Valores organizacionais relacionados ao trabalho voluntario: estudo
de caso em ONG’s do Rio de Janeiro

Andre Luis Funcke Paulo Rodrigues F. Pereira Ana Alice Vilas Boas

Universidade Federal Rural do Rio de Janeiro - UFRRJ

RESUMO

Este estudo tem com objetivo avaliar aplicabilidade do IPVO em organizagdes do terceiro setor. O
estudo do comportamento organizacional nestas organizacdes é de grande relevdncia, pois elas
atualmente carecem de administracdo profissional, apesar do trabalho social de grande relevancia
que realizam. O principal problema estudado é a possibilidade de aplicacdo de instrumentos de
medicdo de valores organizacionais que possam medir os valores associados a empresas sem fins
lucrativos e que langam mdo de trabalho voluntdrio. Este estudo qualitativo se baseia em uma
pesquisa descritiva e no método exploratorio. Como conclusdo, foi identificado que o IPVO de
Tamayo parte dos valores motivacionais propostos por Schwartz, mas este instrumento ndo
correlaciona nenhum de seus fatores ao principal valor motivacional relacionado pelos
trabalhadores voluntdrios que é a seguranga. Portanto, sugerimos a revalidagdo de instrumento para
sua utilizagdo em organizagodes do terceiro setor.
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1. INTRODUCAO

Atualmente no Brasil existe uma necessidade latente de trabalhos na 4rea social que
possam prover apoio estruturado para as pessoas com necessidades de assisténcia social,
apoio promovido pela estrutura social deficiente dos governos em todas as esferas. Pode-se
facilmente verificar, de maneira intuitiva, esta afirmacdo, ao se ver a grande quantidade de
criangas nos sinais, pessoas morando nas ruas, crises nos sistemas de satide e falta de preparo
da mao de obra empregada pelas empresas.

Dentro deste quadro de déficit social, existe uma grande quantidade de Organizacdes
Niao-Governamentais, doravante denominada apenas de ONG’s, que tenta suprir as
necessidades das populacdes mais carentes, cada qual em seu ramo de especialidade ou dentro
da sua possibilidade de atuag¢@o. Grande parte destas organizacdes possui pouca ou nenhuma
verba governamental, para suportar o seu funcionamento e a continuidade dos seus trabalhos
depende essencialmente da contribui¢io de organizagdes privadas ou de pessoas fisicas. Esses
recursos sdo aportados em forma de doagdes de dinheiro, bens materiais, verbas a partir de
incentivos fiscais, entre outras fontes. No entanto, o recurso mais valioso para os projetos
sociais que visam de alguma forma ajudar a populagdo carente é, sem duvida alguma, o
trabalho voluntdrio.

O voluntario € a pessoa que doa o seu trabalho, suas potencialidades e talentos em uma
funcdo que o desafia e gratifica em prol da realizacdo pessoal e sem nenhum tipo de
contrapartida financeira. O trabalho voluntirio é valorado em diversos projetos e pode ser
considerado como contrapartida para um investimento direto. Apesar disso, a doacdo mais
valiosa das pessoas que participam de projetos sociais sem obter remuneracio € o seu tempo.
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Quando se considera o terceiro setor, a responsabilidade sobre o resultado das
atividades de uma organizagdo vai muito além da producdo de riquezas, pois elas t€m
influéncia direta sobre as vidas e os destinos de pessoas que, de alguma forma, estdo a
margem da sociedade. Assim, o trabalho voluntdrio tem imensa responsabilidade na sua forma
de realizacdo e deve estar comprometido com os mesmos principios de produtividade,
eficiéncia e orientagdes que norteiam as organizagdes com fins lucrativos do primeiro e
segundo setores.

As técnicas de gestdo administrativa muitas vezes sdo negligenciadas em ONG’s por
razdes diversas, quando na realidade, deveriam ser empregadas em larga escala, considerando
adaptacOes necessdrias a caracteristicas inerentes a projetos sociais. Assim, é de grande
importancia o desenvolvimento de estudos que orientem a adaptacdo e aplicacdo das
modernas técnicas de administrag@o ao terceiro setor, tendo sempre em mente que a sociedade
serd a grande beneficiada dos lucros advindos destes trabalhos.

Dentro do campo de comportamento organizacional, o processo de pesquisas
freqlientemente assume a forma de proposicdes sobre o comportamento humano e suas
causas. Ao empregar esta visdo as ONG’s, percebe-se que uma das grandes dificuldades
encontradas € justamente a gestdo do trabalho voluntdrio que da suporte a diversas atividades,
muitas vezes vitais nestes projetos. Por trds desta dificuldade estdo questdes cruciais de
Comportamento Organizacional tais como motivagdo, comprometimento e fatores que
originam padrdes de comportamento.

