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RESUMO

O trabalho em questio tem como tematica a responsabilidade social, o
envolvimento de colaboradores em actividades de voluntariado empresarial e 0s
comportamentos de cidadania organizacional. A pesquisa visou identificar factores
intrinsecos e extrinsecos que podem contribuir para a instalagdo e manutengéo de
um Programa de Voluntariado, acreditando que esta pode ser uma pratica
organizacional capaz de favorecer as condi¢des para que se instalem e propaguem
os comportamentos de cidadania nos actores organizacionais. O estudo de caso foi
realizado em uma empresa, localizada em S3o0 Paulo/Brasil. Foram analisados
documentos, realizada observagéo directa e participante e feitas entrevistas com 20
individuos, funciondrios da empresa escolhida e integrantes de um programa de
voluntariado institucional. Os resultados da analise revelaram grande alinhamento a
literatura existente sobre responsabilidade social e o voluntariado. No entanto,
tornaram evidentes algumas contradigbes entre as motivagbes e os interesses
revelados pelos voluntarios para a ades&o e permanéncia no programa e as
motivacdes e interesses concretos desses. Acerca dos comportamentos de
cidadania organizacional, foi possivel perceber que 0 aparecimento do programa foi
fomentado pela existéncia prévia dos comportamentos de cortesia e
conscienciosidade e, apdés a sua criacéo, verificou-se a intensificacéo dos
comportamentos de altruismo, cortesia e desportivismo. Embora ambos -
responsabilidade social e comportamentos de cidadania organizacional -
demonstrem-se como favoraveis & Organizagdo, os resultados do presente estudo
revelaram que esses podem ter efeitos contraditorios. As acgbes sociais podem ser
pouco efectivas devido & dificuldade dos actores organizacionais de adoptarem
comportamentos em prol da colectividade, em detrimento dos objectivos individuais.



ABSTRACT

This paper comprises the subject of social responsibility, organizational employees
involved in volunteering activities and the organizational citizenship behaviors. The
survey had the purpose of identifying internal and external factors that can
contribute to the creation and maintenance of a Volunteering Program, believing that
this organizational practice is able to provide conditions to implement and
disseminate organizational citizenship behaviors within the employees. This survey
was carried out in a company located in Sao Paulo/Brasil. Documents were
analyzed, direct and participant observation was taken and twenty employees of this
company — all volunteers from a volunteering program — were interviewed. The
analyses have showed a good alignment with the literature. However, it had some
contradictions between the reveled and the concrete motivations. Conceming
organizational citizenship behaviors, it was possible to realize that the dawning of
the program was fostered by the previous existence of behaviors such as courtesy
and conscientiousness, and after its implementation, it could be seen the
intensification of behaviors related to altruism, courtesy, sportsmanship. Although
social responsibility and organizational citizenship behavior are defined as positive
to the organizational, the results of this paper have showed that their effects can be
contradictory. Social actions may be low effective due to the difficulties of the
organizational actors of adopting behaviors towards collectiveness thinking instead
of following individual goals.
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1. INTRODUCAO

A tese de mestrado em questdo consiste em um estudo de caso sobre: “A
responsabilidade social, o envolvimento de colaboradores em actividades de
voluntariado empresarial e os comportamentos de cidadania organizacional’.

H& uma preocupagdo permanente, no &mbito do Comportamento
Organizacional, com as praticas empresariais capazes de promover a eficiéncia e
eficacia nas Organizagbes. Dos constructos permanentemente estudados sobre
esse tema, é dada grande énfase aos comportamentos de cidadania organizacional
(CCO), pois investigagdes realizadas (Podsakoff & Mackenzie, 1997) ja
confirmaram que esses apresentam correlagéo positiva com a eficacia nas
OrganizacgGes.

Uma vez sabido que os comportamentos de cidadania organizacional
promovem Organizagbes mais eficazes, exaustivas sd0 as pesquisas em tomo do
que pode, na realidade, fomentar esses comportamentos nos actores
organizacionais.

No contexto actual, sdo crescentes as preocupagdes dos empresarios e
gestores com o crescimento sustentavel, a responsabilidade social e a qualidade de
vida dos trabalhadores, que se apresentam como temas que parecem também
contribuir para a eficécia e eficiéncia nas Organizagoes.

Diante desse cenario, este estudo apresenta a possibilidade de reflexdo do
quanto um trabalho relacionado & responsabilidade social, no caso o voluntariado,
pode entrelagar-se aos comportamentos de cidadania organizacional.

Assumindo que tal pratica organizacional & capaz de favorecer as condicdes
para que se instalem e propaguem O0s comportamentos de cidadania
organizacional, tdo importantes para a eficacia das Organizagbes, visamos com
este estudo de caso compreender o que, de facto, contribui para a criagéo e
manutencéo de um programa de voluntariado.

Nesse sentido, a partir da percepgéo dos colaboradores-voluntarios, foram
investigadas a histéria e o design de um determinado programa de voluntariado, os
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efeitos deste sobre o publico interno, externo e para a propria empresa e as
motivacdes intrinsecas e extrinsecas dos envolvidos no programa.

A importancia desse estudo também estd na sua intencdo de atender aos
académicos e praticos interessados pela tematica, da seguinte forma:

a. permitindo uma reflexdo acerca de uma pratica especifica que parece
favorecer a instalagdo dos comportamentos de cidadania organizacional
(CCO);

b. oferecendo argumentos aos gestores em prol das préticas relacionadas a
responsabilidade social;

c. ampliando os conhecimentos das Organizagbes, consequentemente dos
seus actores, acerca dos impactos dos seus comportamentos na
envolvente.

O trabalho apresenta-se da seguinte forma:

Uma Introdugéo que visa expor o proposito da investigacéo e funciona como
um pequeno guido para orientar a leitura.

Um Enquadramento Tedrico, resultado da reviséo bibliografica. O capitulo
apresenta teorias relacionadas & responsabilidade social, ao voluntariado e aos
comportamentos de cidadania organizacional.

O Método contempla a explanacao e justificagéo para a metodologia escolhida
para a realizacéo das entrevistas e apresentagéo das analises.

Os Resultados, nos quais se comparam as informagdes provenientes: a) das
20 entrevistas realizadas; b) da documentag@o levantada; c) das observagbes
directas e participantes; com a literatura.

No Ultimo capitulo sdo tratadas as Conclusbes Finais, com sumario dos
principais achados do trabalho e contribuigéo tedrica.
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2. ENQUADRAMENTO TEORICO

2.1. Responsabilidade Social

“Como seres humanos competentes, nio podemos nos
furtar a tarefa de julgar o0 modo como as coisas sdo e o que
precisa ser feito”.

(Sen, 2000, p.321)

2.1.1. Introdugao

Segundo Melo Neto & Brennand (2004), muito se tem escrito sobre o tema
responsabilidade social, sua definicdo e seus conceitos, tais como:
responsabilidade ética, ética e responsabilidade social, responsabilidade social
corporativa, cidadania corporativa, cidadania empresarial, etc.

O que ocorre é que diante da situagéo critica (economica e social) do cenario
mundial, no qual a grande massa de marginalizados representa 75% da populagéo
global (Vicentino & Scalzaretto, 1997), este tema emergiu e trouxe a tona o conceito
do desenvolvimento sustentavel.

Desenvolvimento sustentavel, segundo Fischer (2002) consiste em uma viséo
integradora que estad acima de fundamentos politico-ideoldgicos, tendo surgido
devido a constatacéo de que os problemas s&o to alarmantes que inviabilizam a
solugdo exclusivamente pelos 6rgdos govemamentais: surge a concepgao
trissectorial — proposta de arranjo das Organizagbes em trés categorias: Estado,
Mercado e Terceiro Sector.

Segundo Fischer (2002), o terceiro sector emergiu de um relativo anonimato
para uma posi¢éo de importancia, devido ao destaque que atribuiu a participacéo
de pessoas em torno de actividades, interesses e objectivos comuns a certos
segmentos da sociedade.

No mundo empresarial, as Organizagdes tém se preocupado em resgatar
valores éticos e em desenvolver acgdes voltadas para as questdes sociais, com um
grande potencial de mudar e melhorar este contexio.



14

Sendo assim, a responsabilidade social se insere como elemento de
relevante interesse empresarial e passa a fazer parte do negécio dasempresa. Esse
tema tem sido cada vez mais debatido na midia, faz parte dos discursos dos
gestores empresariais, integra 0s assuntos a serem discutidos em palestras
organizacionais, entre outros.

A globalizagéo e as inovagbes tecnologicas, segundo Rifkin (2001), tém
alterado o comportamento das pessoas. Hoje, o consumidor tem consciéncia dos

seus direitos e a sociedade cobra das empresas uma actuagao responsavel.

Ashley (2002) assegura que as empresas s&o cada vez mais pressionadas a
olharem o impacto das suas operagdes denrtro e fora do ambiente organizacional.
Neste contexto de mudancas e transformages pelas quais as Organizagdes
passam, elas precisam estar atentas, ndo s com suas responsabilidades
esondmicas e legais, em oferecer pregos competitivos, mas também com suas
responsabilidades e influéncias na envolvente.

Grajew (2000) ressalta que a conduta etica e responsavel que as empresas
devem ter com a sociedade, faz com que as mesmas ganhem confianca dos seus
clientes, funcionarios e governo; melhorem o desempenho dos seus funcionarios,

conquistando assim, resultados melhores para si proprias.

Resumindo, a responsabilidade social passou a ser uma questéo de viséo, de

estratégia e, muitas vezes, de sobrevivéncia das empresas.
2.1.2. Definigdes para a Responsabilidade Sogial

De acordo com Melo Neto & Brennand (2004), o termo responsabilidade social
é definido por muitos autores como uma postura direccionada para fazer o bem.

Para Ferrel, Fraedrich & Ferrel (2000) a responsabilidade sogial é a obrigacéo
que a empresa assume com a sociedade, devendo maximizar os efeitos positivos
sobre os stakeholders e minimizar os danos de suas acgdes na envolvente.

Para estes autores, a empresa possui quatro tipos de responsabilidades, s&o
eles: econémica, legal, filantropica e ética.
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De acordo com Grajew (2000), a responsabilidade social € uma forma de
conduzir os negécios daeempresa com o objectivo de torna-la parceira e co-
responsavel pelo desenvolvimento social.

Melo Neto & Brennand (2004) apontam a definicho para o conceito de
sesponsabilidade social apresentado pelo World Business Council for Sustainable
Development, em 1998, na Holanda:

Responsabilidade social significa o comprometimento constante dos
empresarios com comportamentos éticos e com o desenvolvimento econdmico
que também englobam a melhoria da qualidade de vida dos empregados e de
suas familias, bem como da comunidade local e da sociedade como um todo.

(p. )

Melo Neto & Brennand (2004) sintetizaram as vérias definicbes para o
sconceito de responsabilidade social da seguinte forma:

Responsabilidade social € uma actividade favoravel ao desenvolvimento

sustentavel, & qualidade de vida no trabalho e na sociedade, ao respeito as

minorias e aos mais necessitados, a igualdade de oportunidades, a justica

comum e ao fomento da cidadania e respeito aos principios e valores éticos e

morais. (p. 7)

2.1.3. Histérico da Responsabilidade Social Empresarial (RSE)

Segundo Toldo (2002), tornou-se evidente em 1919 a questde da
responsabilidade corporativa, com o julgamento na justica americana do caso de
Henry Ford, presidente accionista majoritario da Ford Motor Company, e seus
accionistas liderados por John e Horace Dodge, que contestavam a ideia de Ford.

Em 1916, argumentando a necessidade de realizag&o de acgbes sociais, Ford
«decidiu n&o distribuir parte dos dividendos aos accionistas e investiu na capacidade
de produgéo, no aumento de salarios e em um fundo de reserva para a diminuicao

esperada de receitas devido a redugéo dos pregos dos carros.
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A Suprema Corte decidiu a favor de Dodge, entendendo que as corporagdes
existem para o beneficio dos seus accionistas e que os directores precisam gasantir
o lucro, ndo podendo usé-lo para outros fins.

Segundo este autor, a ideia de que a empresa deveria responder apenas aos
seus accionistas comecou a receber diversas criticas durante a Segunda Guerra
Mundial.

Em 1953, outro factor trouxe & tona a discuss&o sobre a inser¢éo da empresa
ma sociedade e suas responsabilidades: o caso A.P. Smith Manufacturing Company
versus seus accionistas, que contestavam a doagéo de recursos financeiros a
Universidade de Princeton. Nesse periodo, a Justica estabeleceu a lei da filantropia
corporativa, determinando que uma corporagdo poderia promover O
desenvolvimento soctal.

Segundo Toldo (2002), nos anos 60, autores europeus se destacavam
discutindo problemas sociais, e nos Estados Unidos as empresas ja se
preocupavam com a questao ambiental e com a divulgag&o das suas actividades no
campo social.

De acordo com Melo Neto & Brennand (2004) a popularizagdo da
Responsabilidade Social ocorreu a partir dos anos 60 nos Estados Unidos e na
Europa, e somente no final dos anos 70 e inicio dos anos 80 no Brasil.

Na década de 70, a demonstragéo para a sociedade das acgbes empresariais
tornou-se importante, assim como a preocupacdo de “como” e *quando” ase

empresas deveriam responder por suas obrigaces sociais.

De acordo com Tinoco (2001), a Franga foi o primeiro pais do mundo a ter
sima lei que obriga as empresas que tenham mais de 300 funcionarios a elaborar
publicar o Balango Social, que tem como objectivo principal estabelecer as
performances das empresas no dominio social.

Na década de 90, com uma maior participagédo de autores na questéo da
responsabilidade social, iniciou-se a discusséo sobre os temas “ética e moral Ras
empresas’, o que contribuiu de modo significativo para o conceito de
responsabilidade social.
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Segundo Melo Neto & Brennand (2004), uma empresa socialmente
responsavel pode ser definida da seguinte maneira:

E aquela que respeita seus compromissos com seus empregados, accionistas
e parceiros que exercem uma gestéo ética, transparentese responsavel de
seus negocios. Uma empresa socialmente responsavel também € aquela que
cumpre suas obrigagdes para com 0 governo e que atua como agente de
desenvolvimento sustentavel, de fomento da cidadania e promotora da
qualidade de vida e do desenvolvimento individual e colectivo das diversas
comunidades com as quais mantera vinculos e com a sociedade como um

todo. (p. 8)

2.1.4. O Papel das empresas na sociedade

De acordo com Katz e Kahn (1987), uma empresa é uma Organizagao formal
criada para uma finalidade especifica e, por ser uma Organizagéo social, faz parte
de um sistema aberto, com caracteristicas Unicas e directamente dependente do
seu meio interno e externo. Isto significa que o funcionamento da empresa esta
relacionado ao equilibric dos ambientes intemo e externo, bem como ao
cumprimento de uma série de processos e regras que abrangem a complexidade
organizacional, considerando que a empresa se encontra em constante interac¢éo
com todos os seus ambientes, absorvendo-os e transformando-os «em produtos
e/ou servigos.

E sabido que alguns autores n&o enfatizam esta relagcdo de dependéncia e

responsabilidade das empresas em relacéo & envolvente interna e externa.

Cunha, Rego, Campos & Cunha e Cabral-Cardoso (2003) citam a famosa
frase de Friedman: “business of business is business”, explicando que ao longo das
décadas que se seguiram, muitos a interpretaram como “no negécio vale tudo,
desde que gere lucro’, omitindo o que era alegado pelo autor referente a
necessidade de evitar as fraudes.
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Segundo Friedman (1985):

Ultimamente um ponto de vista especifico tem obtido cada vez maior
aceitacdo — 0 de que os altos funcionarios das grandes empresas e os lideres
trabalhistas tém uma responsabilidade social além dos semicos que devem
prestar aos interesses de seus accionistas ou de seus membros. Este ponto
de vista mostra uma concepgdo fundamentalmente errada do caracter e da
natureza de uma economia livre. Em tal economia s6 hd uma responsabilidade
social do capital — usar seus recursos e dedicar-se a actividades destinadas a
aumentar seus lucros até onde permaneca dentro das regras do jogo, 0 que
significa participar de uma competigéo livre e aberta, sem enganos ou fraude.

