A. K. (1993). Market Orientation: Antecedents and Consequences. Journal
of Marketing, 57, 53-70.

Jenei, G.,, & Kuti, E. (2008). The third sector and civil society. In S. P. Osborne (Ed.), The Third
Sector in Europe. Prospects and challenges. Routledge.

Joelle, M., & Coelho, A. M. (2017). The impact of spirituality at work on workers attitudes and
individual performance. The International Journal of Human Resource Management, 1-25.

Johnson, J. E., Giannoulakis, C., Felver, N., Judge, L. W., David, P. A., & Scott, B. F. (2017).
Motivation, Satisfaction, and Retention of Sport Management Student Volunteers. Journal of
Applied Sport Management, 9(1), 30-55. https://doi.org/10.18666/JASM-2017-V9-11-7450

Jones, J. R., & Harter, J. K. (2005). Organizational Studies. Jounal of Leadership & Organizational
Studies, 11(2), 78-88.

Jones, R. R., & Burns, W. J. (1973). Wolunteer satisfaction with in-country training forthe Peace
Corps: reanalyses and extended findings. Journal of Applied Psychology, 57(1), 92-94.

Judge, T. A., & Watanabe, S. (1993). Another look at the job satisfaction - life satisfaction
relationship. Journal of Applied Psychology, 78(6), 939-948.

Karatepe, O. M., & Aga, M. (2012). Work Engagement as a Mediator of the Effects of Personality
Traits on Job Outcomes: A Study of Frontline Employees. Services Marketing Quarterly, 33(4),
343-362. https://doi.org/10.1080/15332969.2012.715053

Kassim, N., Horoszowski, M., & Karanu, W. (2015, December). Optimizing International Corporate
\olunteer ~ Programs.  Stanford  Social  Innovation  Review. Retrieved  from
https://ssir.org/articles/entry/optimizing_international _corporate_volunteer_programs

Katz, D. (1960). The functional approach to the study of attitudes. Public Opinion Quarterly, 24(2),
163-204.

Kendall, J. (2009). Terra incognita: third sectors and European policy processes. In Handbook on
Third Sector Policy in Europe. Multi-level Processes and organized Civil Society. Edward
Elgar Publishing Limited.

Klein, P. (2012). International Corporate \olunteerism: A game changer. Retrieved from
https://www.forbes.com/sites/csr/2012/04/24/international-corporate-volunteerism-a-game-
changer/#68a75050792f

Kumar, S. (2017). Corporate Social Responsibility (Triple Bottam line); A Technology serves the
company and Society. International Journal of Recent Reserach Aspects, 4(3), 118-126.

Kwok, Y. Y., Chui, W. H., & Wong, L. P. (2013). Need Satisfaction Mechanism Linking Volunteer
Motivation and Life Satisfaction: A Mediation Study of Volunteers Subjective Well-Being.
Social Indicators Research, 114(3), 1315-1329. https://doi.org/10.1007/s11205-012-0204-8

Lai, M. H. C,, Ren, M. Y. W,, Wu, A. M. S., & Hung, E. P. W. (2013). Motivation as Mediator

156



between National Identity and Intention to Volunteer. Journal of Community & Applied Social
Psychology, 23(2), 128-142.

Lankau, M., Carlson, D. S., & Nielson, T. R. (2006). The mediating influence of role stressors in the
relationship between mentoring and job attitudes. Journal of Vocational Behavior, 68, 308-322.

Larkin, I. M., Brantley-Dias, L., & Lokey-Vega, A. (2016). Job Satisfaction, Organizational
Commitment, and Turnover Intention of Online Teachers in the K-12 Setting. Online Learning,
20(3), 26-51. Retrieved from http://search.ebscohost.com/login.aspx?direct=true&site=eds-
live&db=eric& AN=EJ1113339

Lee, C. K., Reisinger, Y., Kim, M. J., & Yoon, S. M. (2014). The influence of volunteer motivation
on satisfaction, attitudes, and support for a mega-event. International Journal of Hospitality
Management, 40, 37—48. https://doi.org/10.1016/j.ijhm.2014.03.003

Licata, J. W., Mowen, J. C., Harris, E. G.,, & Brown, T. J. (2003). On the trait antecedents and
outcomes of service worker job resourcefulness: a hierarchical model approach. Journal of the
Academy of Marketing Science, 31(3), 256-271.

Lindenmeier, J., & Dietrich, M. (2011). Will this voluntary project be successful? Validation of an
instrumental model of volunteering behavior. Nonprofit Management & Leadership, 21(4),
399-415.

Lisboa, J. V., Augusto, M. G,, & Ferreira, P. L. (2012). Estatistica aplicada a Gest&o. Porto: Vida
Econdmica.

Locke, E. A. (1976). The nature and causes of job satisfaction. In M. D. Dunnette (Ed.), Handbook
of industrial and organizational psychology (Vol. 1, pp. 1297-1343). Chicago: Rand mcNally.

Lodi, J. B. (2000). Governangca Corporativa — O Governo da Empresa e o Conselho de
Administragéo. Rio de Janeiro: Campus.

Lopez, J. E. N. ., & Martin, L. A. G. (2003). La Direccion Estratégica de La Empresa - Teoria y
Aplicaciones. (3.ed.).

Lough, B. J. (2013). International Volunteer Service. In Encyclopedia of Social Work.

Low, M. P, Ong, S. F.,, & Tan, P. M. (2017). Would Internal Corporate Social Responsibility Make a
Difference in Professional Service Industry Employees’ Turnover Intention? A Two-Stage
Approach Using PLS-SEM. Global Business and Management Research, 9(1), 24-41.

Magalhaes, M., & Ferreira, M. R. (2014). Uma abordagem tedrica sobre o voluntariado empresarial.
Revista Portuguesa E Brasileira de Gestédo, 38-47.