A produtividade de um trabalhador estd relacionada com a sua motivagdo e seu
comprometimento, que por sua vez sdo comportamentos orientados pela forma como sdo
formados os valores de uma determinada pessoa. Finalmente, a cultura tem influéncia direta
na formagdo dos valores de um individuo.

O entendimento sucinto sobre alguns fatores que interferiram na formacao da cultura
nacional s@o importantes, pois tais tracos subjacentes podem ajudar na compreensdo das
origens dos valores dos individuos que ora se alinham, e ora se contrapdem aos valores que
dido vida a organizagdo (BORGES, 2002).

Do ponto de vista histérico, o Rio de Janeiro é a expressdo maior da colonizagdo
portuguesa no Brasil. Sede da colonia e depois do Império até o final do século XIX e capital
de reptiblica por outros 70 anos, a cidade tem enraizado, desde o berco, os valores da cultura
Ibérica que a gerou. E importante notarmos que esta cultura é historicamente dotada de
valores, que privilegiam a concepg¢do do trabalho com fruto dos relacionamentos sociais e da
ética, em detrimento de valores que tém como premissa iniciativas individuais,
empreendimentos e lucro como a recompensa legitima pelo trabalho arduo (BARBOSA,
1996).

Para compreender melhor estes fatores e sua influéncia no trabalho voluntirio este
estudo busca testar a aplicabilidade do Inventario de Perfil de Valores Organizacionais —
IPVO, em organizacdes do terceiro setor, utilizando para tanto uma amostra de trabalhadores
voluntérios de duas institui¢des que realizam trabalhos sociais no Rio de Janeiro. Uma delas é
especializada em acolher moradores em situag@o de rua e reinseri-los na sociedade através de
um de resgate da cidadania e de recuperacdo terapéutica comportamental. A outra realiza
trabalhos diversos que beneficiam as comunidades do seu entorno, tais como assisténcia a
criancas, mulheres, adolescentes e moradores em situagdo de rua. A segunda instituicdo é
responsavel pelo contato inicial com o morador de rua na tentativa de persuadi-lo a sair desta
situacdo. A partir dai, o individuo é encaminhado para acompanhamento e tratamento, ou seja
recuperagdo, na primeira institui¢do.
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O presente artigo visa ainda pesquisar as razdes que levam um individuo a se envolver
em um trabalho voluntario. Para tal, busca-se identificar as origens da motivagdo que move
estes trabalhadores voluntdrios, através da andlise dos valores pessoais destes individuos,
tendo como premissa que estas pessoas estdo dentro de institui¢des sem fins lucrativos e o
fato de que o trabalho ndo é remunerado.

A correlac@o dos valores pessoais com os valores organizacionais também ¢é de grande
importancia para o estudo do comportamento organizacional. Portanto, com esta finalidade foi
realizada uma avaliacdo do instrumento de Inventario de Perfil de Valores Organizacionais
proposto por Tamayo (2004), face a realidade considerada neste estudo.

2. REFERENCIAL TEORICO

No inicio do seu livro, Robbins (2002, p.1) apresenta o depoimento de um jovem
executivo da industria americana de software chamado Jason Hershberg, que diz:

“aprendi, através da experiéncia, que o sucesso ou fracasso da maioria dos projetos
deve-se exatamente ao fator humano. A parte mais dificil do meu trabalho ndo € resolver
problemas técnicos. E lidar com pessoas de diferentes personalidades e saber como se
comunicar com elas. Por exemplo, motivar as pessoas a se comprometerem com as suas
tarefas e realiza-las dentro dos prazos previstos, tem tudo a ver com as minhas habilidades em
comunicacio, e quase nada a ver com os meus conhecimentos técnicos.”

O depoimento de Jason coloca uma realidade comum para qualquer pessoa que realiza
tarefas de coordenagdo, gestdo, chefia ou atividade grupal, onde as habilidades de
relacionamento interpessoal sdo fundamentais.

Conforme Robbins (2002), o Comportamento Organizacional € um campo de estudos
que investiga o impacto que individuos, grupos e a estrutura tém sobre o comportamento
dentro das organizagdes, com o propodsito de utilizar este conhecimento para promover a
melhoria da eficicia organizacional.

Verifica-se que este campo da administragio estuda trés determinantes do
comportamento: individuos, grupos e estrutura. Assim, o comportamento organizacional
inclui tépicos bdsicos como motivagdo, comportamento, poder de lideranca, comunicagdo
interpessoal, estrutura e processos de grupos, aprendizado, desenvolvimento de atitudes e
percepgao, processos de mudancas, conflitos, planejamento do trabalho e estresse no trabalho.

Ainda conforme Robbins (2002), um recente estudo revelou que os saldrios e os
beneficios adicionais ndo sdo os motivos pelos quais uma pessoa gosta do seu emprego ou
nele permanece. Muito mais importante € a qualidade do trabalho exercido e o apoio recebido
em seu ambiente de trabalho.