(p.-23)

Apesar de considerar a importancia de se evitar as fraudes, € indiscutivel que
esse autor € um critico das acgdes e decisdes tomadas pelos gestores para a
contribuicéo social em detrimento dos interesses da empresa, e por esta razéo nao
faltam criticas a sua posigao.

Um dos autores contrarios a Friedman é Grant. Em material publicado no
Journal of Business Ethics, em 1991, Grant afirmou que “a caracterizacéo dos
negédcios como o envolvimento da busca do lucro sem compromisso, constitui um
retracto inadequado das operagdes dos negocios camo uma actividade econémica
auténoma, & abstracta e inacreditavel como descrigdo da natureza dos negécios”
(Grant, 1991, p.807/914).

Milgrom e Roberts (1992) também criticaram a posicdo de Friedman (1985),
referente ao poder de decis@o dos executivos de gerir as Organizagbes e seus

recursos para atender outros interesses, alem da maximizag&o dos lucros.

Para estes autores, € preciso considerar que as decisbes empresariais
envolvem custos e receitas que sdo incertos e distribuidos ao longo do tempe; os
accionistas querem assegurar o valor futuro de seus investimentos e uma variavel
importante na decis&o dos proprietarios é o valor de mercado da empresa e néo

apenas a maximizacéo dos lucros a curto prazo.
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Drucker (1992), alinhado a Grant (1991) e Milgran e Roberts (1992),
complementou:
Milton Friedman argumenta que é socialmentedrresponsavel, economicamente
prejudicial que a empresa se preocupe com qualquer coisa que ndo sejam os
resultados dos negdcios — isto €, com a maximizagéo dos lucros e, por meio
desta, a elevacdo dos padrées de vida, a criagéo de capital e a geragéo de
mais e melhores empregos amanha. Entretanto, por mais efémero, ilégico ou
mesmo indesejavel que possa ser, o facto & que as empresas e 0S
empresarios sae percebidos como um grupo de lideranca nos paises
desenvolvidos de hoje. Existe um segundo facto, igualmente importante. Os
executivos de empresas sdo, inevitavelmente, lideres em suas Organizacgdes
e vistos, percebidos e julgados como tal. O que os executivos fazem, aquilo
em que acreditam e que valorizam, o que premiam e quem, é observado, visto
e minuciosamente interpretado por toda a Organizagéo. E nada é percebido
mais depressa — e considerado mais significativo — que uma discrepancia
entre aquilo que os executivos pregam e aquilo que esperam que seus

associados pratiqguem. (p.73)

Grajew (2005), em entrevista dada a Revista GVExecutivo, respondeu da
seguinte forma a uma perguntasreferente ao papel das empresas estar limitado a

obtenc¢éo do lucro:

Minha opinido é que a responsabilidade social empresarial &, hoje, 0 unico
caminho para o lucro e a sustentabilidade dos negécios no longo prazo. O
maior patriménio das empresas, hojes € a sua credibilidade. Essa credibilidade
pode ser construida, por exemplo, com base em atitudes de respeito aos
direitos humanos e trabalhistas; de preservacdo do meio ambiente; e de
preocupacido com praticas de boa governanca corporativa. Todas as

pesquisas, no Brasil e no mundo, mostram que as empresas sociaimente
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responsdveis sdo mais lucrativas e mais duradouras. Com a responsabilidade
social, as empresas atraem e retém talentos, motivam funcionarios, tém
preferéncia dos consumidores & apoio da comunidade, acesso a mercados,
financiamentos e investimentos, e correm menos riscos de acumular passivos

sociais, ambientais e éticos. (p.13)

2.1.5. Responsabilidade Social Empresarial

Segundo Sen (2000), na condigéo de criaturas eeflexivas, temos a capacidade
de observar a vida de outras pessoas. Nosso senso de responsabilidade n&o
precisa relacionar-se apenas as aflicdes que o nosso proprio comportamento
eventualmente tenha causado, mas também pode relacionar-se de um modo mais

geral as desgragas que vemos a nossa volta e que temos condigdes de ajudar a
remediar.

Para esse autor, negar a relevancia dessa exigéncia geral seria deixar de lado
algo fundamental em nossa existéncia social. Ndo é tanto uma quest&o de fer
regras sobre como exactamente devemos agir, e simsde reconhecer a relevancia de
nossa condicido humana comum para fazer as escolhas que nos s&o apresentadas
(liberdade de escolha).

Sen (2000) destaca as seguintes formas de privagéo de liberdade:

- fomes colectivas;

- pessoas com pouco acesso a servicos de saude, sageamento basico ou
agua tratada;

- pessoas carentes de educacdo funcional, emprego remunerado ou
seguranga econémica e social;

- falta de liberdade politica e de direitos civis basicos.

Liberdade de um individuo, no conceito de desenvolvimento, consiste na
expanséo das suas capacidades, permitindo que leve o tipo de vida que valoriza.
Sendo assim, o éxito de uma sociedade deve ser avaliado segundo as liberdades

substantivas que os seus membros desfrutam.
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Ter mais liberdade melhora o potencial das pessoas para cuidar de si mesmas

e para influenciar o mundo, questoes centrais para o desenvolvimento.

Para Sen (2000), os grandes desafios que 0 capitalismo enfrenta no mundo
contemporaneo incluem problemas de desigualdade.

A solugd@o desses problemas quase certamente requerera irstituicdes que nos
jevem além da economia de mercado capitalista, embora a propria economia
capitalista de mercado Ppossa, de muitos modos, ser ampliada por um
desenvolvimento apropriado de uma ética sensivel a esses problemas, através da
pratica da responsabilidade social.

O conceito de responsabilidade social & amplo, exigindo uma reflex&o sobre o
tema.

Ashley (2002) define a responsabilidade social nos negécios da seguinte
forma:

Responsabilidade social pode ser definida como o compromisso que uma

Organizacéo deve ter com a sociedade, expresso por meio de actos e atitudes

que afectam positivamente de modo amplo, ousa alguma comunidade, de

modo especifico (...) Assim, numa visdo expandida, responsabilidade social é

toda e qualquer acgdo que possa contribuir para a melhoria da qualidade de

vida da sociedade. (p.6e7)

A busca para consolidar uma imagem de empresa socialmente responsavel,
implica em melhorar o seu relacionamento com o meio ambiente e com a
sociedade, contribuindo, dessa maneira, para 0 desenvolvimento social e

economico.

Ashley (2002) enfatiza que ‘o mundo empresarial v&, na responsabilidade
social, uma nova estratégia para aumentar seu lucro e potencializar seu
desenvolvimento (...) Deve haver um desenvolvimento de estratégias empresariais
competitivas por meio de solugbes sociaimente correctas, ambientalmente
sustentaveis e economicamente viaveis” (Ashley, 2002, p.8).
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A responsabilidade social esta inserida nas Organiza¢des e incorpora a
misséo, os valores e o seu planeamento estratégico.

De acordo com Neto e Froes (2001), a responsabilidade social & muito mais
que um conceito, trata-se de um valor pessoal e institucional que reflecte nas
atitudes das empresas, dos empresérios e de todos os seus funcionarios e
parceiros.

Percebe-se hoje que a responsabilidade social € fundamental para o
desenvolvimento das Organizagdes.

Segundo Melo Neto & Brennand (2004), Michael Porter foi um dos primeiros a
enfatizar a importancia da vantagem competitiva com a criagdo do modelo de
estratégia de diferenciagéo.

Este marco deu origem a uma nova consciéncia: a necessidade de ir além
daquilo que era perseguido nos negécios, tal como lucro, participagdo no mercado,
taxa de retomo, etc. Surge a era da imagem da empresa e junto a ela, a
preocupagdo de como melhora-ia.

Grajew (2000), afirma que a maioria das empresas reconhecem que
actividades socialmente responsaveis melhoram suas imagens junto aos

consumidores, accionistas, comunidades financeiras e outros publicos relevantes.

Elas descobriram que préaticas de responsabilidade social resultam emeuma
imagem favoravel para as empresas, afectando positivamente as decisdes de
compra do consumidor. O consumidor esta mais consciente e procura por produtos
de qualidade, com bons precos, e também que geram melhorias na qualidade de
vida da sociedade.

Carroll (1999) demostrou que na literatura actual, o conceito des
responsabilidade social € o mesmo desde o passado, mudando apenas as
questées enfrentadas pelas empresas € as praticas de responsabilidade social,
principaimente devido &s mudancas ocorridas nas empresas e na sociedade, e nas
relagbes entre ambas.
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O que se verifica é que ndo ha uma divisdo entre os problemas que estéo
dentro e os que estdo fora da empresa. As solugbes dos problemas devem ser
compartilhadas com a sociedade de forma geral.

2.1.6. Histérico da Responsabilidade Social Empresarial no Brasil

De acordo com informagdes extraidas do site www.adcesp.org.br, em 1960 foi
constituida a Associacdo dos Dirigentes Cristdos de Empresas (ADCE), com sede
em Sao Paulo, iniciando uma discusséo sobre responsabilidade social entre
gestores organizacionais.

Em 1977 a ADCE organizou o 2° Encontro Nacional de Gestores de
Empresas, tendo como tema central o “Balanco Social da Empresa”. Em 1979
passou a organizar os seus congressos anuais e o Balanco Social tornou-se
objecto de reflex&o.

Foi elaborado em 1984, o primeiro trabalho académico do professor Jo&o
Eduardo Prudéncio Tinoco, uma dissertagdo de mestrado do Departamento de
Contabilidade e Atuaria da Faculdade de Economia, Administragéo e Contabilidade
da Universidade de S#o Paulo — FEA-USP, com o titulo: Balango Social: uma
abordagem socio-econdmica da contabilidade.

Em 1991, um anteprojecto propondo a publicagéo do Balango Social pelas
empresas foi encaminhado ao Congresso Nacional, porém néo foi aprovado.

Em 1992 foi publicado pelo Banco Brasileiro Banespa, um relatério acerca
das suas acgbes sociais.

Em 1993, o socidlogo Herbert de Souza, o Betinho, langou a “Campanha
Nacional da Accdo da Cidadania contra a Fome, a Miséria e pela Vida”, com o
apoio do Pensamento Nacional das Bases Empresariais (PNBE), que constitui 0
marco da aproximagao dos empresarios com as accgdes sociais. Em 1997, Betinho
langou um modelo de Balango Social, estimulando as empresas a divulgarem 0s
seus resultados na participagéo social.

Em 1998, foi criado pelo empresario Oded Grajew o Instituto Ethos de
Empresas e Responsabilidade Social, que serve de ponte entre 0s empresarios e
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as causas sociais. Seu objectivo € disseminar a pratica da responsabilidade social
empresarial, por meio de publicagbes, experiéncias, programas é& eventos
destinados aos interessados ao tema.

Em 1999, a adesdo ao movimento social se reflectiu na publicacdo do balango
de 68 empresas no Brasil, que desde entdo vem a crescer significativamente.

Segundo Fischer (2002), apesar dos avangos das modernidade e
reconhecimento por sua exceléncia em algumas éareas, o Brasil ainda se destaca
por indicadores de miséria e exclusdo social. Ha cerca de 13 anos, emergiu a
proposta de colaboraggdo entre as Organizagbes da sociedade civil e as
Organizagdes de mercado como forte estratégia para promover o desenvolvimento
social sustentado.

De acordo com Neto & Froes (1999) os factores que tém impulsionado as
empresas brasileiras para essa evolugao sao:

a. caréncias sociais do pais;

b. crescente grau de organizagéo da sociedade brasileira;

c. aaccdo social das empresas concorrentes;

d. a popularidade das acgdes sociais das empresas em gesal;

e. o aumento da expectativa das comunidades e dos funcionarios sobre o

engajamento social da empresa na qual estéo inseridos.

De acordo com Grajew (2000), ha no Brasil muitas OrganizagSes que realizam
acgbes junto a comunidade e investem recursos em projectos de educacao
informal.

As empresas, em funcéo da globalizagéo, da tecnologia da informacéo e da
gomunicacdo de massa, dependem cada vez mais das pessoas. Segundo Grajew
(2000), o sucesso das Organizagbes estd cada vez mais dependente do
desempenho dos seus colaboradores, consumidores, fomecedores, efc, pessoas

que reagem, na maioria dos casos, em funcéo da maneira como séo tratadas.

Para esse autor, a responsabilidade social pode ser resumida em tratar bem
as pessoas, as quais respondem positivamente, apoiam, colaboram, participam,

admiram e s&o a sustentacdo da empresa. Se 0 consumidor percebe que a
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empresa é responsavel, certamente vai preferir seus produtos.

De acordo com Makray (2000), no Brasil ha um nimero crescente de
empresas aprendendo a fazer negocios rentaveis, através do exercicio da
responsabilidade social e da ética da solidariedade. Para esse autor, quanto mais
individuos e empresas se engajarem, mais firmes serdo os lacos que nos unem
como humanos e cidad&os numa jornada de vida saudavel e digna.

Yazbek (2002) tece comentérios sobre o deslocamento, no cenario brasileiro,
da questdo da pobreza de um lugar politicamente construido paea o lugar da n&o
politica, onde € figurada como dado a ser administrado pelas préticas da
Filantropia:

Encolhem-se as responsabilidades publicas, valorizam-se as virtudes da
regulacdo pelo mercado e desqualificam-se 0s mecanismos de regulacéo
publica. O que se constata & que nos Gltimos anos, as intewvencdes do Estado
brasileiro no campo social, sequer vem cumprindo o papel de amenizar as
condicdes de pobreza e as desigualdades da populag@o no pais. S&o acgbes
ad hoc, timidas e incapazes de interferir no cerdrio de pobreza e exciuséo e
que, sobretudo ndo déo conta da imensa fractura entre direitos sociais e
possibilidades efectivas de acesso as politicas sociais em geral. O
enfrentamento da desigualdade passa a ser tarefa da sociedade ou de uma
accdo estatal erratica e timida, caracterizada pela defesa de alternativas
privatistas, que envolvem a familia, as Organizagdes sociais e a comunidade

em geral. (p. 173)

Yazbek (2002) afirma que a filantropia no Brasil traz, em seu bojo, o trabalho
woluntario, embora nos Ultimos anos, além de diversificar em relacdo as tradicionais
praticas solidarias, tem assumido uma crescente relevancia no sistema de
proteccéo social do pais, confirmando o referido deslocamento de acgdes publicas
estatais para iniciativas privadas.
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O terceiro sector no Brasil consiste de Organizagbes sem fins lucrativos,
criadas e mantidas pela énfase na paricipagdo voluntaria, num ambito nao
governamental, dando continuidade as praticas tradicionais da caridade, da
filantropia e do mecenato, e expandindo seu sentido para outros dominios, gracas

sobretudo & incorporagdo do conceito de cidadania e de suas multiplas
manifestagdes na sociedade civil.

De acordo com Yazbek (2002), trata-se de umeamplo e diversificado conjunto
de Organizagées e iniciativas privadas, apoiadas por formas institucionais também
diversificadas que prestam servicos sociais a individuos e grupos em situacéo de
vulnerabilidade econémica e/ou social, assumindo finalidades publicas no Brasil e
em todo o mundo.

De acordo com essa autora, em 1999 o Brasil possuia aproximadamente 220
mil entidades beneficentes, religiosas ou laicas, associagdes, institutos, fundagdes
empresariais ou n&o, Organizagbes néo governamentais (ONGs) e outras
instituicdes diversas sem fins lucrativos que atendem milhdes de pessoas,
movimentando recursos provenientes de pessoas singulares, doagdes individuais e
do proprio Estado.

Yazbek (2002) salienta que entre as entidades beneficentes destacam-se
igrejas (catolicas e evangelicas), comunidades espiritas e judaicas. Sé&o entidades
que cuidam de um vastissimo conjunto de guestdes.