Mahmoud, M. A. ., & Yusif, B. (2012). Market orientation, learning orientation, and the
performance of nonprofit organisations (NPOs). International Journal of Productivity and
Performance Management., 61(6), 624-652.

Malik, W. U., Javed, M., & Hassan, S. T. (2017). Influence of Transformational Leadership

157



Components on Job Satisfaction and Organizational Commitment. Pakistan Journal of
Commerce and Social Sciences, 11(1), 146-165. https://doi.org/10.7763/1JIMT.2012.VV3.299

Marconi, M. de A., & Lakatos, E. M. (2007). Técnicas de pesquisa: planejamento e execu¢do de
pesquisas, amostragens e técnicas de pesquisas, elaboracéo, analise e interpretacdo de dados
(6. ed.). Séo Paulo: Editora Atlas S.A.

Marcos, V., & Amador, C. (2014). A gestdo do voluntariado. In C. Parente (Ed.), Empreendedorismo
Social em Portugal (pp. 201-218). Porto: Universidade do Porto.

Maréco, J. (2014). Analise de equacdes estruturais: fundamentos tedricos, software & aplicacdes (2.
ed.). Péro Pinheiro: ReportNumber.

Maréco, J., & Garcia-Marques, T. (2006). Qual a fiabilidade do alfa de Cronbach? Questdes antigas
e solu¢Bes modernas. Laboratorio de Psicologia, 4(1), 65-90.

Marquis, C., & Kanter, R. M. (2009). IBM: The Corporate Service Corps. Harvard Business School
Case Collection, (Case 409-106).

Martins, C. S. (2013). Motivagdo para realizar voluntariado: estudos segundo as abordagens
funcionalista e da autodeterminagéo. Universidade do Algarve.

Mascarenhas, A. O. ., Zambaldi, F.,, & Varela, C. A. (2013). Motivacdo em programas de
voluntariado empresarial: um estudo de caso. Organizacdes Em Contexto. Sdo Bernardo do
Campo.

Maslow, A. H. (1954). Motivation and personality. New York: Harper & Brothers. Wiley & Sons.

Mazereeuw, C., Graafland, J. J., & Kaptein, M. (2014). Religiosity, CSR attitudes, and CSR
behavior: An empirical study of executives’ religiosity and CSR. Journal of Business Ethics,
123(3), 437-459.

Md.Som, H. bin, Nam, R. yeow T., Wahab, S. A., Nordin, R., & Mashkuri, A. H. (2012). The
Implementation of Learning Organization Elements and Their Impact towards Organizational
Performance amongst NPOs in Singapore. International Journal of Business and Management.,
7(12), 2-35.

Medeiros, C. A. F., Albuquerque, L. G de, Siqueira, M., & Marques, G. M. (2003).
Comprometimento Organizacional : o Estado da Arte da Pesquisa no Brasil. Revista de
Administracdo Contemporanea, 7(4), 187-209.

Mehmood, N., Ahmad, U. N. B. U,, Irum, S., & Ashfag, M. (2016). Job satisfaction, affective
commitment, and turnover intentions among front desk staff: evidence from Pakistan.
International Review of Management and Marketing, 6(S4), 305-309.

Meier, S., & Stutzer, A. (2008). Is volunteering rewarding in itself? Economica, 75(297), 39-59.
https://doi.org/10. 1111/j.1468-0335.2007.00597.x

Meyer, J. P., & Allen, N. J. (1991). A three-component conceptualization of organizational

158



commitment. Human Resources Management Review, 1(1), 61-89.

Meyer, J. P., Allen, N. J., & Smith, C. A. (1993). Commitment to organizations and occupations:
Extension and test of a three-component conceptualization. Journal of Applied Psychology.
Meyer, J. P., Stanley, D. J., Herscovitch, L., & Topolnytsky, L. (2002). Affective, Continuance, and
Normative Commitment to the Organization: A Meta-Analysis of Antecedents, Correlates, and

Consequences. Journal of Vocational Behavior, 61, 20-52.

Michel, R., & Ashill, N. J. (2009). Symptoms of burnout and service recovery performance.
Managing Service Quality, 19, 60-84.

Milbourne, L. (2013). Voluntary sector in transition: Hard times or new opportunities? Policy Press
University of Bristol.

Millette, V., & Gagné, M. (2008). Designing volunteers” tasks to maximize motivation, satisfaction
and performance: The impact of job characteristics on volunteer engagement. Motivation and
Emotion, 32(1), 11-22.

Milligan, C., & Conradson, D. (2006). Contemporary landscapes of welfare: the “voluntary turn”?
In C. Milligan & D. Conradson (Eds.), Landscapes of voluntarism: New Spaces of health,
welfare and governance. The Policy Press University of Bristol.

Mindlin, S. E. (2009). A governanca de fundacdes e institutos empresariais: um estudo exploratorio.
Universidade de S&o Paulo.

Miqueli, M. (2016). A definicdo privada do bem publico: a atuacdo de institutos empresariais na
esfera da cultura. Caderno CRH. Universidade Federal da Bahia.

Mishra, V., Nielsen, I., Smyth, R., & Newma, A. (2014). The Job Satisfaction-Life Satisfaction
Relationship Revisited: Using the Lewbel Estimation Technique to Estimate Causal Effects
Using Cross-Sectional Data. Monash University Department of Economics Discussion Papers,
14(26).

Mollidor, C., Hancock, N., & Pepper, M. (2015). \Volunteering, religiosity and well-being:
interrelationships among Australian churchgoers. Mental Health, Religion and Culture, 18(1),
20-32. https://doi.org/10.1080/13674676.2014.1003169

Moreira, C. D. (2007). Teorias e praticas de investigacdo. Lisboa: Instituto Superior de Ciéncias
Sociais e Politicas.

Mowday, R. T., Steers, R. M., & Porter, L. W. (1979). The Measurement of Organizational
Commitment, 247, 224-247.