O conceito por trds dessa abordagem é que o comportamento néo € aleatdrio. Ele parte
de algum ponto e dirige-se a outro, que representa alguma coisa que o individuo acredita ser,
correta ou incorretamente, de seu maior interesse. Assim, o comportamento geralmente ¢é
previsivel quando sabemos como uma pessoa percebe uma situacdo e qual a sua importancia
para ela. No entanto, um comportamento que € racional para um individuo pode parecer
irracional para outro, dependendo da diversidade de percep¢do do ambiente e das informagdes
a que as partes estdo expostas. Apesar das pessoas reagirem diferentemente diante de uma
dada situacdo, existem algumas consisténcias fundamentais que sustentam o comportamento
de todos os individuos e que podem ser identificadas e, entdo, modificadas para refletir as
diferencas individuais (ROBBINS, 2002).

Como poderd ser visto adiante, a avaliacdo mais profunda destes conceitos
estabelecerd a correlagdo entre a motivacdo e as questdes relacionadas ao comportamento,
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sendo que o comportamento dos individuos é fortemente determinado pelos seus valores e
pela cultura dentro da qual este individuo estd inserido. Torna-se, portanto necessario para
este estudo, uma avaliacdo dos conceitos de valores, cultura e motivagdo, sendo este tltimo
conceito, voltado ao trabalho voluntario.

2.1. VALORES

O termo “valor” ou “valores” tem sido utilizado desde a antiguidade e vem
despertando interesse cada vez maior entre cientistas de diversas areas de conhecimento tais
como filosofia, psicologia, antropologia e sociologia (PIRES e MACEDO, 2005).

Uma parcela significativa dos valores dos individuos € assumida durante a infancia.
Durante esta fase da vida aprende-se o que deve ou ndo ser e desenvolve-se os valores
absolutos, o que faz com que os valores sejam relativamente estaveis e duradouros.

Goleman (1995), em seu livro Inteligéncia Emocional, ratifica que a maior parte do
comportamento ¢ determinado nos primeiros anos de vida, pois o sistema limbico do cérebro
também chamado de Inteligéncia Emocional ja estd maduro nos primeiros anos de vida. Jd o
neocoértex, onde ocorrem os processos de aprendizagem cognitiva, s atinge a sua maturidade
total em idade adulta. Isto nos leva a verificar que os primeiros valores sdo mais enraizados e
estdo associados as experiéncias desde a infancia. Com o passar dos anos, ¢ possivel haver
uma revisdo destes valores, no entanto isto ocorre através de um processo cognitivo de forma
bem mais lenta e restrita.

Os valores sdo importantes no estudo do comportamento organizacional, pois
estabelecem a base para a compreensdo das atitudes e da motivagao, além de influenciarem as
percepgdes, atitudes e comportamentos (ROBBINS, 2002).

Tamayo e Schwartz (1993) afirmam que na psicologia o conceito de valores possui
uma dimensdo motivacional como definidores de principios transituacionais organizados
hierarquicamente, relativos a estados de existéncia ou modelos de comportamento desejaveis,
que orientam a vida do individuo e expressam interesses individuais, coletivos ou mistos.

Este conceito evidencia a raiz dos valores como sendo de ordem motivacional, ja que
expressam interesses e desejos, proprios de motivacdo bem determinadas. Os valores, vistos
sob esta dimensao, irdo exercer uma funcdo mobilizadora e orientadora do comportamento
humano (PIRES e MACEDO, 2005).

Conforme Robbins (2002), os valores representam convic¢des bésicas de que um
modo especifico de conduta ou de valores finais € individualmente ou socialmente preferivel a
um modo oposto. O atributo de “contetido” determina que um valor ou modo de conduta seja
importante. O atributo de “intensidade” especifica o quanto ele é importante, sendo que a
classificacdo de valores segundo a intensidade € chamada de sistema de valores.

Segundo Schwartz e Bilsky (1987) e Schwartz (1994), existe um consenso em relagéo
a cinco caracteristicas dos valores: (1) crenca; (2) relatividade a um modo de conduta; (3)
transcendéncia a situacdes especificas; (4) guia de selecdo ou avaliacdo de comportamento;
(5) ordenacdo por importincia relativa a outros valores para formar um sistema de valores
prioritario.