Cuidam de familias carentes, migrantes, desempregados, idosos, criangas e
adolescentes, mées solteiras, usuarios de drogas, portadores do virus da SIDA;
arrecadam e doam alimentos, alfabetizam adultos, protegem testemunhas,
defendem direitos humanos e a cidadania, profissionalizam jovens e adultos,
atendem suicidas, adolescentes gravidas, oOrfaos, combatem a violéncia, a
discriminacéo e muitas outras.

No ambito da filantropia empresarial, afirma Yazbek (2002), crescem no pais
iniciativas de intervengdo social de empresas com responsabilidade social, que
mobilizam recursos financeiros e humanos consideraveis. Fundagdes financiam
entidades e/ou programas filantropicos ou executam seus proprios programas.
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Alguns sectores empresariais tém buscado se diferenciar de outros mais
tradicionais, vinculados a uma imagem de capitalismo selvagem e exploragdo
econdmica desmedida.

Na construgéo da imagem social da empresa, vem crescendo a filantropia
estratégica, voltada & obtengéo do méximo impacto com poucos recursos. Isso faz
com que muitas Organizagbes assumam uma Unica causa, identificando sua
imagem a ela:

E inegavel que o avango do ideério da sociedade solidaria vem se colocando
como alternativa face a limitada acgéo social do Estado no neoliberalismo,
quer pelo papel de subsidiariedade que cabe ao Estado neste ideério, quer
porque a logica neoliberal confronta-se com 0 préprio pensamento igualitario

na esfera publica. (p. 176)

2.1.7. Desempenho econémico das empresas socialmente responsaveis

Alguns estudos tém procurado investigar a relacéo entre o desempenho
econémico e o desempenho social das empresas (Wood & Raymond, 1996; Collins,
2000). Muitos destes n&o demonstraram nenhuma correlagdo, alguns poucos
encontraram correlagdo positva e em um deles a correlacéo encontrada foi
negativa.

Resultados tio diversos foram explicados através da forma e interesse que as
informag6es foram transmitidas aos pesquisadores. Em alguns casos, programas
foram ocultados devido & preocupacgéo de relatarem os investimentos exorbitantes
em projectos sociais; outros casos tivepam a dimensdo e o investimento
extremamente ampliados, visando obter maior apoio social em areas politicamente
sensiveis.

De acordo com Wood & Raymond (1996), ndo ha uma medida vélida e
scompreensivel do desempenho social devido a falta de rigor, o que leva a
incertezas quanto & validade, confiabilidade e generalidade destes estudos, no
entanto ha caminhos que apontam para a existéncia de correlagéo positiva entre

praticas de responsabilidade social e a saude financeira das empresas.
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Sendo assim, o movimento que tem levado as empresas muiltinacionais e
familiares a se engajarem em trabalhos de responsabilidade social pode parecer
algo desvinculado dos propdsitos e objectivos dos negécios ou ser percebido como
algo que sesve para alienar ou manipular os actores organizacionais. No entanto,
isto pode vir a tomar-se um eficaz meio de inclusdo dos marginalizados e
segregados social e economicamente, pois a empresa, como Organiza¢&o com
consciéncia de cidadania, pode contribuir significativamente, mobilizando os seus
colaboradores a se engajarem em programas sociaisg 0 que parece contribuir para
o ganho econdémico, colectivo e individual.

Terminamos este capitulo com uma citagéo de um texto de Grajew (2000):

No fundo, essa decisdo — de agir com responsabilidade social diante das
tantas decisdes pessoais e profissionais que tomamos a cada dia — faz parte
de um processo que n&o tem volta. E a Unica saida para a sobrevivéncia das

empresas e factor-chave para a prosperidade de todos. (p. 49)
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2.2. Voluntariado: Um Trabalho Social

"O servigo comunitério (..) ao contrario do trabalho
escravo, da serviddo e do trabalho remunerado, néo é
coagido nem se reduz ao relacionamento fiduciario. O
servico comunitario é uma acgéo de ajuda, é estender a
méo. E um acto assumido voluntariamente e, muitas vezes,
sem a expectativa do ganho material.

(Rifkin, 2001, p.266)

Segundo Shutt (2004), o trabalho voluntario surgiu em 1960, quando o
Senador John Kennedy desafiou estudantes da Universidade de Michigan a
servirem os Estados Unidos voluntariamente, levando a outros paises o ideal
americano de paz. Em 1961 Kennedy tornou-se presidente e ajudou a criar o Peace
Corps — agéncia federal dedicada a propagacgéo da paz mundial. Segundo esta
estudiosa, nos 44 anos seguintes, mais de 170.000 voluntarios actuaram em paises
em desenvolvimento e de 3°. Mundo através do Peace Corps.

Mais tarde criou-se o VISTA, conhecido como uma versdo doméstica do
Peace Corps. O VISTA ja produziu inimeros programas dedicados a Organizacdes
sem fins lucrativos dos Estados Unidos.

De acordo com Shutt (2004), “o voluntariado” poder ser formal ou informal. O
informal trata-se daquele que ocorre em uma situagdo de emergéncia,
acidentalmente, favorecido pelas circunstancias. O formal exige que alguém
procure um modo de ajudar outras pessoas, envolvendo Organizagdes uniformes e
estaveis.

Estudos realizados por essa investigadora identificaram que as
caracteristicas-chave para o sucesso das Organizagbes com foco em acgbes
sociais sao:

- lideranca carismatica;

- sentimento de comunidade;

- praticas padronizadas;

- desenvolvimento de uma hierarquia;

- capacitagdo das liderangas;

- reforgo positivo.
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Ja no Brasil, de acordo com Goldberg (2001), a pratica do voluntariado
remonta o periodo colonial, com manifestagoes mobilizadas pela fé catélica junto as
Santas Casas de Misericérdia. No entanto, a mesma autora afirma que estudos
recentes demonstram sinais significativos de mudanga: a pratica do trabalho
voluntério ja se distancia da religido e é percebida como acto de cidadania, maneira
de ajudar a construir uma sociedade melhor.

Segundo Penner (2004), o voluntariado & um comportamento pro-social, ou
seja, prové algum beneficio para uma outra pessoa ou grupo.

Para esse pesquisador, o voluntariado tem 4 importantes caracteristicas, o
que o difere dos demais comportamentos pro-sociais:

a. Trata-se de uma accdo planeada, ou seja, as pessoas pensam e
ponderam acerca das consequéncias de se tornarem voluntarias antes de
fazé-lo;

b. Trata-se de uma acgdo continua. Geralmente os voluntarios atuam ao
longo de um periodo de tempo;

c. Os voluntarios ndo se sentem ‘“obrigados” a ajudar. Geralmente o
voluntario e o publico-alvo nunca se encontraram antes, ou seja, nao
houve um pedido pessoal de ajuda;

d. O voluntariado, na maioria dos casos, ocorre em contexto organizacional,
como parte integrante de um servigo ou instituicdo religiosa.

Penner (2004) constatou que o voluntariado & a mais importante forma de
acgéo pro-social. Segundo esse autor, 0 nimero de voluntarios tem crescido em

detrimento dos comportamentos de simples ajuda em casos de emergéncia.

E importante, além de entendermos a razio que leva alguém a se tornar
voluntério, investigarmos as caracteristicas da Organizagéo, a troca existente entre
voluntario e Organizagdo e as transformagdes na relagéo entre estes ao longo do
tempo, afirma Penner (2004).

As variaveis demogréficas estdo relacionadas aos processos psicolégicos.
Segundo John Wilson (2000) o nivel de escolaridade, por exemplo, influencia o
voluntariado, pois pessoas com maior grau de instrugéo tendem a possuir mais

conhecimento acerca dos problemas sociais; ha também uma explicacdo que
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assegura que pessoas com alto poder aquisitivo e saude, que superaram suas
necessidades basicas, se sentem mais disponiveis e inclinadas a ajudar outras
pessoas.

Penner (2004) constatou que atributos pessoais, como crencas, atitudes,
necessidades, motivagdes e caracteristicas de personalidade sé&o consistentes e
relativamente fortes predictoras do voluntariado e comportamentos afins. Em 15
anos de estudo, esse autor buscou identificar diferencas individuais nos
comportamentos de ajuda e descobriu que ha um conjunto de caracteristicas
comuns entre aqueles que apresentam predisposicdo para ajudar, o que foi
denominado por ele como “personalidade pro-social”.

Descobriu-se que ha duas dimensdes da personalidade pro-social: empatia
orientada para o outro e disposicdo para ajuda. Os estudos de Penner (2004)
revelaram que as duas dimensées da personalidade pro-social estdo relacionadas
com varios aspectos do comportamento do voluntario.

Penner (2004) apresenta seus argumentos em relagéo aos criticos do trabalho
voluntario, que enfatizam que a atitude mais indicada seria mudar as estruturas
sociais e as praticas que estdo a causar os problemas. Para ele, ha muitas
instancias nas quais a ajuda é imediatamente requerida e que nao ha tempo para
mudangas politicas e estruturais.

Grajew (2000) enfatiza o mesmo tema, afirmando que é preciso estarmos
atentos para ndo “cairmos no assistencialismo”, que é uma forma de manter a
dependéncia, de ajudar alguém numa emergéncia, mas nao Ihe dar a oportunidade
de sair da situagdo. Dar assisténcia é importante em um momento de emergéncia,
mas como atitude permanente € muito danoso, mantém a dependéncia e ndo da
oportunidade de escolha para a pessoa.

Clary & Snyder (1999) desenvolveram a seguinte tabela, que categoriza 0s
factores relacionados & pratica do trabalho voluntario:



VFI - Volunteer Functions Inventory

Fundamentos que abrangem o voluntariado e a avaliagdo desses fundamentos no

Fundamentos

Definigio Conceitual

Amostra VFI

Valores

O individuo torna-se voluntério para expressar-se
ou agir de acordo com os valores que para éle séo
importantes, como o humanitarismo.

Eu acho importante ajudar
oufras pessoas.

Entendimento

0 voluntario esta procurando aprender mais sobre
o mundo ou visa exercitar habilidades suas que
ndo tem a oportunidade de uilizar em outra
situag#o.

O voluntariado me permite
aprender  através  da

experiéncia préica.

Aprimoramento

O sujeito pode crescer e desenvolver-se
psicologicamente através das actvidades de
voluntariado.

O voluntariado faz com que
eu me sinta melhor comigo
mesmo.

Carreira

O voluntario tem objectivos de obter ganhos na
careira relacionados & experigncia do trabalho
voluntario.

O voluntariado pode me
ajudar na aproximagio do
lugar onde desejo chegar
profissionalmente.

Social

0 voluntariado permife o fortalecimento dos
relacionamentos inter-pessoalis.

As pessoas que eu conhego
compartiham  comigo 0
interesse  pelo  servigo

comunitario.

Protecgéo

0 individuo ufiliza o voluntariado para reduzir os
sentimentos negativos, como a culpa, ou para
enderegar problemas pessoals.

O voluntariado & uma boa
vélvula de escape dos meus
problemas.

Tabela 1: construida a partir da tradugéo do material de Clary & Snyder {1999)

32

Hé boas razdes para acreditar, segundo Penner (2004), que os individuos que
aceitaram se tornar voluntarios o fizeram devido a uma presséo social directa ou
indirecta. Segundo esse autor, 40% dos voluntarios que participaram de um estudo
realizado em 2002, nos Estados Unidos, relataram que foram convidados a se
tornarem voluntarios.

Shutt (2004) investigou a carreira do voluntario, realizando um estudo
descritivo acerca do que motiva as pessoas a actuarem COmo voluntarias, os
factores que determinam o nivel de envolvimento e comprometimento e as
condicdes que provocam a interrupgéo do trabatho.

Para Shutt (2004), os eventos do 11 de Setembro desencadearam inumeras
discussbes sobre o comportamento herdico de trabalhadores em situagbes de
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emergéncia; também contribuiu para o aumento do voluntariado e trabalho
filantropico nos Estados Unidos, muitos deles motivados pela convocacéo realizada
pelo entéo presidente George W. Bush.

Bush criou o USA Freedom Corps, uma agéncia que actua como elo entre 0s
individuos e as oportunidades de actuagéo nas comunidades locais.

Uma constatagdo curiosa é que apés o 11 de Setembro, 9% dos estudantes
universitérios repensaram suas escolhas de carreira e 78% afirmaram ver 0O
voluntariado como um importante catalisador de mudancas.

Shutt (2004) afirma que além de propagar a paz e o sénso de cooperagao
para com os menos favorecidos, 0 trabalho voluntario também possui um forte
poder sob o ponto de vista financeiro, pois permite que o govemo diminua o
investimento de dinheiro em servigos publicos.

Apesar de todas as vantagens que O trabalho voluntério proporciona a
sociedade, a falta de recompensa financeira, atrelada a necessidade de doagéo de
tempo, dinheiro e servigo, muitas vezes afasta os voluntarios.

Shutt (2004) cita um estudo realizado em 2001 que visou identificar
estratégias para melhorar o recrutamento e aumentar a retengdo dos voluntarios.
Como resultado dessa pesquisa, ela percebeu que a comunicagao transparente dos
objectivos das instituicbes era vital para o recrutamento e a retengéo.

Grande parte dos estudos demonstra que 0s factores de motivacdo ao
trabalho voluntario s&o:

- Desejo de ajudar outras pessoas;

- Desejo de retribuir o que recebeu da comunidade;

- Vontade de desenvolver novas habilidades ou conhecer pessoas;

- Necessidade de sentir-se bem consigo mesmo;

- Senso de significado dos préprios talentos e dedicag&o.

A motivagdo, o comprometimento, o sacrificio e o reconhecimento s&o
componentes-chave para o voluntario, de acordo com Shutt (2004). O
reconhecimento esta associado & teoria da mudanga social e ao seu conceito de
que a motivagdo humana esta relacionada ao auto-interesse.
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Bem-estar, prestigio e complemento das proprias necessidades emocionais
s80 diferentes formas de recompensa pelo exercicio do trabalho voluntario. Se
esses factores ndo estdo presentes, toma-se dificl para o voluntario dar
continuidade ao trabalho social até entéo realizado: trata-se de uma balanca que
precisa estar em constante equilibrio.

Abaixo segue figura, construida com base em Penner (2002), que apresenta
os processos subjacentes & adeséo ao trabalho voluntario e suas etapas, até poder
ser denominado “voluntariado sustentado® (Figural). Trata-se de um modelo
conceptual das influéncias directas e indirectas do voluntariado que se mantém ao
longo do tempo.

Os factores de forte relacdo causal s&o representados pelas linhas inteiras,
enquanto que os mais fracos s&o apresentados em linhas pontilhadas:

Decisdo em
Voluntariar

Relagio /.
Orpanizagdo

Figurat: os processos subjacentes & ades&o ao trabalho voluntario e suas etapas,
segundo Penner (2002).

E preciso salientar o que afirma Sen (2000), por tratar-se de algo propicio ao
contexto do voluntariado:
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Ha quem afirme que depender de terceiros néo s6 é eticamente problematico,
como também derrotista do ponto de vista prético, pois enfraquece a iniciativa e os
esforcos individuais, e até mesmo o respeito proprio.

Qualquer afirmacgdio de responsabilidade social que substitua a
responsabilidade individual s6 pode ser, em graus variados, contraproducente.

“Nao existe substituto para a responsabilidade individual. (...). Assim, o
argumento do apoio social para expandir a liberdade das pessoas pode ser
considerado um argumento em favor da responsabilidade individual, e ndo contra
ela” (Sen, 2000, p. 321).

O titulo de empresa-cidada é atribuido, segundo Fonseca (2002), aquelas
Organizacgdes que estabelecem uma ligagéo solida com a respectiva comunidade,
nao sé através do apoio financeiro, mas sobretudo do trabalho voluntario dos seus
colaboradores junto as instituicbes sem fins-lucrativos, seja na forma de bens e
servigos, seja no acesso as técnicas especializadas.