Mowday, R. T., Steers, R. M., & Porter, L. W. (1982). Employee-organization linkages: the
psychology of commitment, absenteism and turnover. New York: Academic Press.

Muthuri, J. N., Matten, D., & Moon, J. (2009). Employee volunteering and social capital:
contributions to corporate social responsibility. British Journal of Management, 20(1), 75-89.

159



Nacdes Unidas. (2002). UN General Assembly resolution on Recommendations on support for
volunteering, A/RES/56/38. Fifty-sixth session, Item 108 of the Agenda.

Nagar, K. (2012). Organizational commitment and job satisfaction among teachers during times of
burnout. Research Journal, 37(2), 43-60.

Neha, K., & Afroz, N. (2013). The Impact of Affective Commitment in Employees Life Satisfaction.
Global Journal of Management and Business Reserach Interdisciplinary, 13(1), 25-30.

Neighbourly. (2017). Employee volunteering can improve workplace happiness. Retrieved from
http://www.bmmagazine.co.uk/news/employees-volunteer-work-happier/

Nencini, A., Romaioli, D., & Meneghini, A. M. (2016). Volunteer Motivation and Organizational
Climate: Factors that Promote Satisfaction and Sustained Volunteerism in NPOs. Voluntas,
27(2), 618-639. https://doi.org/10.1007/s11266-015-9593-z

Nissan, E., Castafio, M.-S., & Carrasco, I. (2012). Drivers of non-profit activity: a cross-country
analysis. Small Bus Econ.

Observatério de \oluntariado Corporativo. (2013). Voluntariado Corporativo en Espafa.
(Cooperacion Internacional ONG & IESE Business School, Eds.). Madrid.

Okun, M. A., Holly, P., Rourke, O., Keller, B., Johnson, K. A., & Enders, C. (2015). Value-
Expressive Volunteer Motivation and Volunteering by Older Adults: Relationships With
Religiosity and Spirituality. Journals Og Gerontology: Phychological Sciences, 70(6), 860—
870.

Omoto, A. M., & Snyder, M. (1995). Sustained helping without obligation: Motivation, longevity of
service, and perceived attitude change among AIDS volunteers. Journal of Personality and
Social Psychology, 68, 671-686.

Organizacédo Internacional do Trabalho - OIT. (2011). Manual on the measurement of the volunteer
work: development history. Geneva: Exposure Draft.

Ozminkowski, R. J., Supiano, K. P., & Campbell, R. (1991). Volunteers in nursing home enrichment:
a survey to evaluate training and satisfaction. Activities, Adaptation & Aging, 15(3), 13-43.
Paco, A. do, & Nave, A. C. (2013). Corporate volunteering: A case study centred on the motivations,

satisfaction and happiness of company employees. Employee Relations, 35(5), 547-559.

Pajo, K., & Lee, L. (2011). Corporate-Sponsored Volunteering: A Work Design Perspective. Journal
of Business Ethics, 99, 467-482. https://doi.org/10.1007/s10551-010-0665-0

Paradis, L. F., & Usui, W. M. (1989). Hospice staff and volunteers: issues for management. Journal
of Psychosocial Oncology, 7, 121-140.

Parente, C. (2014). A gestdo de recursos humanos assalariados. In C. Parente (Ed.),
Empreendedorismo social em Portugal. Porto: Faculdade de Letras da Universidade do Porto.

Patrick, H. A., & Sonia, J. (2012). Job satisfaction and affective commitment. IUP Journal of

160



Organizational Behavior, 11(1), 23-36.

Pauline, G. (2011). Volunteer Satisfaction and Intent to Remain: An Analysis of Contributing
Factors Among Professional Golf Event \Wolunteers. International Journal of Event
Management Research, 6(1), 10-32.

Pavot, W., & Diener, E. (1993). Review of the satisfaction with life scale. Psychological Assessment,
5, 164-172.

Pavot, W., & Diener, E. (2008). The Satisfaction With Life Scale and the emerging construct of life
satisfaction. Journal of Positive Psychology, 3(2), 137-152.
https://doi.org/10.1080/17439760701756946

Pearce, J. L. (1983). Job attitude and motivation differences between volunteers and employees
from comparable organizations. Journal of Applied Psychology, 68(4), 646—652.

Peloza, J., & Hassay, D. N. (2006). Intra-organizational volunteerism: good soldiers, good deeds
and good politics. Journal of Business Ethics, 64(4), 357-379.

Peloza, J., Hundson, S., & Hassay, D. N. (2009). The marketing of employee volunteerism. Journal
of Business Ethics, 85, 371-386. https://doi.org/10.1007/s10551-008-9734-z

Penner, L. A. (2002). Dispositional and Organizational Influences on Sustained Volunteerism : An
Interactionist Perspective. Jounal of Social Issues, 58(3), 447—-467.

Pestana, M. H., & Gageiro, J. N. (2014). Andlise de dados para as ciéncias sociais. A
complementariedade do SPSS. (6. ed.). Lisboa: Edi¢des Silabo.

Peterson, D. K. (2004). The Relationship between Perceptions of Corporate Citizenship and
Organizational Commitment. Business and Society, 43, 296-319.

Pilati, R., & Hees, M. A. G. (2011). Evidéncias de validade de uma versdo brasileira do Inventério
de Fungdes do Voluntariado - IFV. Psico-USF, 16(3), 275-284. https://doi.org/10.1590/S1413-
82712011000300004

Poole, D. L. (2013). Voluntarism. In Encyclopedia of Social Work.

Poon, J. M. L. (2012). Distributive justice, procedural justice, affective commitment, and turnover
intention: a mediation-moderation framework. Journal of Applied Psychology, 42(6), 1505—
1532.

Porter, M., & Kramer, M. (2011). Creating shared value. Harvard Business Review, 89(1/2), 62—77.

Prodanov, C. C., & Freitas, E. C. De. (2013). Metodologia do trabalho cientifico: métodos e
técnicas da pesquisa e do trabalho académico (2. ed.). Novo Hamburgo: Feevale.