Schwartz (1992) apresenta uma tipologia contendo dez tipos motivacionais de valores,
a saber: Autodeterminagdo, Estimulacdo, Hedonismo, Realiza¢do, Poder, Benevoléncia,
Conformidade, Tradicdo, Seguranga e Universalismo. Estes valores motivacionais estdo
descritos na Tabela 1 (Schwartz, 1992).
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TABELA 01: Tipos Motivacionais de Valores

Tipos Metas
Hedonismo Prazer e gratificacdo sensual para si mesmo.
Realizacdo Sucesso pessoal obtido através de demonstracdo de competéncia.
Poder social Controle sobre as pessoas e 0s recursos, prestigio.
Autodeterminacao Independéncia de pensamento, a¢do e opgao.
Estimulacdo Excitacdo, novidade, mudanca, desafio.
Conformidade Controle de impulsos e acdes que podem violar normas sociais ou prejudicar os outros.
Tradi¢ao Respeito e aceita¢@o dos ideais e costumes da sociedade.
Benevoléncia Promocao do bem-estar das pessoas intimas.
Seguranga Integridade pessoal, estabilidade da sociedade, do relacionamento e de si mesmo.
Universalismo Tolerancia, compreensdo e promog¢do dobem-estar de todos e da natureza

Fonte: Schwartz (1992)

Este autor confirmou, ainda, as hipdteses de que, dentre os 10 tipos de valores, cinco valores
servem a interesses individuais (Poder, Realizacdo, Hedonismo, Estimulacdo e
Autodeterminag@o), trés servem a interesses coletivos (Benevoléncia, Tradi¢do e
Conformidade) e dois (Universalismo e Seguranga) servem a interesses mistos e estdo
localizados entre as regides referentes aos interesses individuais e coletivos.

Para melhor entender estes valores torna-se relevante estudar um pouco sobre cultura e como
ela pode influenciar nos valores individuais e ate mesmo organizacionais.

2.2. CULTURA

Muitas sdao as formas com que a cultura é definida dentro da literatura. Hofstede
(1980) apresenta uma definicdo advinda da antropologia que é considerada como consenso na
area: Cultura consiste em formas padronizadas de pensamento, sentimento e reagdes ou
razdes, adquiridas e transmitidas principalmente por simbolos, constituindo realizag¢des
distintivas de grupos humanos, incluindo sua personificacdo em artefatos; o nicleo essencial
da cultura consiste nas idéias tradicionais (i.e. obtidas e selecionadas historicamente) e
especialmente seus valores subjacentes.

De acordo com Torres e Pérez-Floriano (2003), esta defini¢do sugere que a varidvel
cultura seja dividida entre os elementos objetivos, que englobam os artefatos produzidos por
grupos sociais, e subjetivos, que englobam valores crencas e normas desses grupos.

Cultura organizacional se refere a um sistema de valores, compartilhado pelos
membros de uma organizagdo e que difere de uma para a outra. Este sistema €, em ultima
andlise, um conjunto de caracteristicas-chave que uma organizacdo valoriza. As pesquisas
sugerem que existem sete caracteristicas basicas que, em seu conjunto, capturam a esséncia de
uma organizagdo: 1) inovagdo e assungdo de risco, 2) ateng@o aos detalhes, 3) orientagdo para
os resultados, 4) orientagdo para as pessoas, 5) orientacdo para a equipe, 6) agressividade e 7)
estabilidade. Cada uma dessas sete caracteristicas existe dentro de um continuum que vai do
baixo ao alto grau. A avaliacdo da organizacdo em termos dessas sete caracteristicas revela
uma ilustracdo completa da cultura organizacional. Esse quadro se torna a base dos
sentimentos de compreensdo compartilhada que os membros tém a respeito da organizagao,
de como as coisas sdo feitas e a forma como devem se comportar (ROBBINS, 2002).

De acorodo com este mesmo autor, € o aspecto do valor compartilhado da cultura
organizacional que a torna um instrumento poderoso para orientar e modelar o
comportamento. Ao entender como os aspectos culturais de uma empresa sao valorizados,
pode-se entender melhor o comportamento dos administradores e funcionarios.
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A ldgica cultural ndo é um comportamento racional, que pode ser explicada por uma
logica cientifica baseada no método hipotético-dedutivo. E um comportamento mais do que
racional que deve ser entendido nos seus proprios termos (BARBOSA, 1996)

Barbosa (1996) apresenta uma excelente contribuicdo para a compreensdo da origem
dos valores da sociedade brasileira, quando afirma que nas sociedades ibéricas, a partir das
quais o Brasil foi colonizado, a ética prevalece em relagdo ao trabalho, principalmente o
manual, desestimulando até bem pouco tempo, qualquer iniciativa individual, j& que o
trabalho ndo s6 néo dignifica o0 homem, como este ndo se definia pelas atividades de trabalho
e sim pela rede de relacdes sociais. Segundo esse sistema de valores o lucro nio era percebido
como a recompensa devido ao trabalho, mas apropriado de algo (o tempo) que ndo pertencia
ao homem e sim a Deus.

Dentro de um aspecto cultural tdo diverso é de fundamental importancia a escolha da
ferramenta que identificara os valores de individuos que realizam trabalhos voluntérios, bem
como a sua correta adequagdo e aplicagc@o para que tenhamos um resultado consistente nesta
pesquisa.