Fonseca (2002) ressalta os resultados de estudos realizados na Unido
Europeia que revelaram que os cidadios consideram indispensavel um maior
envolvimento das empresas em programas sociais, sendo que 76% dos
participantes da pesquisa manifestaram interesse em fazer trabalhos voluntarios
organizados pela entidade patronal. Segundo Grajew (2000), muitos que buscam
emprego, desejam saber se a empresa d& oportunidade para que seus empregados
desenvolvam trabalhos voluntarios na comunidade.

Em um programa de voluntariado organizado pela entidade patronal os
colaboradores-voluntarios séo, sem sombra de dlvida, os recursos mais valiosos,
devido aos seus conhecimentos e disponibilidade para colaborarem em iniciativas
de desenvolvimento social da comunidade.

O envolvimento de colaboradores em escolas locais para ajudar criancas nas
suas tarefas escolares; limpeza de parque e reservas naturais; ajuda em asilos,
hospitais e lares para deficientes; apoio a criangas carentes € sem-abrigo;
programas de reintegragéo de desempregados no mercado de trabalho séo alguns
dos exemplos de praticas voluntarias em paises como Reino Unido, Holanda e
Alemanha.
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Fonseca (2002) elaborou a seguinte relagéo dos beneficios de um programa
de voluntariado organizado pela entidade patronal:

Para a empresa:

- E um factor gerador do desenvolvimento de uma cultura de empresa
assente na responsabilidade social,

- Permite eliminar barreiras entre departamentos;

- Contribui para a melhoria da imagem externa;

- Aumenta o grau de relagéo da empresa com o contexto envolvente;

- Incrementa a motivagdo dos seus colaboradores;

- Favorece a comunicag&o intema;

- Permite que as pessoas adquiram uma viséo mais ampla do ambiente que
rodeia a empresa.

Para a sociedade:
. Facilita o entendimento e a colaboragao entre diversos agentes sociais;
- Permite a realizagéo de tarefas que, de outra forma, nao seriam executadas;
- Apoia a formag&o e a profissionalizacéo das Organizagbes sociais;
- Permite ampliar os recursos de voluntariado existentes;
- Coloca ao servigo dos mais desfavorecidos conhecimentos qualificados.

Para os colaboradores:

- Aumenta e melhora as relagdes interpessoais;

- Proporciona uma outra perspectiva da fungéo do trabalho quotidiano;

- Permite conhecer novas realidades sociais;

- Gera satisfagdo pessoal e incrementa a auto-estima e a confianga nas
capacidades pessoais;

- Estimula a criatividade;,

- Permite desenvolver e colocar em pratica novas capacidades;

- Permite desenvolver interesses pessoais.

Segundo Goldberg (2001), fazer a gestdo de um programa de voluntariado
consiste em administrar e dar suporte as actividades de um conjunto de cidadaos
dentro de um contexto — que pode ser uma empresa, clube, escola ou associagao —
unidos em torno de ideais muito particulares, que falam mais forte ao coragéo que a

razao.



37

Fisher & Ackerman (1998) realizaram um estudo acerca dos efeitos do
reconhecimento e necessidades do grupo que pratica trabalho voluntario. Segundo
esses autores, em 1992, 94 milndes de americanos adultos ja estavam engajados
em alguma forma de voluntariado, sendo que 25 milhdes despendiam 5 ou mais
horas por semana com alguma actividade desse tipo.

De acordo com Fisher & Ackerman (1998), o trabalho voluntario pode ser visto
como uma actividade “nonmarket’ que prové servigos que ndo estariam disponiveis
na comunidade; sem a participagéo dos voluntérios os servigos que sao oferecidos
por Organizagbes, com ou sem fins-lucrativos, n&o estariam disponiveis ou
custariam caro ao publico-alvo.

Sen (2000) destaca dois tipos de ajuda ao préximo e suas motivagbes, sao
eles:

Acgéo de ajuda baseada na simpatia: a accéo é desencadeada para aliviar
um mal-estar pessoal, devido ao sofrimento do outro.

Acgéo de ajuda baseada no comprometimento: a acgéo desencadeia uma
necessidade enorme de mudar algo que é percebido como injusto, nesse caso, ha
sacrificio pessoal.

Nessa direccéo, Smith (1981) alega que os voluntarios tendem a justificar esta
pratica a razbes alfruisticas, deixando em segundo plano os beneficios
instrumentais, como o desenvolvimento pessoal, a propria carreira e a aprovacgéo
social.

Fisher & Ackerman (1998) afirmam que uma forma de regular a conduta dos
membros de um grupo é estabelecer e refor¢ar suas normas. Normas sao definidas
como percepgdes, atitudes e comportamentos que sdo aprovados pelo grupo e
esperados por seus membros. Individuos complacentes as normas podem esperar
criar uma boa impressdo ou receber algum beneficio por suas acches. A
expectativa de reconhecimento foi identificada como algo que motiva uma gama
enorme de comportamentos socialmente desejados, incluindo o de ajuda ao
préximo. O reconhecimento proporciona um mecanismo para ampliar a visibilidade

dos comportamentos desejados e criar consequéncias socialmente favoraveis.
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Para esses autores, o reconhecimento é definido como uma expresséo publica
de apreciagdo dada a um grupo de individuos que superou as expectativas de
comportamentos desejados. O reconhecimento difere-se das comissdes, bonus ou
incentivos, por néo possuir valor financeiro.

Por essas razbes, as Organizagbes que trabalham com voluntérios devem
estar sensiveis ao contexto, estabelecer programas de reconhecimento e utilizar

apelos promocionais atrelados as necessidades do grupo.

Fischer (2002) assegura que a diversidade e o imprevisto do trabalho
voluntario criam condigdes que revelam talentos e potencialidades dos funcionarios,
até entdo desconhecidos pela empresa. O prazer gerado com a participacéo e o
sentimento de “pertencer a um grupo’ possibilita que os voluntérios criem lacos
mais fortes de identidade organizacional e tendam a ser cooperativos com a
empresa, tanto em situagbes quotidianas, quanto em momentos de crise.

O voluntariado empresarial agrega valor ao clima organizacional, afirma
Fischer (2002), pois € inegavel que a participagdo dos colaboradores nos
programas sociais da empresa leva a um ganho de energia do ambiente interno,
favorecendo o desenvolvimento das pessoas envolvidas.

Segundo essa pesquisadora, a educagéo corporativa vai muito além de
ensinar técnicas ponctualmente aos funcionarios. Ela & uma proposta de formagéo
global e pode representar uma maneira de conduzir o pais a uma grande mudanca
social.

Goldberg (2001) potencializa o discurso de Fischer quando lembra que para
muitos brasileiros a empresa é a principal fonte de aprendizado disponivel.

Fischer (2002) exemplifica o seu discurso sobre o desenvolvimento obtido em
um programa de voluntariado, quando sugere que um colaborador assuma a gestéo
financeira de uma entidade social classica, como um infantario, por exemplo.
Assegura que diante das dificuldades e escassez de recursos, o colaborador
desenvolvera habilidades de trabalho em equipe, comunicacdo, negociagéo,
articulacdo, tomada de deciséo, raciocinio matematico entre outros: o funcionario
incorpora esses conhecimentos e automaticamente os leva para o seu dia a dia na
empresa.
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Segundo Goldberg (2001) a oportunidade de desenvolver-se, realizar-se como
pessoa e vencer desafios impostos no ambiente de trabalho integram hoje a lista de
prioridades dos profissionais bem-sucedidos. Salério, beneficios e plano de carreira
sd0 importantes, mas ndo garantem a identificagéo dos funcionérios com a
empresa, nem t&o pouco a perenidade dessa relacéo.

2.3. Comportamentos de Cidadania Organizacional

Segundo Rego (2002), comportamentos de cidadania organizacional foram
descritos em meados da década de 80, quando Organ enfatizou o conceito de
comportamento extra-papel, definido como actividades espontaneas e inovadoras
que ultrapassam as actividades requeridas pela fungéo.

Segundo Cunha e colaboradores (2003) os comportamentos de cidadania
organizacional correspondem ao constructo mais estudado sob a designacgao “extra
papel”. Ha diversas definicbes para “comportamentos de cidadania organizacional”,
vejamos algumas delas a seguir:

Mowday, Steers & Porter (1979) identificaram comportamentos inovadores e
espontaneos no constructo “comprometimento organizacional”, que é definido por
eles como identificacdo com os objectivos e valores de uma Organizagéo,
sentimentos de lealdade e desejo de esforgo em prol da empresa.

Smith, Organ e Near (1983) entendem 0s comportamentos de cidadania
organizacional como uma dimensé&o tanto individual quanto de grupo, que serve

para a manutengéo do equilibrio interno e é produto da Organizagéo informal.

Os autores acima citados referem-se ao comportamento ponctualidade, que

se encontra prescrito no papel como um comportamento de cidadania
organizacional.

Brief e Motowidlo (1986) referem-se aos “comportamentos pro-sociais”, que
s3o desempenhados por membros de uma Organizagao, dirigidos a outras pessoas
com a intengdo de promover o bem-estar destes, dos demais envolvidos ou da
Organizacao.
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De acordo com Organ & Konovsky (1989) o conceito cidadania organizacional
consiste em comportamentos que representam gestos cooperativos que ndo sdo
prescritos no papel, nem directamente retribuidos pelo sistema de recompensa
formal da Organizacg&o.

Pearce e Gregersen (1991) apresentam o termo “comportamento extra-papel’
para se referirem as actividades pro-activas que contribuem para o bem-estar
organizacional.

Graham (1991) ampliou a definigéo, quando propds o termo cidadania civica,
definido como constructo que inclui todos os comportamentos positivos relevantes
para a comunidade, sendo eles comportamentos previstos ou néo no papel, e
comportamentos politicos diversos, como por exemplo, a participagéo responsavel
na Organizacgéo.

George e Brief (1992) propdem o termo “espontaneidade organizacional’, que
pode ser definido por comportamentos  extra-papel desempenhados
voluntariamente e que contribuem para a efectividade da Organizag&o.

Siqueira (1995) sugere a expresséo “civismo nas Organizacdes”, pois para ele
o termo cidadania & inadequado para o referido conceito. A definigéo para a palavra
cidadania pressupde a existéncia de direitos e deveres, o que parece inconsistente
com as definicdes que tém sido exaustivamente utilizadas na literatura para a
expresséo “cidadania organizacional”.

Para Van Dyne & Lepine (1996) os comportamentos do papel sdo aqueles
requeridos e esperados; se o empregado n30 apresenta tais comportamentos, n&o
é reconhecido pela Organizagéo e perde o emprego. Os comportamentos extra-
papel séo positivos e discricionarios: 1) ndo séo especificados no papel; 2) ndo sao
reconhecidos pelo sistema oficial de reconhecimento da Organizacéo; 3) a sua
auséncia n&o apresenta a punigdo como consequéncia.

Em 1997, Organ reconceptualizou o constructo, pois reconheceu que
comportamentos ndo prescritos no papel s&o, algumas vezes, considerados parte
integrante do cargo pelos superiores e até pelos proprios colaboradores (Rego,
2000), ou seja, € uma percepgao que varia de pessoa para pessoa e em muitos
casos sofre influéncia do tempo, de acordo com o periodo da avaliacdo. Outra
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constatacdo de Organ, foi que devido aos superiores considerarem 0s
comportamentos como parte integrante da fungdo, muitas vezes estes séo
passiveis de reconhecimento formal.

Com base na reavaliacdo realizada por Organ (1997), a definigéo de
comportamento de cidadania organizacional que prevaleceu considera um conjunto
de accbes ndo directamente relacionadas as principais fungbes dos actores
organizacionais, mas reconhecidas como importantes porque modelam o contexto
organizacional, social e psicologico & serve como referéncia para as actividades e
processos de tarefa.

De acordo com estudos de Podsakoff e Mackenzie (1997) onde os
comportamentos de cidadania organizacional sdo mais vincados ha

comprovadamente melhores indicadores de eficacia.

Cunha at al (2003) justificam isso com a explicagéo de que contextos de
mercados turbulentos e incertos exigem respostas espontaneas, inovadoras e
cooperativas para que as Organizacbes rapidamente possam adaptar-se a
envolvente. Sendo assim, contextos que nao favorecem esses comportamentos

tornam-se pouco efectivos diante das exigéncias do mercado.

Cunha e colaboradores (2003) langam a seguinte pergunta: se estes
comportamentos contribuem para a eficacia organizacional, o que induz as pessoas
a adoptarem-nos, e o que podem os gesiores e Organizagdes fazer para fomenta-
los?”. Hoje ja & sabido que atitudes, estilos de personalidade, comportamentos
adoptados pelos lideres e tipos de Organizagbes fomentam tais comportamentos
em seus actores organizacionais.

A tabela a seguir, construida por Matias (2005), indica os vérios potenciais
factores que induzem as praticas de cidadania organizacional:
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Variaveis atitudinais Caracteristicas de Outras variaveis
Personalidade
- Justica Motivo afiliativo Lideranca transformacional
- Satisfagéo Propenséo para a confianga Comportamentos de
- Confianga Orientagéo para os lideranga
- Empenhamento relacionamentos Coeséo grupal
- Alienagéo Agradabilidade Stress
- Apoio organizacional Conscienciosidade Congruéncia  pessoa -
percebido Afectividade positiva Organizagéo
- SPCT - sentido Afectividade negativa Participagéo
psicolégico da Locus de controlo interno Caracteristicas do frabalho
comunidade de trabalho Auto-estima Indiferenga  relafiva  &s
- Quebra do confrato Orientagéo para o colectvo recompensas
psicolégico - RelagAo lider/ subordinado
- Envolvimento no trabalho - Cultura organizacional
- Clima de trabalho existente
10 grupo
- Praticas de gestio de
recursos humanos

Tabela 2; potenciais factores que induzem as praticas de cidadania organizacional,
construida por Matias (2005).

Somech e Drach-Zahavy (2004) constataram que existe uma relagéo positiva
entre as “leaming organizations” e os comportamentos de cidadania organizacional.
Os resultados encontrados enfatizam a importancia do contexto e das
caracteristicas da Organizacéo para fomentar os comportamentos de cidadania.

Cunha e colaboradores (2003) sintetizaram as dimensGes tradicionais da
cidadania organizacional identificadas em varios estudos, séo elas:

Conscienciosidade acto de ultrapassar os requisitos minimos requeridos
no cargo;

Desportivismo evitamento de queixas excessivas diante dos prablemas;

Virtude civica acto de envolver-se e participar ativamente na vida polifica da
Organizago;

Alfruismo disponibilidade para ajudar os colegas de trabalho;

Cortesia habilidade nas relagdes inter-pessoais, prevenindo a ocoméncia de
desentendimentos.

Tabela 3. dimensbes tradicionais da cidadania organizacional, sintetizada por Cunha
et al (2003)
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Segundo Robinson & Morrison (1995) muitos estudos encontraram relagéo
positiva entre os comportamentos de cidadania organizacional e a satisfacgo dos
empregados. Essa relagéo positiva é primariamente cognitiva, pois os empregados
adotam comportamentos de cidadania organizacional quando reconhecem que a
empresa os trata de maneira justa.

Robinson & Morrison (1995) pesquisaram a relagéo entre a violagdo do
contrato psicolégico do empregado com 0 comportamento “virtude civica”. Entende-
se por contracto psicolégico um conjunto de crengas em torno de uma obrigacéo
matua entre empregado e empregador. Os contratos psicolégicos s&o
desenvolvidos e executados através da interagéo entre um empregado e agentes
especificos de uma Organizagéo, como selecionadores, gestores e a equipe de
recursos humanos. No entanto, para o empregado, o contrato existe entre ele e a

Organizagéo, ou seja, ocorre a personificagdo dessa.

De acordo com Robinson & Morrison (1995) a literatura acerca do contrato
psicolégico sugere que acordos informais entre empregados e empregadores s&o
muito importantes e afetam significativamente as atitudes e comportamentos dos
empregados. Sendo assim, essas pesquisadoras salientam que para compreender
os comportamentos de cidadania organizacional faz-se necessario considerarmos
ndo somente os comportamentos que excedem o requerido pelo contrato formal,
mas também compreendermos os que excedem o contrato informal.