Putnam, R. D. (1996). Comunidade e Democracia: a experiéncia da Itadlia moderna. Rio de Janeiro:
Fundacdo Getulio Vargas.

Reeser, J. C., Berg, R. L., Rhea, D., & Willick, S. (2005). Motivation and satisfaction among
polyclinic volunteers at the 2002 Winter Olympic and Paralympic Games. Journal of Sports

161



Medicine, 39(4), 1-5.

Rehberg, W. (2005). Altruistic Individualists: Motivation for International Volunteering among
young adults in Switzerland. VOLUNTAS: International Journal of Voluntary and Nonprofit
Organizations, 16(2), 109-122.

Richardson, R. J. (2008). Pesquisa social: métodos e técnicas (3. ed.). Sdo Paulo: Atlas.

Robbins, K. C. (2006). The Nonprofit Sector in Historical Perspective: Traditions of Philanthropy in
the West. In W. W. Powell & R. Steinberg (Eds.), The Nonprofit Sector. A research handbook.
Yale University Press New Haven & London.

Robledo, J. L. R. ., Ardn, M. V. ., & Gonzélez-Porras, J. L. G. (2014). El voluntariado corporativo y
sus efectos sobre la satisfaccion laboral y el compromisso en empresas familiares de Andalucia.
Revista de Empresa Familiar, 4(1), 45-58.

Robledo, J. L. R., Aran, M. V., & Porras, J. L. G. (2015). Analysis of corporate volunteering in
internal market orientation and its effect on job satisfaction. Tourism & Management Studies,
11(1), 173-181.

Rodell, J. B. (2013). Finding meaning through volunteering: Why do employees volunteer and what
does it mean for their jobs? Academy of Management Journal, 56(5), 1274-1294. Retrieved
from http://dx.doi.org/10.5465/amj.2012.0611

Sales, X. (2013). Performance Management System in a Non-Profit Local Governmental
Broadcaster., 5(1), 13-23.

Samuel, O., Wolf, P., & Schilling, A. (2013). Corporate volunteering. Nonprofit Management &
Leadership, 24(2), 163-179.

Santos Caos, & Bank of America Merrill Lynch. (2017). Além do bem. Um estudo sobre
voluntariado e engajamento. Retrieved from http://santocaos.com.br/alemdobem/

Scheinkman, J. A. (2001). O Desenvolvimento do Mercado de Capitais no Brasil. Princeton
University. Retrieved from www.princeton.edu

Shleifer, A., & Vishny, R. (1997). A survey of corporate governance. Journal of Finance, 52(2),
737-783.

Snyder, M. (1993). Basic research and practical problems: The promise of a “functional”
personality and social psychology. Personality and Social Psychology Bulletin, 19(3), 251-264.

Snyder, M., & Omoto, A. M. (2008). Volunteerism: social issues perspectives and social policy
implications. Social Issues and Policy Review, 2(1), 1-36.

Steers, R. M., & Mowday, R. T. (1981). Employee turnover and the post-decision accommodation
process. In L. L. Cummings & B. M. Staw (Eds.), Research in organizational behavior (pp.
235-281). Greenwich: JAI Press.

Stewart, R., Volpone, S. D., Avery, D. R., & McKay, P. (2011). You Support Diversity, But Are You

162



Ethical? Examining the Interactive Effects of Diversity and Ethical Climate Perceptions on
Turnover Intentions. Journal of Business Ethics, 100(4), 581-593.
https://doi.org/10.1007/s10551-010-0697-5

Suliman, A., & lles, P. (2000). The multi-dimensional nature of organizational commitment in a
non-western context. Journal of Management Development, 19(1), 71-83.

Tenorio, F. G. (2005). Gestao de ONGs. Principais fungdes gerenciais. (9 Ed.). Rio de Janeiro: FGV.

Tett, R. P., & Meyer, J. P. (1993). Job satisfaction, organizational commitment, turnover intention,
and turnover: path analyses based on meta-analytic findings. Personnel Psychology, 46(2),
259-293. https://doi.org/10.1111/].1744-6570.1993.tb00874.x

Tienen, M. van, Scheepers, P., Reitsma, J., & Schilderman, H. (2011). The role of Religiosity for
formal and informal volunteering in the Netherlands. VOLUNTAS: International Journal of
Voluntary and Nonprofit Organizations, 22(3), 365-389.

Unanue, W., Gomez, M. E., Cortez, D., Oyanedel, J. C., & Mendiburo-Seguel, A. (2017). Revisiting
the Link between Job Satisfaction and Life Satisfaction: The Role of Basic Psychological
Needs. Frontiers in Psychology, 8, 680+.

United Nations Volunteers - UNV. (2015). State of the World’s Volunteerism Report. Transforming
Governance. United Nations Volunteers (UNV) programme.

Vanaki, Z., & Vagharseyyedin, S. A. (2009). Organizational commitment, work environment
conditions, and life satisfaction among Iranian nurses. Nursing & Health Sciences, 11(4), 404—
409.

Vecina, M., Chacon, F., & Sueiro, M. (2009). Satisfaccion en el voluntariado: estructura interna y
relacion con la permanencia en las organizaciones. Psicothema, 21(1), 112-117.

Vecina, M. L., & Chacén, F. (2005). Positive Emotions in Volunteerism. The Spanish Journal of
Psychology, 8(1), 30-35.

Vecina, M. L., & Chacon, F. (2013). Volunteering and well-being : is pleasure-based rather than
pressure-based prosocial motivation that which is related to positive effects? Journal of
Applied Social Psychology, 43, 870-878. https://doi.org/10.1111/jasp.12012

Warner, S., Newland, B. L., & Green, B. C. (2011). More than motivation: reconsidering volunteer
management tools. Journal of Sport Management, 25(5), 391-407.