2.3. MODELOS PARA IDENTIFICACAO DE VALORES

A maioria dos modelos propostos para avaliacdo dos valores de individuos vem dos
tedricos americanos que estudam o assunto. Nao ha garantias de que estes modelos possam
ser universalmente aplicados a diferentes culturas. De fato, Barbosa (1996) demonstra, do
ponto de vista da Antropologia, que os valores adotados por individuos sofrem forte
influéncia das culturas dentro da qual eles vivem.

Robbins (2002) corrobora com este ponto de vista quando afirma que a compreensao
de que os valores individuais variam entre si, mas costumam refletir os valores da sociedade
na qual o individuo foi criado. Esta afirmag@o constitui uma valiosa ajuda para a explicacdo e
previsao de comportamentos.

Hofstede (1980) descobriu que executivos e funciondrios variam em cinco dimensdes
de valores conforme a cultura do pais, sendo elas: distancia do poder, individualismo versus
coletivismo, quantidade versus qualidade de vida, fuga de incertezas, orientagdo para longo
prazo versus curto prazo. Os valores culturais tém grande varia¢do de pais para pais. Embora
dentro de cada pais os valores culturais sejam duradouros, eles também se modificam e €
preciso ajustar a classificagdo de Hofstede conforme comprova recente estudo de atualizacio
realizado em seu trabalho.

Assim, fica claro que nem todas as teorias e conceitos sobre comportamento
organizacional sdo universalmente aplicdveis, especialmente em paises onde valores
relacionados com o trabalho sdo muito diferentes dos Estados Unidos. Além disto, deve-se
sempre levar em consideracdo os valores culturais quando se busca entender o comportamento
das pessoas em diferentes paises (ROBBINS, 2002).

Quando se propde estudar os valores em organizagdes nacionais, torna-se necessario,
selecionar um modelo para identificagdo de valores que seja especificamente elaborado ou, no
minimo, validado para este fim especifico. Neste contexto, Tamayo (2004) realizou uma
pesquisa com o objetivo construir e validar um instrumento para avaliacio dos valores
organizacionais a partir da estrutura e do conteido motivacional dos valores pessoais. A
hipétese de base foi que existe similaridade entre as metas dessas duas categorias de valores.
Os valores pessoais sdo considerados como indicadores das motivacdes da pessoa, motivagdes
que tanto os gestores como os trabalhadores levam consigo ao ingressar na organizacao.
Parece logico, portanto, que as metas organizacionais apresentem algum tipo de
correspondéncia com os valores pessoais (TAMAYO, 2004).
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Dado estas caracteristicas, este parece ser o instrumento para o levantamento de
valores organizacionais mais adequados para a realizacdo da andlise proposta neste estudo.
Contudo, ndo pode ser esquecido que referencial deve ser avaliado tendo em mente a sua
aplicabilidade ao trabalho voluntdrio dentro de organizacdes sem fins lucrativos, o que
confere um status diferenciado a este estudo. O fato de que nio ha obtencdo de lucro pela
organizacdo nem remunera¢ao financeira pelo individuo.

Segundo Tamayo e Borges (2001), os pesquisadores t€ém adotado tradicionalmente
duas estratégias. A primeira consiste na andlise de documentos da organizacdo (relatérios,
discursos, revistas etc.) com o objetivo de identificar os valores esposados pela ela. A
realizacdo deste tipo de andlise é bastante dificil no caso de ONG’s, jd que usualmente a
documentagdo neste tipo de empresa ndo estd disponivel para o mercado ou ndo € elaborada
de forma sistemaética.

A segunda estratégia consiste em utilizar a média dos valores pessoais dos membros
da organizacdo como estimativa dos valores organizacionais (SEGO, HUI e LAW, 1997 apud
TAMAYO, 2004). H4, no entanto, um grande inconveniente nessa abordagem, pois, como
freqlientemente existe incongruéncia entre os valores pessoais dos empregados e os valores
organizacionais, o resultado obtido ndo expressa de forma adequada os valores da
organizacao.

Tamayo (1996) propde uma terceira alternativa que consiste em estudar os valores
organizacionais a partir da percep¢do que os empregados t€m dos valores existentes e
praticados na empresa. Ao analisar os valores organizacionais a partir da percep¢do dos
empregados € como se o pesquisador estivesse utilizando observadores internos, envolvidos
ativamente no processo coletivo, para identificar as prioridades axiolégicas da organizacgéo
(TAMAYO, 2004).

Tamayo (2004) alerta ainda para o fato de que os valores organizacionais ndo devem
ser confundidos com os valores pessoais, pois o sistema de valores de uma organiza¢do néo
coincide, necessariamente, com os valores de seus empregados. Além disso, o individuo, ao
utilizar o mesmo instrumento, pode ter dificuldades em discriminar os valores pessoais dos
organizacionais em funcdo do viés cognitivo, afetando o grau de congruéncia entre os valores.

A existéncia simultinea de valores organizacionais e pessoais dentro de um ambiente
organizacional, justifica por si s6, a relevancia deste estudo.