A relacdo entre o contrato psicologico e 0s comportamentos de cidadania
organizacional se da da seguinte forma; se o empregado percebe que a
Organizagéo violou o contrato, ele agira de maneira reciproca, reduzindo a sua
contribuigéo & Organizagéo e diminuindo os seus comportamentos de cidadania.

Konovsky & Organ (1996) pesquisaram a relacio entre a disposicéo e as
atitudes no trabalho, investigando se essa pode influenciar os comportamentos de
cidadania organizacional; uma vez que as dimensoes de personalidade apresentam
forte correlagdo com os comportamentos de cidadania organizacional, enté&o talvez

a disposicdo devesse demandar maior atencdo na explicagdo desses
comportamentos.
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Esses autores pesquisaram se alguns factores de disposigéo (concordancia,
conscienciosidade e percepgdo de equidade) poderiam provocar alguma relagéao
entre as atitudes em contexto de trabalho e os comportamentos de cidadania
organizacional, mas os resultados do estudo ndo apontaram para isso. A satisfacéo
ndo apresentou relagdo com os comportamentos de cidadania, por outro lado, a
conscienciosidade apresentou relagdo com algumas formas de comportamentos de
cidadania. Nem a concordancia, nem a percepgédo de equidade demonstraram
afetar os comportamentos de cidadania organizacional.

Podsakoff et al. (2000) constaram que s&@o sete as dimensdes do
comportamento de cidadania organizacional mais abordadas, como segue:

Comportamentos de ajuda S&o actos destinados a ajudar os colaboradores
(substituir alguém que falta ao trabalho, ajudar o
supervisor, solucionar problemas, encorajar 0s
colaboradores, ser educado, efc.)

Desportivismo Reflecte a tolerancia dos individuos diante das

dificuldades e problemas (manter uma atitude
positiva perante as dificuldades, sacrificar os
proprios interesses em beneficio do grupo, evitar
reclamagdes, efc).

Lealdade Sentimento de sinceridade e benevoléncia para
com a Organizagdo (promover e proteger a
imagem da Organizagdo, defender os objectivos
organizacionais, eic.)

Obediéncia organizacional Reflecte o zelo extremo no cumprimento do quadro
normativo em vigor, qualquer que seja a situagéo
(agr em conformidade com as normmas e
regulamentos em vigor, por exemplo).

Iniciativa individual Inclui os aclos esponténeos e criativos destinados
a melhorar a execugdo das proprias tarefas
(criagéo de novas formas de realizar o trabalho, por

exemplo).
Virtude civica Representa a participagdo ativa nos eventos
organizacionais.
Autodesenvolvimento S30 as agoes promovidas com o infuito de

melhorar o conjunfo de  conhecimentos,
competéncias e apfidées (actualizar
voluntariamente o nivel de’ conhecimentos,
participando de cursos de formagéo, efc.).

Tabela 4: as sete as dimensdes do comportamento de cidadania, de acordo com
Podsakoff et al. (2000).
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Em outro estudo, realizado em Portugal, Rego (1999) identificou 4 dimensbes
do comportamento de cidadania organizacional, séo elas:

Harmonia interpessoal Todos os comportamentos que confribuem para um bom
relacionamento interpessoal.

Conscienciosidade Sintonia com a regulamentagio em vigor, a determinagao
em preservar o pafriménio da empresa e em executar as
actividades de modo a ulfrapassar os requisitos minimos
esperados.

Espirito de iniciativa Disponibilidade dos individuos para resolver os problemas
e procurar solugies alternativas, assim como fazer
sugestdes consfructivas de melhoria dos métodos de
trabalho, efc.

ldentificagio com a Organizagéo Dedicagio e lealdade das pessoas para com a
Organizag#o, ao recorrer a esforgos extras mesmo que em
detrimento dos interesses pessoals.

Tabela 5. As 4 dimensdes do comportamento de cidadania organizacional,
segundo Rego (1999)

Podsakoff ef al. (2000) identificaram através de estudos que os
comportamentos de cidadania organizacional contribuem para:

- o aumento da produtividade;,

- a melhor coordenagéo do trabalho em equipe;

- aretencgéo dos talentos humanos;

- o reforco da capacidade da Organizagdo em enfrentar as incertezas e
desafios;

- a estabilidade na performance organizacional.

As consideragBes apresentadas neste enquadramento teérico apontam para
possiveis relagdes entre os comportamentos de cidadania organizacional e aquilo
que mobiliza e sustenta as agdes de voluntariado no contexto empresarial. Como
foi visto, o desenvolvimento de conceitos e praticas referentes a responsabilidade
social na realidade brasileira oferece um pano de fundo que permite localizar
possiveis processos de instalacéo e manutencgéo dos comportamentos de cidadania

organizacional. Nesse sentido, o estudo de um programa de voluntariado e do
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envolvimento de funciondrios nessas actividades permitird localizar as relagoes
entre as caracteristicas dos funcionarios, as caracteristicas da Organizagdo e as
caracteristicas da envolvente que fomentariam os comportamentos de cidadania
em contexto organizacional.
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3. ENQUADRAMENTO TEORICO-METODOLOGICO

3.1. Enquadramento do estudo

Este estudo visa identificar as condigbes que favorecem a criagdo e
manutencdo de um programa de voluntariado, mediado pela Organizacdo, e as
facilidades que este pode propiciar para que se estabelecam e propaguem o0s
comportamentos de cidadania organizacional.

Em suma, nossa hipétese é de que um programa de voluntariado continuo,
que conta com a participagéo dos colaboradores organizacionais a actuar como
voluntarios, venha a acarretar beneficios & empresa, favorecendo a eficacia
organizacional através da transformacdo na forma como esses actores
organizacionais interagem entre si, percepcionam a Organizagéo e as relagbes de
trabalho.

investigar as caracteristicas de instalagéo e manutencéo deste programa de
voluntariado proporcionara a compreenséo de um processo sobre o qual se podera
interferir, na direccdo de uma maior eficacia organizacional.

3.2. Método

3.2.1. Design do estudo

Para proceder a investigagdo descrita anteriormente, escolheu-se uma
abordagem qualitativa: estudo de documentos, observagéo directa e participante,
entrevistas semi-estruturadas, a qual prioriza as informagdes recolhidas através dos
relactos dos participantes, no ambiente simbélico, impar, constituido nesta
Organizagéo (naturalistic).

A pesquisa foi realizada no ambito de uma Unica empresa, aqui denominada
como Technology Brasil'. Procedeu-se a colecta dos dados e o material foi
posteriormente submetido & anélise de contetido, na qual se valorizam os aspectos
subjectivos, relacionais e grupais na tradi¢cio da pesquisa social de referéncia néo
positivista.

! Por motivos de confidencialidade, o nome da empresa aqui utilizado é ficticio.
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De acordo com Yin (2005), estudos de caso s&o utilizados na investigagdo de
fendémenos sociais complexos, como por exemplo 0s processos organizacionais,
dentre os quais se encontra este estudo. “Um estudo de caso é uma investigagéo
empirica que investiga um fenomeno contemporaneo dentro do seu contexto da
vida real, especialmente quando os limites entre o fendmeno e o contexto ndo estdo
claramente definidos” (Yin, 2005, p.32).

Nesta investigacdo, buscamos recursos nao apenas para a descricdo, mas
também para a explanagéo dos acontecimentos estudados, e para isso utilizamos
diferentes fontes de evidéncias (conforme j& anteriormente citado), procurando
seguir os trés principios para colecta de dados, sugeridos por este autor: utilizar
vérias fontes de evidéncias; criar um banco de dados para o estudo de caso;
manter encadeamento de evidéncias.

A escolha deste caso — Programa de Voluntariado Amigo Technology — como
objecto de estudo, foi realizada por conveniéncia, por se tratar de um programa de
voluntariado desenvolvido na empresa onde a investigadora trabalha e tem,
portanto, acesso as informagbes acerca do programa e da empresa e facilidade de
comunicag&o junto aos colaboradores-voluntarios.

A observagéo directa e participante complementou os dados dos discursos,
obtidos através dos relactos, pois a investigadora, na condigéo de funcionaria da
empresa, teve condigbes de comparar informacdes provenientes das entrevistas
com aquilo que ela observa e interaje no dia a dia, a partir do seu relacionamento
com os actores organizacionais em situagdes reais de trabalho.

Este design permite aceder a conhecimentos, informagdes, percepcbes e
interpretagdes sobre um objecto - o programa de voluntariado - que se encontra em
processo, de tal forma a justificar a escolha de uma metodologia qualitativa (Lincoln
& Guba, 1985).

3.2.2 Participantes e amostra
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A amostra constituiu-se de forma ndo probabilistica intencional, por 20
individuos (homens e mulheres), colaboradores da empresa Technology e
voluntarios no Programa Amigo Technology. Os dados foram recothidos nas salas
de reunides da Organizagio, em seus escritérios da Regido Metropolitana de S&o
Paulo.

Relativamente ao tamanho da amostra, de um total de 30 voluntarios foram
entrevistados 20 sujeitos. Utilizou-se como critério para sua dimensé&o, o alcance de
um “ponto de redundéncia” a partir do qual novos dados tornaram-se escassos
(Lincoln & Guba, 1985).

Aos participantes foi apresentado o termo de consentimento (anexo) no qual
se documenta o caracter de confidencialidade e o compromisso ético por parte da
pesquisadora. Informou-se que apesar da investigadora fazer parte do quadro de
funcionarios da empresa, nenhuma informagéo seria veiculada ou utilizada em
prejuizo dos entrevistados.

As tabelas a seguir apresentam as caracteristicas demogréficas da populagéo
(todos os colaboradores da Technology Brasil) comparadas as da amostra

(participantes do estudo):

Sexo
Dado Amostra |Amostra (%) Populagdo (%)
Mascuiino |5 25% 81%
Feminino 15 75% 19%
Total 20 100% 100%

Tabela 6: Distribuico do sexo na amostra e na populagéo

Idade
Dado [Amostra |Amostra (%) [Populagido (%)
18 - 25 3 15% 10%
26 - 35 10 50% 51%
36 - 45 7 35% 34%
cimade45 |0 0% 5%
Total 20 100% 100%

Tabela 7: Distribuicdo da amostra e populagdo por faixas etarias




Escolaridade
Dado [Amostra |Amostra (%) [Populacio (%)
Até a0 12°. ano |2 10% 46%
Licenciatura ] 45% 39%
Pos-Graduagdo |9 45% 15%
Total 20 100% 100%
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Tabela 8: Distribuicao da amostra e populagdo de acordo com o
nivel de escolaridade

Antiguidade
Dado [Amostra |Amostra (%) [Populacéo (%)
0 - 2 anos 4 20% 25%
3 - 5 anos 5 25% 33%
6 - 10 anos 9 45% 25%
11-15anos |1 5% 10%
+ 16 anos 1 5% 7%
Total 20 100% 100%

Tabela 9. Distribuicao da amostra e populagéo de acordo com o
tempo de servigo

Cargos
Dado [Amostra |Amostra (%) [Populagio (%)
Gestdo 7 35% 13%
Operacional 4 20% 11%
Técnico 0 0% 61%
Administrativo |9 45% 14%
Total 20 100% 100%

Tabela 10: Distribuicdo da amostra e populagéo de acordo com 0s
fipos de cargos ocupados na empresa

Percebe-se com a andlise das tabelas 6, 7, 8, 9 e 10 que a amostra apresenta
alguns desvios em relacéo a populagéo.

No que diz respeito ao género sexual, verifica-se que a amostra €
predominantemente feminina, enquanto que o quadro de funcionarios da
Technology Brasil é constituido por 81% de colaboradores do sexo masculino.

Em relagéo & escolaridade, enquanto que na populacéo a maior frequéncia €
de colaboradores que possuem até o 12°. ano, na amostra 45% possuem curso de
licenciatura e 45% além de licenciados sé&o pés-graduados.
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Outro dado que merece destaque refere-se aos cargos, pois enquanto a
populacéo apresenta 61% de colaboradores a ocupar fungdes técnicas, na amostra
as maiores concentragbes referem-se aos voluntarios que ocupam cargos
administrativos e nivel de gestdo, sendo que apesar da empresa apresentar 61%
de funcionarios que desempenham fungbes técnicas, ndo ha na amostra um
voluntéario sequer pertencente a tal grupo.

Sobre as caracteristicas demograficas relacionadas a antiguidade e faixas
etérias, ndo observamos variagdes significativas enire a amostra e a populacao.

O que pode ser ressaltado com tal leitura & que independentemente das
caracteristicas predominantes dos colaboradores da empresa, ha um padrédo entre
aqueles que decidiram se tornar voluntarios do Amigo Technology: o grupo &
predominantemente constituido por mulheres, licenciadas (pds-graduadas ou n&o),
entre 26 e 45 anos, que ocupam funcées administrativas ou de gestéo e estdo na
empresa ha mais de 3 anos.

E importante salientar que embora haja desvios entre as caracteristicas da
amostra e da populagéo de colaboradores da empresa, 0 mesmo nao ocorre entre
a amostra e a populagéo de voluntérios (30 voluntarios), ou seja, a amostra
utilizada para realizagéo da investigagdo e a populagdo de voluntarios do Amigo
Technology apresentam caracteristicas demograficas extremamente semelhantes,
o que possibilita afirmarmos que se trata de uma amostra representativa da
populagéo de voluntarios.

3.2.3. Caracterizagao das Organizagao

A Technology &€ uma multinacional norte-americana que actua no segmento de
jogos on-line, tendo aproximadamente 5.000 funcionarios.

A Technology Brasil é a subsidiaria brasileira que conta actualmente com 305
colaboradores e possui facturamento médio liquido anual de R$270.000.000,00 (em
torno de 100 milhdes de euros).

No Brasil, a Technology oferece também prestagéo de servigos financeiros,
pois devido & enorme extensdo do pais, cidades com poucos habitantes nao
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possuem bancos, e as casas de jogos de sorte funcionam como mini-agéncias,
oferecendo transac¢des similares as das agéncias bancérias.

A TECHNOLOGY BRASIL é uma empresa que almeja consolidar sua posicéo
de empresa cidada no cenario brasileiro, e para isso investe recursos financeiros e
humanos no desenvolvimento de uma série de acgdes sociais e programas de
recursos humanos com énfase na qualidade de vida dos seus colaboradores (fez
parte do Guia Exame “100 Melhores Empresas para Trabalhar” nos anos 2002 e
2003).

A Technology é lider em seu segmento de actuagdo e esta presente em
aproximadamente 50 paises, totalizando 49% de abrangéncia no mercado mundial
de loterias.

3.2.4. O Programa de Voluntariado: Amigo Technology

O Amigo Technology foi criado em 2000, a partir da mobilizagéo esponténea
de alguns funcionarios que, fora do horario de trabalho, se organizaram para
desenvolver actividades de voluntariado no Lar das irmas?, instituigdo que abriga
criangas e adolescentes sob proteccéo judicial.

Progressivamente, os gestores da empresa passaram a apoiar o0 programa,
institucionalizando-o e reforcando a sua importéancia atraves dos canais internos de
comunicacao.

O objectivo do trabalho foi, desde o inicio:

- desenvolver Oficinas Ludicas com criangas (actividades de recreacao,
jogos, expresséo corporal, musical e plastica, além de passeios culturais a
exposicOes, teatros e cinema, entre outros);

- ensinar o idioma Inglés (trés turmas com média de 20 criangas em cada
uma);

- realizar um processo de incluséo digital (digitagéo, aulas de Windows,
manutencéo de computadores e uso da internet).

2 por motivos de confidencialidade, o nome da instituicao aqui utilizado é ficticio.
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As accbes s&o desenvolvidas trés sabados por més. Em 2003, houve
actividades desenvolvidas algumas noites durante a semana (digitag@o, inglés e
manutencdo de computadores). Em 2004, foram mantidas apenas as actividades
aos sabados e foi contratada uma funcionéria para actuar como monitora nas aulas
de informatica.