Wesarat, P., Sharif, M. Y. ., & Majid, A. H. A. (2013). A Qualitative Investigation on Work in NGOs:
The Case of Songkhla Province of Thailand. International Journal of Human Resource Studies,
3(2), 79-89.

Wilson, J. (2000). Volunteering. Annual Review of Sociology, 26(1), 215-240.

Wong, L. P.,, Chui, W. H., & Kwok, Y. Y. (2011). The Volunteer Satisfaction Index : A Validation
Study in the Chinese Cultural Context. Social Indicators Research, 104(1), 19-32.

163



https://doi.org/10.1007/s11205-010-9715-3

Wood Jr., T. (2010). Organizacdes Hibridas. Revista de Administracdo de Empresas., 50(2), 241-
247.

Yamaguti, E. M. (2006). Legislacdo e terceiro setor. In Um sensivel olhar sobre o terceiro setor. Sdo
Paulo: Summus.

Yang, J.-T. (2008). Effect of newcomer socialisation on organisational commitment, job satisfaction,
and turnover intention in the hotel industry. The Service Industries Journal, 28(4), 429-443.
https://doi.org/10.1080/02642060801917430

Yavas, U., Karatepe, O. M., & Babakus, E. (2011). Do customer orientation and job resourcefulness
moderate the impact of interrole conflicts on frontline employees’ performance? Tourism and
Hospitality Research, 11(2), 148-159. https://doi.org/10.1057/thr.2010.25

Ying-Hung, A. I. (2007). The impact of corporate volunteerism on organisational identity and
organisatoinal identification the perspective of community groups and internal stakeholders.
University of Nottingham.

Zahra, A., & Mcgehee, N. G. (2013). Volunteer Tourism: a host community capital perspective.
Annals of Tourism Research, 42, 22-45.

Creditos de imagem da capa: LuminaStock, ID da foto - 166671623, www.istockphoto.com.

164



Anexos

Anexo | — Pesquisa sobre o Voluntariado

(Secéo 1 de 3)

Meu nome é Paloma Xavier Santos Vitorino, sou graduada em Administragdo de Empresas e 0
presente questionario sobre Voluntariado tem natureza académica, e esta relacionado a pesquisa
desenvolvida no ambito do Programa de Mestrado em Gestdo da Faculdade de Economia da
Universidade de Coimbra, Portugal, sob orientacdo do Professor Doutor Arnaldo Coelho. A

pesquisa de campo esté sendo realizada no Brasil, no &mbito organizacional.

Suas respostas serdo importantes pois contribuirdo para a compreensdo das motivacGes que levam
0s empregados a participarem de acBes voluntarias desenvolvidas pelas empresas onde trabalham
e/ou outras organizacgdes, bem como identificar os efeitos dessa experiéncia de voluntariado na
relacdo entre empregado e empresa. Por isso, responda de forma bem VERDADEIRA QUANTO

AO QUE VOCE PENSA. N4o ha respostas certas nem erradas, o importante é a sua opiniao.

No presente questionario sobre o V\oluntariado, encontra-se perguntas referentes a dados
sociodemogréficos, experiéncias como voluntario(a) e experiéncias como empregado(a), ndo sendo
necessario se identificar (é an6nimo). Nao ha qualquer gasto ou ganho financeiro por participar na

pesquisa. A participacdo é plenamente voluntaria.
Para maior clareza e entendimento de algumas perguntas, € importante ressaltar que a palavra
“empresa” ¢ usada para caracterizar a organiza¢do em que vocé atua como trabalhador remunerado

e a palavra “instituigdo” é usada para caracterizar a organizacdo em que vocé atua como voluntario.

O tempo estimado para preenchimento do questionario é de 10 minutos. E preciso que o mesmo

seja respondido em sua totalidade.

Ao preencher este questionério vocé consente de forma livre e esclarecida com a sua posterior

utilizacdo, analise e com a publicacéo dos resultados da pesquisa.

Caso surjam duvidas ou necessidade de qualquer esclarecimento, favor enviar e-mail para

palomasanmoura@yahoo.com.br
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Muito obrigada pela colaboracgdo ao responder este questionario.

(Secéo 2 de 3)

*Qbrigatorio

INSTRUCOES DE PREENCHIMENTO

Leia as frases a seguir e classifique cada uma, marcando de 1 a 7 na escala, de acordo com 0 seu

grau de identificacdo com cada descrigdo, isto é, se a frase descreve adequadamente vocé:

1 - Discordo totalmente

2 - Discordo

3 - Discordo levemente

4 - Nem concordo, nem discordo
5 - Concordo levemente

6 - Concordo

7 - Concordo totalmente

1. Eu me preocupo com aqueles menos afortunados do que eu. *

1 2 3 4 5 6 7

Discordo totalmente Concordo totalmente

2. Eu verdadeiramente me preocupo com os beneficios das acdes voluntarias que pratico. *

1 2 3 4 5 6 7

Discordo totalmente Concordo totalmente

3. Eu sinto compaix&o pelas pessoas necessitadas. *

1 2 3 4 5 6 7

Discordo totalmente Concordo totalmente
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4. Eu sinto que é importante ajudar os outros. *

1 2 3 4 5 6 7

Discordo totalmente Q Q Q Q Q O O Concordo totalmente

5. Eu posso fazer algo por uma causa que € importante para mim. *

1 2 3 4 5 6 7

Discordo totalmente Q Q Q O O O O Concordo totalmente

6. O voluntariado pode me ajudar a “abrir as portas” do lugar onde eu gostaria de trabalhar. *

1 2 3 4 5 6 7

Discordo totalmente O Q O D D D O Concordo totalmente

7. Eu posso fazer novos contatos que podem ajudar meus negdcios ou carreira. *

1 2 3 4 5 6 7

Discordo totalmente O Q O D D D O Concordo totalmente

8. Trabalhar como voluntério me permite explorar diferentes opcoes de carreira. *

1 2 3 4 5 6 7

Discordo totalmente O Q O D D D O Concordo totalmente

9. O voluntariado me ajudara a prosperar na minha escolha profissional. *

1 2 3 4 5 6 7

Discordo totalmente Q Q Q O O O O Concordo totalmente

10. A experiéncia de voluntariado seré boa para meu curriculo. *

1 2 3 4 5 6 7

Discordo totalmente Q Q Q O O O O Concordo totalmente
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11. Tenho amigos que séo voluntarios. *