Assim, fica claro que o primeiro passo para o estudo das motivagdes dos individuos
que se envolvem com trabalho voluntirio é a compreensdo dos seus valores individuais, para
depois podermos avaliar e sugerir a aplicacio do instrumento de medicdo de valores
organizacionais proposto por Tamayo em 2004 e denominado IPVO.

2.4. MOTIVACAO DO TRABALHO VOLUNTARIO

Motivacdo é o processo responsdvel pela intensidade, direcdo e persisténcia dos
esfor¢cos de uma pessoa para o alcance de uma determinada meta. (ROBBINS, 2002).

Entre os poucos trabalhos sobre motivac¢do de trabalhadores voluntdrios, destaca-se o
estudo realizado por Selli e Garrafa (2005), que resumem as razdes fundamentais que
estabelecem as motivacdes para a atividade voluntdria em torno de trés tipos de motivagdes
basicas: a) motivagOes pessoais relacionadas a vida do voluntério, b) motivagdes decorrentes
da crenga professada, e c) motivagdes despertadas pelo sentimento de solidariedade.

N . 7z

a) Motivacdes relacionadas a vida do voluntario: Ele € voluntirio para "dar
sentido a prépria vida", "para ocupar o proprio tempo", "para ter a possibilidade de
comunicar-se", "para superar o vazio da existéncia", "para sentir-se melhor como pessoa".
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Observou-se que 10,4% dos entrevistados de onde, ao estabelecerem relacdes entre sua
definicdo pessoal de solidariedade e as caracteristicas que a identificam, indicaram a conquista
do "préprio bem-estar” como fator relacionado as motivagdes pessoais.

b) Motivacdes relacionadas a crenga professada: A motivacdo é fecundada pela
filosofia de vida que a crenca propde aos seus adeptos. O foco do interesse motivacional é a
pessoa do voluntario que, como crente, cumpre com os preceitos que sustentam sua fé. Nessa
tipologia de motivagdes, o sujeito € voluntdrio para "conquistar a perfeicdo” por meio do
"exercicio da caridade", do "amor ao préximo" e da "compaixao" de "boas obras".

) Motivacdes alicercadas na solidariedade: Nessa tipologia motivacional, a
atividade voluntaria tem, no centro de seus interesses, o bem do outro. O sujeito é voluntario
para "ajudar as pessoas", "tornar as pessoas mais autdonomas", "contribuir na constru¢do da
justica", "reduzir as disparidades sociais", "cumprir com a sua parte como membro da
sociedade".

As razdes relacionadas acima sdo bastante importantes para direcionar a pesquisa
elaborada neste artigo, no entanto, entende-se que é necessario o estudo desta matéria sob a
otica do comportamento organizacional.

3. METODOLOGIA

Segundo Gil (1990), este pesquisa € descritiva, pois a mesma tem como objetivo
primordial a descri¢do das caracteristicas de determinada populacdo ou fendmeno ou, ainda, o
estabelecimento de relacdo entre algumas varidveis. E ainda exploratéria, pois tem como
finalidade desenvolver, esclarecer e modificar conceitos e idéias, com vistas a formulacdo de
problemas mais precisos ou hipodteses pesquisdveis por estudos posteriores. O método
utilizado € o indutivo, pois parte do particular e coloca a generalizacdo como produto
posterior do trabalho de coleta de dados particulares.

Como instrumento de pesquisa foi utilizado um questionério para identificar o perfil
da amostra estudada, bem como os tipos de valores motivacionais desta populacdo. Foram
preenchidos 22 questionédrios de um universo de 50 voluntdrios no periodo de 22 a 30 de
junho de 2007. Estes questiondrios foram respondidos em aproximadamente 5 minutos pelos
voluntdrios, que em nenhum momento se recusaram a preenché-lo. Foi observado que o
preenchimento do questionario foi feito com satisfacdo e alegria, mantendo o ambiente de
cooperacdo existente na entidade.

A primeira limitacdo vem da caracteristica complexa dos seres humanos e do fato de
que a possibilidade de fazer generalizagdes simples precisas dentro do estudo do
comportamento organizacional é limitada. Conforme Robbins (2002), isto ndo significa que
os pesquisadores possam dar explicacdes razoavelmente precisas sobre o comportamento
humano, ou fazer previsdes validas. Significa, todavia, que os conceitos do comportamento
organizacional precisam refletir condi¢des situacionais ou contingenciais. Em outras palavras,
o estudo de um dado comportamento depende da situacdo em que ele € empregado, portanto €
importante dentro deste artigo, compreender de maneira clara o ambiente que envolve as
pessoas, seus comportamentos e suas inter-relagdes.