A meta da empresa é que até fevereiro de 2006 o quadro de voluntarios seja
composto por 15% dos funcionarios.

3.2.5. Caracterizagio do Lar das Irméas

A Associacdo Lar das Irmés tem existéncia legal, como pessoa colectiva,
desde 25 de agosto de 1923, mas existe desde 1914, quando deu-se inicio a
assisténcia material e espiritual aos doentes de lepra segregados em um antigo
hospital designado para este fim.

Acompanhando a evolugéo da ciéncia e considerando os conceitos sobre a
lepra, a Associagéo, em 1970, reformou os seus estatutos para atender outras
criangas em situagdo de risco médico social, isto é, criangas provenientes de
familias portadoras de outras moléstias transmissiveis, tais como tuberculose,
SIDA, e outras doengas compreendidas como “problemas médicos sociais”, como o

alcoolismo, os distirbios mentais e as dependéncias organicas. .

Em 1978, sob a direcgéio das irmés de uma importante congregacéo religiosa,
a abrangéncia de apoio ao Lar concretizou-se e 0 foco passou a ser saude e
educagéo. Com o atendimento as criancas e adolescentes abrigados, a Associagéo
visa propiciar condigbes para o desenvolvimento de cada um deles, para que
possam alcangar autonomia, desenvolver auto-estima, ampliar o conhecimento e
capacidades pessoais. Para isso a instituicdo conta com aproximadamente 100
funcionarios.

Os principios de acgio do Lar s&o norteados pelo respeito a crianga e ao
adolescente, enquanto ser humano, agente de sua progressdo e dotados de

potencialidades intelectuais, psicomotoras, afectivas, espirituais, éticas e sociais.
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A instituicdo possui dois infantarios e um ntcleo infantil e desenvolve uma
série de programas para seu publico-alvo, tais como:

- Reforgo escolar,

- Oficinas diversas (bordado, coral, danga, inglés, tapecaria, culinaria, entre
outras);

- Esporte e Lazer,

- Ensino Religioso,

- Profissionalizagao em informatica.

3.3. Instrumentos

Com o objectivo de identificar as opinides e percepgbes acerca de um
programa de voluntariado mediado pela Organizagéo, as motivagdes e interesses
dos colaboradores-voluntarios, assim como os factores criticos de sucesso para a
criacdo e manutengdo de um programa dessa natureza, foram realizadas

entrevistas semi-estruturadas, utilizando o seguinte gui&o de entrevista:

- Comente acerca do programa de voluntariado Amigo Technology;

- O que o(a) motivou a participar do programa?

- Depois que aderiu ao programa, a sua percepgao sobre a empresa sofreu
alguma alteracéo?

- Quais os pontos fracos e fortes do programa?

- Em sua opinido, actuar nesse tipo de programa proporciona alguma
vantagem para os voluntarios?

- E emrelagéo a empresa?

- Gostaria de falar algo adicional sobre o assunto?

Aos entrevistados foi solicitado também o preenchimento de uma ficha,
contendo os seguintes dados: nome completo; cargo; tempo de empresa; data de
nascimento e idade; escolaridade/formagao.

3.3.1. Procedimentos quanto a aplicagdo do instrumento

A escolha da Organizagéo para a realizagéo deste estudo baseou-se no
critério de conveniéncia, pois trata-se da Organizagéo onde a autora do estudo tem
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vinculo de trabalho, e por conseguinte tem mais facilidade em aceder aos
voluntarios, as informagdes acerca da empresa e do programa em si. Os resultados
obtidos na investigacdo poderdo ser futuramente utilizados pelos voluntarios e
responsaveis pela gestao do programa Amigo Technology.

Este trabalho foi desenvolvido em salas de reunides da Technology Brasil, em
seus escritérios da Regido Metropolitana de S&o Paulo.

3.3.2. Analise

As entrevistas foram gravadas e posteriormente transcritas e submetidas a
analise de categorias, tendo como referéncia o método proposto por Giorgi (1985).

Em linhas gerais o método consiste em um trabalho de “desconstrugéo” das
entrevistas e de sua reorganizagéo em torno de categorias que dizem respeito ao
problema que esta a ser investigado. Este método pode ser dividido em 4 passos,
séo eles:

- leitura geral da descrigdo/entrevistas;

- discriminacéo das unidades de sentido (categorizago);

- expressdo do contetdo das unidades de sentido de forma directa,
focalizando o problema estudado;

- sintetizagdo das unidades de sentido em uma apresentacdo consistente
com a experiéncia do sujeito.

A construgdo das categorias utilizadas na analise do presente estudo tém
como objectivo facilitar a identificagéo:

- dos factores que influenciam a ades&o a um programa de voluntariado;

- dos factores que influenciam a perenidade da actuacao dos voluntarios no
programa;

- os comportamentos de cidadania organizacional;

- possiveis relagdes entre a responsabilidade social e o voluntariado com os

comportamentos de cidadania organizacional.

O guigo de andlise utilizado foi o de Yin (2005), que recomenda:
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Basear-se em proposicdes tebricas (no caso, as teorias principais
utilizadas foram: Cunha e colaboradores, 2003; Penner, 2002; Penner,
2004; Shutt, 2004),
Desenvolver uma descrigéo do caso a fim de organizar o estudo de caso e
“gjudar a identificar as ligagdes causais apropriadas a serem analisadas”
(Yin, 2005, p. 143).
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4. RESULTADOS E DISCUSSAO

4.1. Categorizagédo das entrevistas

Categoria, segundo Minayo (1994), € um conceito que engloba elementos ou
aspectos com caracteristicas comuns ou que estdo relacionados entre si. De
acordo com essa definigdo, a partir das 20 entrevistas realizadas, agrupamos
informacdes, ideias, definigdes, percepgdes e expressdes em 4 grandes categorias.

Apresentamos a seguir a categorizagdo das entrevistas, segundo o
procedimento de andlise baseado em Giorgi (1985). As categorias apresentam
informagdes provenientes das entrevistas, incluindo algumas transcrigdes literais
das falas dos sujeitos e comentarios da investigadora, considerados necessarios
para facilitar a compreenséo do estudo de caso.

As unidades de significado que seguem foram definidas a posteriori, ou seja,
emergiram do contetido das respostas a partir da leitura cuidadosa das entrevistas.
O processo de validagdo das mesmas deu-se com o envolvimento de um juiz que
questionou e discutiu amplamente com a investigadora os contetdos levantados e
categorizados. As categorias principais identificadas foram:

- Categoria |: Aspectos da micro envolvente (empresa) favoraveis ao
surgimento do programa de voluntariado;

- Categoria Il: Factores facilitadores para a adeséo dos funcionarios ao
programa;

- Categoria Ill: Factores de motivagéo ao trabalho voluntario: motivagbes
intrinsecas;

- Categoria IV: Factores de motivagéo ao trabalho voluntario: motivagdes
extrinsecas;

- Categoria V: Aspectos do publico-alvo que foi escolhido pelos
colaboradores voluntarios;

- Categoria VI: Aspectos do Programa Amigo Technology: da sua criagéo
pelos funcionarios a sua institucionalizagao;

- Categoria VII: Os efeitos do programa.

Estes resultados foram ainda associados aqueles provindos da observacao
directa e participante, assim como do material institucional produzido pela prépria
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empresa. Nas secgdes seguintes, esta informacéo é apresentada e cotejada com a
literatura, tendo em vista os objectivos deste trabalho.

4.2. Introdugio as categorias: a macro envolvente

O estudo de caso ora analisado transcorre em S&o0 Paulo, Brasil, em um
momento histérico de muita reflexio acerca dos problemas sociais, ndo s6 em
contexto nacional, mas em todo o mundo.

Um entrevistado comentou:

Todas as empresas de sucesso que a gente vé ai no mercado tem um
programa de voluntario ou de responsabilidade social, ou alguma coisa
parecida com isso, ent&o eu diria que isso é praticamente uma unanimidade,
todas as empresas que tém destaque, tém um programa dessa natureza,
inclusive tém algumas normas que ja estao certificando empresas, com
reconhecimento internacional, j& existem segmentos de mercado onde a
responsabilidade social & obrigatéria para fornecimento de determinado

servigo e produto. (A.C., 39)

Para uma entrevistada, ocorreu uma significativa mudanca de foco das
pessoas do século XXI: “H& muita gente valorizando mais a qualidade de vida, a
satisfacdo pessoal, @ nem tanto esse lado de ambicéo, de conseguir tudo a
qualquer prego” (C.S., 31).

E neste contexto que se desenrola o caso em quest&o: funciondrios de uma
mesma empresa se mobilizaram e criaram um programa de voluntariado, visando
proporcionar mais qualidade de vida e melhores expectativas de futuro ao publico-
alvo, formado por criangas e adolescentes carentes, afastados judicialmente dos
pais, assistidos por uma mesma instituic&o.

As péginas que seguem apresentam informacbes sobre a historia do
relacionamento de trés importantes actores: a empresa, onde surgiu a iniciativa do
trabalho voluntario: os funciondrios que criaram e/ou tornaram-se voluntarios do
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programa; e o publico-alvo, criangas e adolescentes beneficiados pelo Amigo
Technology.

Em relacdo & criagdo do Programa de Voluntariado, héa muitas questbes a
serem aqui exploradas, dentre elas: as motivagdes dos funcionérios para criarem e
manterem o programa; os efeitos do programa (para 0s voluntarios, publico-alvo e
comunidade), sejam eles idealizados ou reais; 0s objectivos dos gestores que
deram apoio a causa e o quanto esta ac¢éo pode fomentar a conscienciosidade, o
altruismo, a cortesia, o desportivismo e a virtude civica nos actores organizacionais.

Essas questbes serdo abordadas nas categorias que se seguem, sem a
pretenséo de esgotd-las. A discussdo dos resultados sera concomitante & sua
apresentagdo, sendo realizada a comparacdo destes com as informagdes
disponibilizadas nas secgdes anteriores, acrescidas das observagdes e comentarios
da investigadora.

4.3. Aspectos da micro envolvente (empresa) favoraveis ao surgimento do
programa de voluntariado

A tabela 11 apresenta as sub-categorias utilizadas pelos colaboradores-
voluntarios para representar a empresa Technology Brasil.

SUB-CATEGORIAS FALAS DOS ENTREVISTADOS

Identidade Organizacional a Technology & uma empresa que sabe o que quer, tem a
sua misséo e objectivos bem definidos”. (C.S.,31)

Responsabilidade social inferna a Technology é uma boa empresa por se preocupar com a
qualidade de vida dos seus funcionarios”. (F.L., 28)

Empresa percebida como “benchmark’, quanto &s acgies | se a Technology realizasse uma pesquisa, comparando
sociais seus programas sociais acs de oufras empresas, se
constataria sua posigéo de lideranga no ranking”. (C.S.,
31)

Tabela 11; Representacdo da Technology Brasil

A empresa foi definida por alguns entrevistados da seguinte forma: um
organismo sistémico e organizado, que possui definicdo de processos, ferramentas
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para mensuragdo de resultados, hierarquias, sistema de distribuicdo de tarefas,
programas de reconhecimento e tumos de trabalho.

Uma entrevistada afirma que “a Technology é uma empresa que sabe 0 que
quer, tem a sua misséo e objectivos bem definidos” (C.S.,31).

Paralelamente, pode-se indicar que a missao da Technology no Brasil,
divulgada em seus documentos institucionais, €

Ser a melhor integradora de solugdes e prestadora de servigos de captacéo,
transmiss&o e processamento de dados, viabilizando mdiltiplas transagdes on-
line e real-time em pontos de captura seleccionados. Universalizar acesso
rapido, seguro e econémico a multiplas transacdes, proporcionando as
pessoas conveniéncia & economia de tempo, através de servicos de alta

qualidade.

Neste sentido, s3o valores da Technology Brasil, divuigados nos canais de
comunicagéo interna: Inovagéo, Desempenho e Integridade.

Muitos depoimentos confirmam, assim, as informagbes apresentadas nos
documentos institucionais. Ha comentarios diversos que referem-se a alta
performance e qualificagéo dos colaboradores, ao desejo de inovagdo desses e &
seriedade e profissionalismo na forma de conduzirem 0s negocios da empresa.

Uma voluntaria relatou “a Technology € uma boa empresa por se preocupar
com a qualidade de vida dos seus funcionarios e devido a seriedade na conducdo
de seus negocios” (F.L., 28).

A Technology mantém um programa de qualidade de vida para seus
funcionarios, chamado Vida Ativa. S&o variadas as actividades promovidas por este
programa, que abrangem as vertentes bio-fisica, cultural e social, tais como:
caminhadas ecolégicas, exames médicos anuais, idas ao teatro e cinema, eventos

aos finais de semana extensivos aos familiares.
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Para uma entrevistada, o facto da Technology investir nestes tipos de acgdes
se explica, “ s80 acgdes que demonstram a preocupagdo com as pessoas de uma
forma geral” (R.Q., 29).

Tal iniciativa organizacional € um dos factores avaliados para se considerar
uma empresa sociaimente responsavel, pois segundo Melo Neto & Brennand
(2004), a melhoria da qualidade de vida dos empregados é um importante item
quando o tema é responsabilidade social.

Porém, vale aqui salientar que preocupar-se com a qualidade de vida dos
funcionarios & importante, mas por si s6 nao caracteriza uma empresa como
“sociaimente responsavel’. Muitas outras iniciativas sdo requeridas para que uma
Organizagao possua tal titulo.

Segundo Neto & Brennand (2004), o conceito “responsabilidade social”
compreende as dimensfes da responsabilidade corporativa, ambiental e social.
Segundo sua definigéo, cuidar adequadamente dos funcionarios e dos seus
dependentes trata-se apenas de uma dimens&o: ‘responsabilidade social interna”.

O clima organizacional da Technology foi apontado, por varios entrevistados,
como bom e mais calmo do que o de outras empresas. Cabe aqui uma reflex&o:

- N&o seria possivel afirmar que o bom clima organizacional e a
caracteristica de bom lugar para se trabalhar se devem a presenca dos
comportamentos de cidadania nos actores organizacionais? Seria possivel
afirmarmos que estes comportamentos favoreceram as condi¢cbes para

que se instalasse o programa de voluntariado em quest&o?

Segundo Cunha e colaboradores (2003), muitos factores ja foram identificados
por pesquisas diversas como facilitadores para que se instalem os comportamentos
de cidadania organizacional.

Embora haja uma pretensdo de apontar, com este estudo de caso, que um
programa de voluntariado pode fomentar os comportamentos de cidadania
organizacional, identificamos, ao longo das entrevistas, que provavelmente a
reciproca também seja verdadeira, ou seja, a presenca de funcionarios com aiguns

desses comportamentos parece ter facilitado a implantagdo e manutengéo do
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programa Amigo Technology. As caracteristicas dos funcionarios da Technology
serio detalhadamente apresentadas no capitulo que segue.

Além dessa constatagéo, € indiscutivel que o contexto organizacional e a
envolvente extemna contribuem para o surgimento e a manutencéo de programas
dessa natureza (favorecendo ou n&o).

Em 2002, por exemplo, aconteceu uma alteracéio organizacional significativa
que pareceu ter abalado o andamento do Programa de Voluntariado.

O Presidente da Technology Brasil foi desligado da empresa € 0 novo CEO
que assumiu temporariamente a posigao, um brasileiro que ja trabalhava para o
grupo, na matriz lotada nos Estados Unidos, deu ordens claras da importancia do
foco nos negbcios e da necessidade de abolicdo de qualquer pratica que néo
estivesse alinhada a eles.

Tal atitude criou grande mal estar na Organizacéo, principalmente nos
colaboradores-voluntarios, que passaram a questionar se poderiam ser punidos por
estarem desempenhando trabalhos que passavam ao lado do “business” da
empresa. Alguns voluntérios desligaram-se do programa nessa ocasiéo.

Cerca de 6 meses depois, um novo presidente foi contratado, sendo que este
demonstrou-se favoravel as acgdes sociais da Technology e ao envolvimento dos
colaboradores nessas actividades.