1 2 3 4 5 6 7

Discordo totalmente Q Q Q Q Q O O Concordo totalmente

12. Pessoas das quais sou proximo querem que eu trabalhe como voluntario. *

1 2 3 4 5 6 7

Discordo totalmente Q Q Q O O O O Concordo totalmente

13. Pessoas que conheco compartilham um interesse em servigo comunitario. *

1 2 3 4 5 6 7

Discordo totalmente O Q O D D D O Concordo totalmente

14. Outras pessoas com as quais eu sou proximo valorizam muito o servi¢co comunitario. *

1 2 3 4 5 6 7

Discordo totalmente O Q O D D D O Concordo totalmente

15. O voluntariado é uma atividade importante para as pessoas que eu conheco melhor. *

1 2 3 4 5 6 7

Discordo totalmente O Q O D D D O Concordo totalmente

16. N&o importa o quanto eu tenho me sentido mal, o voluntariado me ajuda a esquecer isto. *

1 2 3 4 5 6 7

Discordo totalmente Q Q Q O O O O Concordo totalmente

17. Por meio do voluntariado eu me sinto menos sozinho. *

Discordo totalmente Q Q Q O O O O Concordo totalmente
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18. Realizar trabalho voluntario me alivia de alguma culpa que sinto por ser mais afortunado que

outros. *

Discordo totalmente Concordo totalmente

19. O voluntariado me ajuda a trabalhar meus problemas pessoais. *

1 2 3 4 5 6 7

Discordo totalmente Concordo totalmente

20. O voluntariado € uma boa fuga dos meus proprios problemas. *

1 2 3 4 5 6 7

Discordo totalmente Concordo totalmente

21. Eu posso aprender mais sobre a causa para a qual estou trabalhando como voluntario. *

1 2 3 4 5 6 7

Discordo totalmente Concordo totalmente

22. O voluntariado me permite obter uma nova perspectiva sobre as coisas. *

1 2 3 4 5 6 7

Discordo totalmente Concordo totalmente

23. O voluntariado me ajuda a aprender coisas novas através da experiéncia direta, da prética,

“colocando a mao na massa”. *

Discordo totalmente Concordo totalmente
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24. Eu posso aprender como lidar com uma variedade de pessoas. *

Discordo totalmente

1 2 3 4 5 6 7

OO OO 0O O O

25. Eu posso explorar meus préprios pontos fortes. *

Discordo totalmente

1 2 3 4 5 6 7

OO O 0O 0O O O

26. O voluntariado me faz sentir importante. *

Discordo totalmente

1 2 3 4 5 6 7

OO OO 0O OO

27. O voluntariado aumenta minha autoestima. *

Discordo totalmente

OO O 0O 0O OO

28. O voluntariado me faz sentir Util (porque outros precisam de mim). *

Discordo totalmente

1 2 3 4 5 6 7

OO OO 0O OO

29. O voluntariado me faz sentir melhor comigo mesmo. *

Discordo totalmente

1 2 3 4 5 6 7

OO O O 0O O O

30. O voluntariado é um caminho para fazer novas amizades. *

Discordo totalmente

1 2 3 4 5 6 7

OO O O 0O O O
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31. A minha religido incentiva o voluntariado. *

1 2 3 4 5 6 7

Discordo totalmente Q Q Q Q Q O O Concordo totalmente

32. Ajudar as pessoas voluntariamente faz-me sentir mais préximos de Deus. *

1 2 3 4 5 6 7

Discordo totalmente Q Q Q O O O O Concordo totalmente

33. No voluntariado identifiquei uma oportunidade de praticar minha religido. *

1 2 3 4 5 6 7

Discordo totalmente O Q O D D D O Concordo totalmente

34. Eu estou gostando da minha experiéncia no voluntariado. *

1 2 3 4 5 6 7

Discordo totalmente O Q O D D D O Concordo totalmente

35. Minha experiéncia no voluntariado tem sido pessoalmente recompensadora. *

1 2 3 4 5 6 7

Discordo totalmente O Q O D D D O Concordo totalmente

36. Minha experiéncia de voluntariado com a instituicdo tem valido a pena. *

1 2 3 4 5 6 7

Discordo totalmente Q Q Q O O O O Concordo totalmente
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37. Eu tenho tido a oportunidade de fazer uma importante contribuicdo através do voluntariado

nesta instituigéo. *

Discordo totalmente Concordo totalmente

38. Eu tenho feito muitas coisas boas através do voluntariado nesta instituicdo. *

1 2 3 4 5 6 7

Discordo totalmente Concordo totalmente

39. A empresa em que trabalho permite que eu realize algumas de minhas atividades voluntarias

durante meu expediente. *

Discordo totalmente Concordo totalmente

40. A empresa em que trabalho facilita a comunicagéo e troca de informacdes entre 0os empregados

que sdo voluntérios. *

Discordo totalmente Concordo totalmente

41. A empresa em que trabalho responde favoravelmente aos meus pedidos de financiamento (ex.
pedido de patrocinio) relacionados as atividades voluntarias. *

1 2 3 4 5 6 7

Discordo totalmente Concordo totalmente

42. A empresa em que trabalho facilita para que eu utilize seus recursos (materiais, financeiros,

canais de comunicagdo interna, pessoas, etc...) nas minhas atividades voluntarias. *