A segunda limitacdo vem do fato de o questiondrio ter sido aplicado em duas ONG’s
onde trabalha um grande numero de voluntarios, ambas situadas na Zona Oeste do Rio de
Janeiro e que trabalham com a mesma caracteristica de publico alvo, tendo numa de suas
frentes de trabalho, os moradores em situacdo de rua. Apesar de apresentarem uma base
ecuménica, uma das instituicdes tem trabalhadores vindo de institui¢des religiosas catélicas
apostdlicas romanas e a outra de espiritas que trabalham sobre a orientagdo dos livros de
Allan Kardec.
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Por dltimo cita-se como limitacdo o fato de que o instrumento proposto para avaliagdo
de perfil de valores organizacionais ser baseado no trabalho especifico de Tamayo (2004), que
a principio foi desenvolvido para outro perfil de organizagdes.

4. ANALISE DOS RESULTADOS

Este estudo foi realizado entre pessoas que exercem trabalho voluntdrio em acdes que
buscam promover a reinser¢ao social da populacdo em situacdo de rua. Em sua maioria, esta
populagdo € composta, por pedintes profissionais que vivem em situagdo de risco social
associado a auséncia de normas sociais, violéncia e consumo de dlcool, mas que também ¢
capaz de muitas vezes dissimular uma situacdo mais critica do que realmente vivem. Para
participar deste tipo de a¢do social, a ONG exige de seus voluntdrios uma experiéncia prévia
em agdes sociais que o qualificam para o trabalho de rua, pois precisam ter a sensibilidade
para tratar com a populacdo em questdo. Assim, estes voluntdrios t€m um perfil mais
mediador e de maior responsabilidade social, j4 que nesta acdo social ndo é admitido o
assistencialismo. E importante ressaltar que os entrevistados dedicam de 6 a 10 horas
semanais de trabalho voluntario.

A andlise dos dados do perfil dos entrevistados permite observar que ela é composta
de 9 mulheres e 13 homens, com bom nivel de escolaridade. Pois, deste grupo, 5 apresentam
curso universitario incompleto, 11 completaram o curso universitario, 3 com pds-graduagao e
3 com mestrado; demonstrando um nivel de escolaridade bem acima da média nacional. Pode-
se concluir também que esta amostra tem um alto poder aquisitivo, pois destes 22
entrevistados, 20 ja fizeram viagens para o exterior, 20 possuem carro proprio e 20 moram em
imével proprio.

Um dos pontos chaves da pesquisa foi permitir a cada individuo que respondessem
livremente quais eram as suas motivacdes ao trabalho voluntério através de perguntas abertas,
0 que permitiu elaborar uma lista de motivos sem que houvesse uma formatacdo prévia
limitando as respostas obtidas. Este aspecto confere um peso qualitativo a estas respostas.

A partir desta lista de motivos, foram realizadas discussdes e andlises dos referenciais
de tipos motivacionais de valores apresentados por Schwartz (1992). Os motivos apresentados
pelos entrevistados foram associados as metas pessoais relativas a cada tipo motivacional de
valor, com os resultados apresentados na Tabela 02. Os autores, que ja apresentam uma
experiéncia de quase 10 anos em trabalhos sociais e na apresentagfo de projetos em fundagdes
internacionais, tiveram papel de juizes, avaliando as questdes.

Desta forma, foi possivel avaliar qual a freqii€ncia dos tipos motivacionais de valores
mais presentes entre os entrevistados. A partir da analise deste resultado, apresentado na
Tabela 03, podemos afirmar que a amostra do presente estudo tem uma formacio de valores
mais voltada para a coletividade e a benevoléncia.

Por se tratarem de individuos na maioria j4 realizados em suas vidas profissionais,
com patrimonio estabilizado e que dedicam parte do seu tempo a coletividade, este estudo
sugere que os trabalhadores voluntdrios apresentam uma percepg¢do diferenciada dos valores
organizacionais, principalmente quando participam da composicdo de uma organizacdo do
terceiro setor. Outro fator importante é que todo voluntirio também passa a ser um dos
associados contribuintes na manutencio da obra social, o que o compromete com as agdes que
sdo executadas.

Nio foi encontrada nenhuma diferenga significativa de perfil comportamental entre
homens e mulheres, ou a escolaridade ou a concentracio financeira, reforcando a analise de
que temos uma igualdade na amostra. Esta igualdade pode ser conquistada ao se exigir que
todo trabalhador voluntario tenha uma experiéncia previa, ou dentro da ONG ou fora dela.
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Esta igualdade deve levar a um alto indice de responsabilidade social, pois o0s
resultados prévios levantados demonstram baixa freqiiéncia dos fatores mais relacionados a
tradi¢do, poder social e estimulagdo e alto na benevoléncia e seguranga.

TABELA 02: Fatores motivacionais citados associados aos Fatores Motivacionais de

Schwartz (1992)

Motivagdo

Associagdo

Melhoramento continuo
Autoconhecimento

Crescimento interior, procurar se melhorar
Caridade, servir ao semelhante, ser util
Colaborar para a melhoria social

Interacdo com o préximo

Ajuda mitua, conforto espiritual

Aprendizado relacionado a doagao

Procura da cura para doenga psiquidtrica, habitos saudéveis,
devolver a sociedade o que ela me ofertou.