Hoje, cerca de 2/3 dos entrevistados enfatizam que a empresa é vista como
diferenciada, devido ao seu apoio e investimento em causas sociais.

Segundo uma entrevistada “se a Technology realizasse uma pesquisa,
comparando seus programas sociais aos de outras empresas, sé constataria sua
posicéo de lideranga no ranking” (C.S., 31).

A coordenadora do programa citou que a Technology foi classificada entre as
“100 Melhores Empresas para Vocé Trabalhar”, nos anos de 2002 e 20083.

Segundo a sua percepgéo, o orgulho dos colaboradores acerca das acgdes

sociais da empresa pareceu ter contribuido para isso, pois funcionarios que foram
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entrevistados por jornalistas da Revista Exame, durante o processo de avaliacéo
das empresas inscritas, demonstraram grande satisfagdo em relacdo & empresa e
atribuiram isso aos seus trabalhos na area social.

A pesquisa “100 Melhores Empresas para Vocé Trabalhar’ € conduzida
anualmente pelo Great Place to Work Institute Brasil e seu resultado € divulgado
através da Revista Exame, da Editora Abril. O processo € composto por varias
fases, séo elas:

os funcionarios preenchem questionérios acerca da empresa;
o RH elabora material sobre as praticas e politicas organizacionais;

c. alguns funcionarios sdo aleatoriamente seleccionados e participam de
entrevistas em grupo com jornalistas da Revista Exame (sem a presenca
de membros do RH ou do corpo directivo da empresa).

O Great Place to Work Institute avalia os seguintes itens em seu processo:
credibilidade, respeito, imparcialidade, orgulho e camaradagem.

Embora a coordenadora do programa (MM, 44) saliente que o orgulho dos
colaboradores acerca das acgbes sociais da empresa tenha contribuido para a
obtencéo do titulo “Melhor lugar para se trabalhar”, & preciso salientar que outros
factores foram também considerados. '

O processo em questdo avalia as acgbes socialmente responsaveis, alinhado
ao cenario mundial, conforme descrito no capitulo “Introdugéo as categorias”. No
entanto, itens gerais sdo igualmente avaliados, tais como: politicas salariais, de
promogdes e programas de reconhecimento, Pprocessos transparentes de
avaliagéo, acgdes de qualidade de vida, estilo das liderancas, entre outros.

Em suma, em relagdo & Technology Brasil & possivel afimar que ha
congruéncia entre as falas dos sujeitos, as informagfes provenientes dos
documentos institucionais e a percepgéo geral da investigadora.

Algumas préaticas organizacionais est&o alinhadas ac que defende a literatura,
no que tange a tematica responsabilidade social (Melo Neto & Brennand, 2004).
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A empresa parece ja “colher frutos” do seu apoio aos programa de
voluntariado, afinal os colaboradores demonstram externamente a satisfagdo com
essas acgdes, inclusive em situagéo em que as praticas da empresa estdo em
processo de avaliacéo.

No préximo tépico serdo os factores que, segundo os entrevistados, facilitaram
a adesdo ao Amigo Technology, ajudando a complementar as informagbes acerca
dos factores que sustentam o programa de voluntariado e os possiveis
comportamentos de cidadania organizacional.

4.4. Factores facilitadores para a adesédo dos funcionarios ao programa

Os factores “facilitadores” séo aqueles que independente dos interesses e/ou
motivacdes dos funciondrios parecem ter contribuido para a ades&o ao programa,
segundo os funcionarios.

Foram detectadas duas categorias de facilitadores: as externas e as internas.

Entre as externas, o facto do Programa pertencer a empresa aparece, com
frequéncia, como facilitador para a ades&o, pois faz com que o mesmo seja
percebido como mais estruturado (do que as demais opgdes de trabalho voluntario)
e de facil acesso, favorecendo inclusive a comunicacéo e a troca de experiéncia
entre seus participantes. Parece mais conveniente se tornar voluntario de um
programa de voluntariado organizacional.

Uma voluntéria citou: “vocé nédo tem desculpa de ndo ter instituicdo para fazer,
porque ela esta ali, com a porta aberta, € s6 vocé entrar” (D.C., 36).

Um outro factor externo citado pela maioria dos funcionarios-voluntarios diz
respeito & adesd@o ao programa ter ocorrido em resposta ao convite de um outro
voluntario, na maioria dos casos, a coordenadora geral do programa, o que
confirma o apresentado pela literatura (Penner, 2004).

Embora grande parte dos voluntarios tenham citado que ja possuiam vontade
de tornarem-se voluntarios em uma causa social, todos revelaram que foi preciso
que alguém viesse e lhes pegasse a méo para que concretizassem esse desejo, ou
seja, o candidato a voluntario demonstra-se passivo e a adeséo geralmente ocorre
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de forma reactiva. Tal facto faz com que os convites dos voiuntarios para angariar
novos participantes sejam muito importantes para o processo de manutengio do
programa.

O facto da sociedade brasileira valorizar a prética do trabalho social também
aparece como forte facilitador externo na opinido de alguns voluntarios.

Segundo informacgédo de pesquisa divulgada na Revista Epoca (Lima, 2005),
acerca do perfil do povo brasileiro, a solidariedade & realmente uma de suas
caracteristicas marcantes. Segundo resultados de pesquisa divulgada, 84% dos
brasileiros concordam com a frase: “as pessoas deveriam ajudar mais a resolver os

problemas sociais”.

Quanto aos facilitadores internos, parece possivel afirmar que alguns
comportamentos de cidadania organizacional ja estavam fortemente presentes nos
funcionarios que criaram efou aderiram ao programa Amigo Technology. A tabela
abaixo apresenta esta ideia:

CcCco DEFINICAO COMPORTAMENTOS
PESSOAIS

Conscienciosidade lacto de ulfrapassar os requisitos{'decidimos criar um programa de
minimos requeridos no cargo; voluntariado aqui deniro da empresa
devido a caréncia de muitas insfituigdes, e

isso fraz beneficios a empresa, & imagem

organizacional’.
Altruismo disponibilidade para ajudar os colegas|'quando aderi ao programa eu ja havia
de trabalho; sido voluntaria em um asilo, sempre gostei

de ajudar as outras pessoas’. (C.V., 26)

Tabela 12: Os funcionarios que criaram e/ou participam do Programa
Amigo Technology e os comportamentos de cidadania organizacional.

Os colaboradores que criaram o programa Amigo Technology demonstram
possuir o comportamento pré-social, descrito por Penner (2004).

Uma entrevistada afirmou: “aqui dentro da empresa tem varias pessoas que
parecem ter nascido para o trabalho voluntario” (R.F., 31).
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Muitos afirmam ter sido motivados ao trabalho voluntério por acreditar que
precisaria ser realizado algo pela comunidade, assim escolheram uma instituicdo
para desenvolver o trabalho.

Subjacente a ideia acima, que parece ter desencadeado o programa, esta o
conceito de desenvolvimento sustentdvel de Fischer (2002), que alega a
necessidade da unido de diferentes grupos na busca de solugdes para a grande
desigualdade social existente.

Os funcionarios envolvidos no Amigo Technology acreditam no que é
defendido por Fischer (2002), pois alegam que o envolvimento das pessoas &
essencial e pode mobilizar mudangas significativas, minimizando a desigualdade
social e todos os outros problemas que essa desencadeia.

Segundo a coordenadora geral do Amigo Technology, as pessoas que
aderiram logo no inicio foram aquelas que ja haviam realizado algum trabalho de
cunho social. No entanto, no decorrer do processo, pessoas que nunca haviam sido
voluntarias antes também aderiram. Percebeu-se também que muitos dos
voluntérios praticavam, anteriormente & adesdo ao programa, ac¢bes meramente
filantropicas.

Este comportamento parece explicado por Yazbek (2002) que afirma que a
filantropia no Brasil traz, em seu bojo, o trabalho voluntario.

Para descrevermos um pouco melhor os funcionarios da Technology e
compreendermos o envolvimento desses no programa, apresentaremos a seguir,
factores de motivagéo ao trabalho voluntario apresentadas por esses individuos
para a ades&o ao Programa Amigo Technology.

4.5. Factores de motivag&o ao trabalho voluntario: motivagdes intrinsecas

Foram muitas as justificacbes para a adesdo e permanéncia no programa.
Agrupamos aqui as que percebemos como “motivac¢des intrinsecas”.

A definicdo para motivacdo intrinseca aqui utilizada é a de Marques (1996),
que refere-se aos comportamentos estimulados pelo entusiasmo que o trabalho em
Si mesmo suscita.
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Como primeira das motivagdes intrinsecas, muitos entrevistados citaram sentir
satisfacdo no acto voluntdrio, sustentada pela crenga que realizar um trabalho
dessa natureza é importante, pois pode salvar vidas quando proporciona ao
publico-alvo melhores perspectivas de futuro e consequente melhora do ambiente
social.

Um entrevistado relatou que “o principal papel do voluntario € dar uma base
de sustentacdo para que os assistidos possam evoluir no proprio potencial, pois
apb6s a intervencéo do voluntario, essas criangas ganham nova orientacéo na vida”
(A.C., 44).

Uma entrevistada citou que o voluntario deve contribuir para uma maior
“conscientizagéo”, ampliando a visdo de mundo dos assistidos, ensinando-os a
reivindicar os seus direitos.

Estes depoimentos parecem alinhados ao que defende Sen (2000), quanto a
necessidade de que acgbes sociais visem sempre a promogéo da liberdade dos
individuos, ou seja, a expanséo das suas capacidades, permitindo que levem o tipo
de vida que desejam e tornem-se capazes de agir sobre a envolvente.

De acordo com Shutt (2004), muitas pessoas aderem ao voluntariado devido a
um desejo de retribuirem o que receberam da comunidade.

Alinhados a isso, muitos entrevistados citaram que aderiram ao programa
devido ao desejo de retribuir “o que a vida lhes deu de bom”. Subjacente a esse
discurso, parece possivel identificar um compromisso moral, cristéo, associado a
importancia da gratiddo e da caridade.

E possivel perceber que assim como a literatura (Neto & Froes, 1999; Mello e
Brennand, 2004) aponta uma evolugdo das empresas da filantropia para as acgdes
sociais, quando falamos em pessoa singular, parece existir uma evolugéo nesse
sentido também visivel nas falas dos sujeitos. Uma das entrevistadas citou:
“sempre gostei de ajudar financeiramente outras pessoas e este prazer me motivou
a me tornar uma voluntaria” (F.L., 28).
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A prética da filantropia ao longo do tempo parece deixar de ser suficiente para
muitos individuos e surge entdo a necessidade de praticarem trabalhos sociais que
possam contribuir para que os menos favorecidos tenham mais qualidade de vida.

Outro factor que apareceu do decorrer das entrevistas, diz respeito ao prazer
de poder mostrar para outras pessoas algo que teve a oportunidade de aprender.

Uma entrevistada citou que ensinar o que sabe e, ao mesmo tempo, falar das
proprias experiéncias aos menos favorecidos, Ihe proporciona grande satisfagéo
(R.Q., 29).

Houve um voluntario que citou: “sinto uma enorme satisfagdo em poder
praticar algo que para mim & um prazer e, ac mesmo tempo, um gesto solidario”
(E.B., 31).

Outro factor de motivagdo a adesdo ao programa esta relacionado a vontade
de conhecer o publico-alvo. Uma das voluntarias comentou que membros da sua
familia (mae, avd, sobrinha e irma) aderiram ao programa porque queriam conhecer
as criancas do Lar das Irmas. Assim também a busca de auto-desenvolvimento,
através do aprendizado proporcionado pelo trabalho voluntario, aparece
constantemente como motivacéo intrinseca para esta prética.

Por fim, é possivel ainda identificar como motivag&o intrinseca a necessidade
de sentir-se bem consigo proprio, que pode ser relacionada a todas as motivagbes
intrinsecas até aqui apresentadas. Ou seja, ajudar outras pessoas, retribuir a
comunidade, utilizar os proprios talentos, adquirir novas habilidades e conhecer
outras pessoas, tudo isto dentro do contexto do trabalho voluntario, aparece como
forma de promover uma maior satisfagéo consigo proprio. Uma entrevistada relatou:
“vocé faz o trabalho e sai se sentindo hiper bem” (F.L., 28).

Desta forma, as motivagbes mais frequentes para a adesdo ao trabalho
voluntario que apareceram neste estudo de caso, estdo conforme o descrito por
Shutt (2004), conforme pode ser visto na tabela a seguir:
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Motivagdes para o Trabalho Voluntério

Shutt (2004) Depaimentos do Estudo de Caso

Desejo de ajudar outras pessoas “a ideia do voluntério & receber de volta um obrigado,
um agradecimento por vocé de alguma forma estar
ajudando alguém” (E.B., 31)

Desejo de refribuir a comunidade o que recebeu “acho que eu tinha um vazio também de definigéo

religiosa, espiritual e tinha & necessidade de mostrar
também a minha gratidsio por outras coisas, aplicando
na pratica o retorno para alguém” (S.V., 37)

Senso de significado dos proprios talentos e | “eu passei a mostrar o que eu sej para as criangas’
dedicagéo. {M.S., 36)

Vontade de desenvolver novas habilidades ou | “eu acho muito legal conviver com oufras pessoas,
conhecer pessoas até pra conhecer a historia de vida das pessoas,
culturalmente isso & muito bom” (C.V., 26)

Necessidade de sentir-se bem consigo préprio “yocé faz o frabalho e sai se sentindo hiper bem’
(F.L.,28)

Tabela 13: As motivagbes para adesao ao trabalho voluntério, segundo Shutt (2004)
e as congruentes falas dos entrevistados do presente estudo de caso.

E possivel perceber que os voluntarios consideram o trabalho que realizam
extremamente importante. Vale fazer um paralelo com as teorias associadas a
satisfagdo do trabalhadores no exercicio de suas fungdes. De acordo com Cunha e
Colaboradores (2003), os afectos face ao trabalho desempenhado podem
influenciar a forma como este & percebido e interpretado. Outro factor a avaliar €
que a gratificacdo com o trabalho pode ser alterada por influéncia social e
contextual, e, conforme ja apresentado, o contexto é de grande valorizagcdo as
praticas relacionadas a responsabilidade social.

4.6. Factores de motivagdo ao trabalho voluntario: motivagdes extrinsecas
A definicdo para motivagéo extrinseca aqui utilizada é a de Marques (1996),

que refere-se aos comportamentos estimulados pela finalidade de obter
recompensa material ou social, ou para evitar alguma forma de punicéo.
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Na tabela abaixo s&o apresentadas as principais motivagdes extrinsecas,
segundo os entrevistados:

SUB-CATEGORIAS FALAS DOS ENTREVISTADOS

Presséo Social “aqueles que ndo aderem ao programa néo séo vistos como
excluidos, mas como n#o integrantes daquele grupo, o que
gera uma conotagéo negativa’. (V.B., 28)

Identidade Positiva “ao status de falar que estavam participando do projecto”.
(S.v.,3n
Expectativa de Recompensa “minha expectativa & receber um obrigado, um

agradecimento”. (E.B., 31)

Reconhecimento Profissional Até no aspecto profissional € importante. No caderno de
empregos da Folha de S&o Paulo3 saiu uma matéria
dizendo que afravés do frabalho voluntério, de alguma forma
vocé mostra até o seu caracter e valorizam isso hoje em dia
na hora da confratagdo”. {C.S, 31)

Tabela 14: As motivagbes extrinsecas para ades&o ao trabalho voluntério.

E nitida uma pressdo social para adesdo ao programa de voluntariado.
Segundo uma entrevistada: “aqueles que nédo aderem ao programa néo sdo vistos
como excluidos, mas como nao integrantes daquele grupo, o que gera uma
conotacao negativa” (V.B., 28).

Para uma outra entrevistada, algumas adesdes ocorreram devido “ao status
de falar que estavam participando do projecto” (S.V., 37).