1 2 3 4 5 6 7

Discordo totalmente Concordo totalmente
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43. A empresa em que trabalho encoraja meu supervisor para facilitar a realizacdo de minhas

atividades voluntarias. *

Discordo totalmente Concordo totalmente

44. A empresa em que trabalho se envolve com as atividades voluntarias por mim realizadas. *

1 2 3 4 5 6 7

Discordo totalmente Concordo totalmente

45. A empresa que trabalho esta disposta a fazer esforcos para apoiar minhas atividades voluntarias.

*

Discordo totalmente Concordo totalmente

46. A empresa onde trabalho tem um grande significado pessoal para mim. *

1 2 3 4 5 6 7

Discordo totalmente Concordo totalmente

47. Eu realmente me sinto parte da empresa onde trabalho. *

1 2 3 4 5 6 7

Discordo totalmente Concordo totalmente

48. Eu sinto orgulho de fazer parte da empresa onde trabalho. *

1 2 3 4 5 6 7

Discordo totalmente Concordo totalmente
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49. Eu me sinto “emocionalmente ligado” a empresa onde trabalho. *

1 2 3 4 5 6 7

Discordo totalmente Q Q Q Q Q O O Concordo totalmente

50. Eu sinto que os problemas da empresa onde trabalho também me pertencem. *

1 2 3 4 5 6 7

Discordo totalmente Q Q Q O O O O Concordo totalmente

51. Eu me sinto “parte da familia” na empresa onde trabalho. *

1 2 3 4 5 6 7

Discordo totalmente O Q O D D D O Concordo totalmente

52. Eu vejo a empresa onde trabalho genuinamente preocupada com seus empregados. *

1 2 3 4 5 6 7

Discordo totalmente O Q O D D D O Concordo totalmente

53. Eu sou uma pessoa muito empreendedora na execucao do meu trabalho na empresa. *

1 2 3 4 5 6 7

Discordo totalmente O Q O D D D O Concordo totalmente

54. Eu sou uma pessoa muito criativa para encontrar formas de fazer o meu trabalho na empresa. *

1 2 3 4 5 6 7

Discordo totalmente Q Q Q O O O O Concordo totalmente
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55. Eu tenho orgulho em conseguir fazer com que as coisas acontecam mesmo quando ha
dificuldades. *

Discordo totalmente Q Q Q O O O O Concordo totalmente

56. Eu sou criativo quando se trata de ultrapassar barreiras no meu trabalho na empresa. *

1 2 3 4 5 6 7

Discordo totalmente Q Q Q O O O O Concordo totalmente

57. Em quase todos os aspectos, minha vida esta proxima do ideal. *

1 2 3 4 5 6 7

Discordo totalmente Q Q Q O O O O Concordo totalmente

58. As condicBes da minha vida sdo excelentes. *

1 2 3 4 5 6 7

Discordo totalmente Q Q Q Q Q O O Concordo totalmente

59. Eu estou satisfeito com minha vida. *

Discordo totalmente Q Q O O O D O Concordo totalmente

60. Até o momento, eu tenho alcangado as coisas mais importantes que quero na vida. *

1 2 3 4 5 6 7

Discordo totalmente O Q O D D D O Concordo totalmente
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61. Se eu pudesse viver novamente minha vida, eu mudaria quase nada. *

1 2 3 4 5 6 7

Discordo totalmente Concordo totalmente

62. Eu pretendo continuar trabalhando nesta empresa apenas por mais um ano. *

1 2 3 4 5 6 7

Discordo totalmente Concordo totalmente

63. Eu pretendo desenvolver minha carreira profissional na empresa em que trabalho hoje. *

1 2 3 4 5 6 7

Discordo totalmente Concordo totalmente

64. Eu ndo tenho nenhuma intencdo de sair da empresa em que trabalho hoje. *

1 2 3 4 5 6 7

Discordo totalmente Concordo totalmente

(Secdo 3 de 3)
Agora, por gentileza, pedimos algumas informacgdes para efetuarmos uma caracterizacao do perfil
dos entrevistados. Lembramos que o questionario é andnimo, vocé ndo sera identificado em

qualquer momento do estudo.

Idade: *

Sexo: *
() Feminino

() Masculino
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Estado Civil: *
() Solteiro(a)
() Casado(a)
() Divorciado(a)
() Viuvo(a)

Nivel de Escolaridade: *

) Ensino Fundamental

) Ensino Médio

) Curso Técnico

) Ensino Superior Incompleto
) Ensino Superior Completo

) Especializacéo

) Mestrado

AN AN AN AN AN AN N/

) Doutorado

Renda Familiar: *

() De 1 a3 salarios-minimos
() De 3 a6 salarios-minimos
() De 6 a 10 salarios-minimos

() Acima de 10 salarios-minimos
Situacdo de emprego: *
) Tempo Integral

) Tempo Parcial

(

(

() Desempregado(a)
() Aposentado(a)
(

) Outro:

Cidade onde mora: *

Nome da empresa em que vocé trabalha? (Caso seja uma empresa dentro de um grupo, favor

especificar): *
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Funcéo que vocé desempenha na empresa: *
) Administrador/Gerente

) Diretor de departamento

) Chefe de servico

) Coordenador

) Operador

) Néo se aplica

) Qutro:

AN AN AN AN AN N/

Experiéncias voluntarias anteriores: *
( )Sim
() Néo

Qual a area, fungdo ou trabalho que vocé desenvolve no voluntariado? *
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Anexo Il — Validade Discriminante

1 9 Cor_relagéo Cor_relagéo AVE 1 | AVE 2
estimada | estimada?