Aprendizado do desconhecido

Prazer

Conscientizacao de necessidade de aprendizado
Necessidade de colaborar com o préximo
Necessidade de encontrar explicagdes sobre a vida
Me faz muito bem

Naio sentir-se alheio ao mundo

Priorizacdo do tempo

Criar habilidade de lidar com pessoas e com dificuldades
Sentir-se recompensado

Relacionamento com outras pessoas, socializagdo

Construir uma vida melhor para todos, troca de experiéncia

Fonte: Dados da pesquisa

Autodeterminagdo

Autodeterminagdo, conformidade e seguranca
Autodeterminga@o e universalismo
Benevoléncia

Benevoléncia e seguranca

Benevoléncia e universalismo

Benevoléncia, seguranga e universalismo

Benevoléncia, seguranga e universalismo
Conformidade e seguranga

Estimulagdo

Hedonismo

Hedonismo e autodeterminagao
Hedonismo e autodeterminagio
Hedonismo e conformidade
Hedonismo e realizagdo
Hedonismo, autodeterminagdo e tradicao
Poder social

Poder social e estimulagdo
Realizagao

Realizagdo e seguranca

Universalismo

A Tabela 3 mostra a freqiiéncia com que cada tipo motivacional de valor foi
encontrado na amostra pesquisada. Pode-se ver que os valores motivacionais identificados no
grupo com maior freqii€éncia foram segurancga (63% do total), benevoléncia (54% do total) e
universalismo (41% do total). Podemos verificar também, que 82% dos entrevistados
apresentaram tipos de valores associados com interesses coletivos, 63% apresentaram tipos de
valores associados a interesses mistos e 59% apresentaram tipos de valores associados com
interesses individuais. Finalmente podemos perceber que os tipos de valores relacionados a
interesses individuais sdo exatamente os 5 tipos de menor freqiiéncia conforme apresentado na
Tabela 03.



SEGeT — Simpdsio de Exceléncia em Gestdo e Tecnologia 11

TABELA 03: Freqiiéncia de Motivacdes da populagcao

Tipo motivacional de valor Freqliéncia

Seguranga 14
Benevoléncia
Universalismo
Autodeterminacao
Conformidade
Hedonismo
Realizagao
Estimulacao
Poder social
Tradicao

“— DN Ao o N O

Fonte: Dados da pesquisa

5. CONCLUSAO

Tamayo (2004) realiza uma andlise fatorial sobre os itens de sua pesquisa e conclui
que 8 fatores bdsicos formam o instrumento de medi¢@o de valores organizacionais IPVO. Ao
realizar este procedimento, o autor condensa os 10 valores motivacionais de Schwartz (1992)
em 8 fatores do [IPVO que correspondem, por sua vez a nove fatores motivacionais pessoais.

O que chama largamente a atenc@o neste estudo € o fato de o tipo motivacional
seguranca ser o mais relacionado pelos trabalhadores voluntarios. Por outro lado, a seguranca
ndo € um tipo motivacional associado a nenhum dos fatores basicos utilizados no IPVO de
Tamayo (2004).

Assim, justamente o fator que mais aparece na analise de motivacdo de empresas do
terceiro setor, ndo é considerado no instrumento de medida de valores organizacionais mais
amplamente utilizado pela literatura atual. Os dois fatores motivacionais seguintes
(Benevoléncia e Universalismo) estdo associados a “Preocupagdo com a coletividade” citado
na pesquisa como “valores que orientam o relacionamento cotidiano com individuos préximos
e com a comunidade”, o que demonstra uma coeréncia pelo fato de que esta ONG esta

associada a promogao social.

Os trés fatores que demonstraram a menor freqii€ncia da motivacdo pessoal; que séo a
Tradicdo, Poder social e Estimulacio; estdo associados a fatores de pouca importincia ao
trabalhado social voluntério.

Tamayo (2004) cita também a possibilidade de conflitos quando alguns fatores
motivacionais sdo priorizados, como a Autodeterminagdo e Estimulagdo versus
Conformidade, Tradi¢do e Seguranca. A autodeterminacio, conformidade e seguranca foram
bastante citadas, mas entendemos que nao sdo criados conflitos nos casos pesquisados.

Finalmente conclui-se que seria interessante a realizacdo de novas pesquisas, com
outras institui¢des deste setor, para validacdo de um instrumento de identificagdo dos valores
pessoais para o trabalho voluntério e pertinente ao estudo do comportamento organizacional,
como € o IPVO de Tamayo (2004), face a sua utilizagdo em organizag¢des sem fins lucrativos
que langam mao de forma ampla do trabalho voluntdrio, como é o caso de ONG’s
responsaveis por importantes projetos sociais no Rio de Janeiro e em outras cidades do pais.
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