Motivacdo Valores <> Motivagdo Protecdo 0,155 0,024 0,482 | 0,568
Motivacao Valores < Motivagdo Carreira 0,092 0,008 0,482 | 0,681
Motivacdo Valores < Motivacdo Social 0,303 0,092 0,482 | 0,523
Motivacéo Valores < Motivacdo Compreenséo 0,510 0,260 0,482 | 0,591
Motivagdo Valores < Motivagdo Aprimoramento 0,274 0,075 0,482 | 0,625
Motivacdo Valores < Comprometimento Afetivo 0,331 0,110 0,482 | 0,712
Motivacdo Valores < Satisfacdo com o Voluntariado 0,431 0,186 0,482 | 0,628
Motivagdo Valores < Superacao no trabalho profissional 0,383 0,147 0,482 | 0,662
Motivacédo Valores < Satisfacdo com a Vida 0,185 0,034 0,482 | 0,562
Motivacdo Valores <> Intencdo de Continuar na Empresa 0,194 0,038 0,482 | 0,633
Motivagdo Valores < Religido 0,468 0,219 0,482 | 0,574
Motivacdo Valores < Suporte Empresarial para o Voluntariado 0,377 0,142 0,482 | 0,626
Motivacdo Protecdo < Motivagdo Carreira 0,511 0,261 0,568 | 0,681
Motivacdo Protecdo <> Motivagdo Social 0,316 0,100 0,568 | 0,523
Motivacéo Protecdo < Motivacdo Compreenséo 0,451 0,203 0,568 | 0,591
Motivagao Protegédo < Motivagdo Aprimoramento 0,616 0,379 0,568 | 0,625
Motivacdo Protecdo < Comprometimento Afetivo 0,079 0,006 0,568 | 0,712
Motivacdo Protecdo < Satisfacdo com o Voluntariado 0,357 0,127 0,568 | 0,628
Motivacdo Protecéo < Superacao no trabalho profissional 0,177 0,031 0,568 | 0,662
Motivacdo Protecdo < Satisfacdo com a Vida 0,052 0,003 0,568 | 0,562
Motivacdo Protegdo < Intencdo de Continuar na Empresa 0,096 0,009 0,568 | 0,633
Motivacdo Protecdo < Religido 0,347 0,120 0,568 | 0,574
Motivacéo Protecdo < Suporte Empresarial para o Voluntariado 0,199 0,040 0,568 | 0,626
Motivacdo Carreira < Motivagao Social 0,297 0,088 0,681 | 0,523
Motivacdo Carreira < Motivacdo Compreenséo 0,297 0,088 0,681 | 0,591
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Motivagdo Aprimoramento
Comprometimento Afetivo

Satisfacdo com o Voluntariado
Superacao no trabalho profissional
Satisfacdo com a Vida

Intencdo de Continuar na Empresa
Religido

Suporte Empresarial para o Voluntariado

Motivacdo Compreenséo

Motivagdo Aprimoramento
Comprometimento Afetivo

Satisfacdo com o Voluntariado
Superacao no trabalho profissional
Satisfacdo com a Vida

Intencdo de Continuar na Empresa
Religido

Suporte Empresarial para o VVoluntariado

Motivacdo Aprimoramento
Comprometimento Afetivo

Satisfacdo com o Voluntariado
Superacao no trabalho profissional
Satisfacdo com a Vida

Intencdo de Continuar na Empresa
Religido

Suporte Empresarial para o Voluntariado
Comprometimento Afetivo

Satisfacdo com o Voluntariado
Superacao no trabalho profissional

180

0,567
0,162
0,318
0,210
0,063
0,093
0,327
0,205

0,303
0,294
0,304
0,370
0,351
0,214
0,285
0,430
0,339

0,594
0,248
0,530
0,277
0,144
0,157
0,325
0,363

0,309
0,517
0,352

0,321
0,026
0,101
0,044
0,004
0,009
0,107
0,042

0,092
0,086
0,092
0,137
0,123
0,046
0,081
0,185
0,115

0,353
0,062
0,281
0,077
0,021
0,025
0,106
0,132

0,095
0,267
0,124
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0,523

0,591
0,591
0,591
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0,591
0,591
0,591
0,591

0,625
0,625
0,625

0,625
0,712
0,628
0,662
0,562
0,633
0,574
0,626

0,991
0,625
0,712
0,628
0,662
0,562
0,633
0,574
0,626

0,625
0,712
0,628
0,662
0,562
0,633
0,574
0,626

0,712
0,628
0,662
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Satisfacdo com a Vida

Intencdo de Continuar na Empresa
Religido

Suporte Empresarial para o Voluntariado

Satisfacdo com o Voluntariado
Superacao no trabalho profissional
Satisfacdo com a Vida

Intencdo de Continuar na Empresa
Religido

Suporte Empresarial para o Voluntariado

Superacao no trabalho profissional
Satisfacdo com a Vida

Intencdo de Continuar na Empresa
Religido

Suporte Empresarial para o Voluntariado

Satisfacdo com a Vida

Intencdo de Continuar na Empresa
Religido

Suporte Empresarial para o VVoluntariado
Intencdo de Continuar na Empresa
Religido

Suporte Empresarial para o Voluntariado

Religido
Suporte Empresarial para o Voluntariado

Suporte Empresarial para o Voluntariado

0,163
0,193
0,365
0,381

0,452
0,572
0,409
0,668
0,333
0,623

0,396
0,128
0,277
0,439
0,553

0,394
0,441
0,201
0,352

0,328
0,213
0,376

0,182
0,299

0,336

0,027
0,037
0,133
0,145

0,204
0,327
0,167
0,446
0,111
0,388

0,157
0,016
0,077
0,193
0,306

0,155
0,194
0,040
0,124

0,108
0,045
0,141

0,033
0,089

0,113

0,625
0,625
0,625
0,625

0,712
0,712
0,712
0,712
0,712
0,712

0,628
0,628
0,628
0,628
0,628

0,662
0,662
0,662
0,662

0,562
0,562
0,562

0,633
0,633

0,574

0,562
0,633
0,574
0,626

0,628
0,662
0,562
0,633
0,574
0,626

0,662
0,562
0,633
0,574
0,626

0,562
0,633
0,574
0,626

0,633
0,574
0,626

0,574
0,626

0,626
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