Esta dltima afirmacdo parece sustentada por dois motivos: a) o grupo de
voluntariado & composto, na sua maioria, por um grupo de elite, pessoas que
ocupam postos elevados na piramide hierarquica da empresa; b) os voluntérios
sentem-se “melhores” do que os néo voluntarios, descritos como menos sensiveis,
conscientes, participativos, etc.; sendo assim, tornar-se um participante do
programa lhes parece uma forma de poder transmitir a ideia de possuir tais
caracteristicas de personalidade.

3 Jornal brasileiro diério de alta circulagéo, distribuido nacionalmente.
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Imbuido de ensinamentos cristéos, relacionados ao “fazer sem esperar coisa
alguma em troca”, um voluntario comentou: “n&o devemos fazer trabalho voluntario
esperando aigo em troca” (E.B., 31).

Contraditoriamente, o mesmo entrevistado relatou: “minha expectativa &
receber um obrigado, um agradecimento” (E.B., 31).

Uma outra entrevistada afirmou: “é¢ muito bom quando dao valor a@o trabalho
realizado por nés” (M.S., 36).

E possivel perceber que o reconhecimento surge como forma de motivagéo ao
trabalho voluntario. Uma entrevistada comentou:

Até no aspecto profissional & importante. No caderno de empregos da Folha
de Sdo Paulo saiu uma matéria dizendo que através do trabalho voluntario, de
alguma forma vocé mostra até o seu caracter e valorizam isso hoje em dia na hora
da contratacéo (C.S, 31).

Analisando os comentarios anteriores, é possivel perceber que a adeséo ao
trabalho voluntario pode ser motivada pelo interesse de transmitir aos outros, a
ideia de ser portador de uma personalidade ideal, no caso da cultura ocidental, uma
“personalidade “crista”.

Essa expectativa parece sustentada pelo resultado de um estudo publicado na
Revista Epoca®, sobre o perfil do povo brasileiro. De acordo com pesquisas
recentes, esse grupo enquadra-se entre os mais religiosos do mundo, inciusive
como praticantes.

Outra constatagdo é que assim como as actividades socialmente responsaveis
melhoram a imagem das Organizagbes, proporcionando beneficios concretos
(Rifkin, 2001; Kanuk e Schiffman, 2001; Grajew, 2000), a adesdo ao trabalho
voluntario também parece transmitir “melhoria de imagem” e consequentemente
proporciona recompensas sociais e, indirectamente, recompensas também
materiais para quem a pratica.

“ Revista Epoca — nimero 367 — maio/2005.
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E possivel afirmarmos, através da analise das entrevistas, que a maioria dos
funcionarios que aderem ao trabalho voluntario buscam, conscientemente ou néo,
obter ganhos de ordem pessoal efou profissional, embora ndo afirmem isso
directamente.

Ao compararmos as motivagdes intrinsecas e extrinsecas apresentadas pelos
entrevistados, verificamos que as motivagdes intrinsecas séo mais frequentemente
relatadas. No entanto, as motivagdes extrinsecas aparecem e merecem destaque,
uma vez que contrariam & adesdo ao trabalho social por razées meramente
altruisticas.

Uma das voluntérias, por exemplo, citou: “havia o objectivo com as actividades
que as criangas e adolescentes ficassem & vontade com as voluntarias, que
revelassem seus anseios e sentimentos e vissem as actividades como algo
prazeroso e ndo como uma obrigagéo” (V.B., 28).

A mesma entrevistada comentou que sentiu-se triste quando as criangas da
Oficina de Inglés sugeriram o cancelamento das aulas durante o periodo de férias
escolares. Ela revelou certa inseguranca: “serd que as criangas néo gostam de
mim?”

Analisando este comentario, & possivel perceber que na realidade, a maior
expectativa dessa voluntaria & sentir-se amada pelas criangas.

Tais relatos tomam evidente que as expectativas reveladas pelos funcionéarios
da Technology durante as entrevistas, nem sempre correspondem &s suas reais
expectativas e objectivos.

Um voluntario citou “as criangas sabem quem s&o os voluntarios que
realmente querem ajudar e os diferenciam daqueles que apenas estéo interessados
em fazer marketing pessoal” (A.C., 44).

Percebe-se que o comentdrio tem conotagéo critica, uma vez que o discurso
politicamente correcto tende sempre a se sobrepor a adesé&o ao trabatho voluntario
provocada por interesses pessoais.
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Houve uma critica, por parte de alguns entrevistados, aos voluntarios que
somente atuam “em dia de foto™. Tal atitude foi apontada como “factor que diminui
a motivagéo” dos voluntarios que se comprometem com a causa.

O estudo de caso em questio torna evidente o que afirma Smith (1981) sobre
as justificacdes explicitas em relagio a adeséo ao trabalho voluntério: tal pratica é
predominantemente justificada por razdes altruisticas. Nota-se nas entrevistas que
qualquer justificagdo que sugere beneficios instrumentais de outra natureza é
fortemente criticada pelo grupo.

Parece inaceitavel, no entendimento dos entrevistados, que os voluntarios
possam atender as demandas do publico-alvo e, ao mesmo tempo, saciarem
necessidades pessoais e/ou profissionais.

Embora sustentem o discurso de que os voluntarios ndo podem ganhar nada
em troca do trabalho executado, nem fazerem marketing em causa prépria devido a
participacio no programa, muitos desses mesmos entrevistados afirmaram que
esperam que a empresa divulgue externamente suas acgdes sociais e obtenha
ganhos através disso.

Na opinido deles, os consumidores valorizam os produtos e servicos
provenientes das empresas cidadas, o que gera os seguintes efeitos: melhoria dos
resultados da empresa (reflexo nas vendas, associado & imagem institucional) e
melhorias de médio prazo na situagéo social do pais.

Ha aqui um interessante paradoxo: ndo & aceitavel que os voluntarios “tirem
vantagens” da actuagdo enquanto voluntarios, mas € esperado que a empresa
obtenha vantagens através da divulgacéo das suas acgbes sociais.

5 A Technology Brasil possui canais internos de comunicagéo (painéis, Intranet, Jornal Mensal, etc).
No processo de confecco das matérias a serem divuigadas, fotos séo tiradas para ilustra-las e
prestigiar os profissionais envolvidos. Ha um jargdo usado para se referir de maneira pejorativa,
aqueles funcionérios que mais aparecem nas fotos do que realmente concretizam acgbes relevantes
ao contexto organizacional, este jargéo é: “profissional do dia de foto".
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4.7. Aspectos dos publico-alvo que foi escolhido pelos colaboradores

voluntarios

O Lar das Irmas, palco do Programa Amigo Technology, & formado por
criancas e adolescentes afastados judicialmente dos pais. Quando estes recuperam
a guarda dos filhos, muitos retornam aos seus lares. Os jovens também deixam a
instituicdo quando completam 18 anos de idade.

Como ja foi referido, a instituicio foi escolhida pela Technology devido a
proximidade fisica do escritério que contém o maior nimero de funcionarios,
facilitando assim, o acesso para os voluntarios.

Os entrevistados que falaram sobre o Lar das Irmas salientaram sua beleza,
devido a area livre e muito verde, ao facto do mesmo atender 400 criangas e
adolescentes muito carentes e & seriedade e organizagédo dos trabalhos executados
pelo Lar.

Os entrevistados falaram com entusiasmo acerca das criangas do Lar das
Irmé&s. Ressaltaram que elas somente querem a atencdo dos voluntérios, nada mais
além de um pouco de tempo, sendo que em troca oferecem muito amor e carinho.

Caberia aqui uma reflexéo: se o publico-alvo apenas deseja ateng@o e um
pouco de tempo dos colaboradores da Technology, ndo estariam os voluntarios
desalinhados das suas expectativas quando preocupam-se com actividades
relacionadas ao desenvolvimento profissional dessas criangas e jovens
(informatica, manutengdo de computadores e oficina de inglés)? Parece possivel
afirmarmos que ha uma discrepancia entre a demanda do publico-alvo e o que esta
a ser oferecido pelos voluntarios.

Alguns entrevistados citaram que as criancas apresentavam grau de interesse
diferenciado: umas muito empenhadas nas actividades, outras nem tanto.

Segundo um entrevistado, este “nivel de interesse” se diferencia devido ao
momento de vida de cada crianga, segundo ele:



75

Um estd preocupado se vai ver a mée no final de semana, o outro esta
preocupado com o pai que estd na prisdo e o outro estd querendo de facto
aprender com o treinamento. (A.C., 39)

Acerca das criangas do infantario, uma voluntaria comentou:

Em uma ocasido eu fui ao infantario, e quando cheguei |3, as criangas todas
ficaram em volta de mim, eu parei para dar atencdo para uma em especial,
que havia caido, chegou um momento que eu nao conseguia me mexer,
porque eram catorze penduradas (....); eu pude perceber que por mais que
fossem bem tratadas na instituigéo, ndo tinham o afecto minimo necessario.

(8.v., 37)

Isso sugere que este afecto, ndo disponivel para as criangas do infantario,
também n&o deve estar disponivel para as demais criangas e jovens do Lar.

Colaboradores-voluntarios da Oficina de Inglés citaram informagdes mais
detalhadas acerca das actividades desenvolvidas por eles. Informaram que o grupo
dos participantes da Oficina de Inglés é constituido por pessoas do sexo feminino,
cuja idade varia entre 12 e 18 anos. Segundo esses voluntarios, avaliando o perfil
do comportamento das alunas, elas sdo descritas como “super dispersas” (V.B.,
28): muitas néo faziam a licio de casa e ndo prestavam atengéo nas aulas.

De acordo com voluntarios da Oficina de Inglés, os alunos tinham uma
expectativa grande em relagéo as aulas e demonstravam maior interesse pelas
actividades recreativas do que pelas gramaticais. Eles possuem conhecimento
praticamente nulo da lingua inglesa® e, na opinido de uma das voluntarias, néo
demonstram grande interesse em aprender.

Isto esta novamente relacionado com a discrepancia entre as expectativas dos
voluntarios e as expectativas das criancas. Enquanto estas parecem estar
interessadas na interacgdo, no contacto com os voluntarios, estes parecem impor

SE preciso esclarecer que embora o ensino da lingua inglesa faca parte da grade curricular obrigatéria
do ensino médio das escolas plblicas brasileiras, muito pouco se aprende devido a caréncia do ensino.
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actividades que véo ao encontro dos seus proprios interesses como voluntarios,
como exemplo disso, segue depoimento abaixo:

“Um dos motivos que me levou a aceitar me tornar uma voluntaria da Oficina
de Inglés foi a oportunidade de utilizar o inglés que eu sei e nao tenho praticado
aqui na empresa (R.F, 31)".

Em suma, & possivel afirmar que o publico-alvo & constituido por criancas e
adolescentes carentes, cuja expectatva e necessidade percebida pelos
funcionarios pode ser resumida em: preocupacdes familiares e desejo de regressar
a casa, somado a busca incessante de afecto, carinho e atengéo.

4.8. Aspectos do Programa Amigo Technology: da sua criagdo pelos
funcionarios a sua inétitucionalizagéo

O Programa Amigo Technology foi apresentado de acordo com as sub-
categorias listadas na tabela abaixo, que emergiram, predominantemente, a partir
da pergunta: “comente sobre o programa de voluntariado amigo Technology”.

SUB-CATEGORIAS CONTEUDOS

A quem pertence o programa Ha alguma divergéncia de opinido acerca do
surgimento do programa, nomeadamente no que
diz respeito ao envolvimento e a importéncia da
Technology nesse processo.

As oficinas Segundo os entrevistados as oficinas escolhidas
foram priorizadas em detrimento de outras devido
ao expertise da empresa e perfil dos funcionarios.

Paontos fortes do programa; Estruturais

equipe de voluntarios ser composta por
funcionarios de uma mesma empresa,

a estruturagéo e solidez do programa;

seu objectivo de preparar as pessoas para ©
mercado de trabalho, além da usual oferta de
carinho e atencéo;

o factc de ndo exigir grande dedica¢do dos
voluntérios (sistema de escalas).
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Motivacionais

pelo facto de estarem ao lado de colegas de
trabalho;

é ‘“confortante” saber como o trabalho vai
comegar e terminar;

O comprometimento e envolvimento da maioria
dos voluntarios;

o papel actuante da coordenadora do programa.

Pontos fracos do programa; Estruturais

Falta de familiaridade com a clientela;

Falta de estrutura da instituicéo;

Pequeno nimero de voluntarios;

Falta de planeamento do programa,

Falta de integragdo entre a empresa e a
Instituicéo.

Motivacionais

Falta de comprometimento dos envolvidos;
Interesses pessoais;

Desinteresse da empresa.

Sugestbes de melhorias Comunicacéo;

Abrangéncia do programa;

Formacéo dos voluntarios;

Desenvolvimento de acgbes dque possam
favorecer a adesdo e permanéncia dos
voluntarios no programa.

Tabela 15: A representacao do Programa Amigo Technology

4.8.1. A quem pertence o programa de voluntariado?

Embora as empresas busquem estruturar programas de voluntariado e, em
um segundo momento, convidem os funcionarios para tomarem-se voluntarios, o
Amigo Technology nasceu da iniciativa dos funcionarios. Apenas no decorrer da
sua implantagdo, teve aceitagdo e apoio da empresa. Apesar disto, grande parte
dos voluntarios entrevistados, principalmente aqueles que ingressaram no
programa quando este ja estava estruturado, o enxerga como uma das actividades
dos Recursos Humanos e declararam sua existéncia ha aproximadamente trés
anos.

Os coordenadores do programa informaram que iniciaimente a divulgacéo
interna se deu de maneira informal (boca-a-boca) e através do espago dos painéis
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internos destinados aos colaboradores. Neste momento o objectivo era angariar
voluntarios.

Aos poucos, os gestores da empresa comegaram a colaborar com ©
programa. Esta mudanca de atitude, segundo os coordenadores, foi bastante
favoravel, pois o programa passou a ganhar novos adeptos e mais forga. Por outro
lado, desencadeou também, em alguns funcionarios, certa desconfianga: a esta
altura, muitos dos voluntarios comegaram a se perguntar: “qual o real interesse dos
gestores da empresa pelo programa de voluntariado™?

Segundo os idealizadores do programa, apés a escolha da instituigéo que
seria alvo do trabalho voluntario, os funcionarios buscaram uma consultoria externa
para auxilid-los no processo de concepg¢éo do programa.

Conforme foi possivel apurar, embora a iniciativa da criagéo do programa
tenha sido dos funcionarios, a Technology assumiu as despesas com a contratagéo
de uma consultoria especializada em estruturagéo de programas dessa natureza. O
principal trabalho conduzido com essa parceria, foi de identificagdo das
competéncias que os candidatos a voluntarios gostariam de colocar a servigo do
publico-alvo. A contratag&o da consultoria parece ter marcado o inicio da influéncia
directa da Technology no programa.

Os fundadores do programa comentaram que a intengéo inicial foi de elaborar
projectos alinhados ao “Estatuto da Crianga e do Adolescente” e realizar um
projecto-piloto para perceber se o0 mesmo daria certo. Este projecto durou 2 meses
e gerou resultados: os funcionarios da Technology - fundadores do programa -
comegaram a percebé-lo melhor e a “formatar” o trabalho que estava por vir. Criou-
se a identificagdo do programa, o uniforme das criangas e dos voluntarios e quatro
oficinas de actividades.

Neste momento surgiu a Politica de Voluntariado, e com o apoio de uma
consultoria especializada contratada pela Organizagéo, definiu-se uma maneira

formal de reconhecer o empenho dos colaboradores-voluntarios.

7 disponivel no site www.unicef. org/brazil
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A iniciativa da Technology de instituir mecanismos formais de reconhecimento
dos colaboradores-voluntarios estd bastante alinhada as teorias de manutengdo
dos programas de voluntariado (Shutt, 2004; Fisher & Ackerman, 1998).

Para os criadores do programa, a Technology n&o se envolveu no processo de
concepgdo do Amigo Technology, no entanto, para a maioria dos voluntérios que se
juntaram posteriormente, o apoio da empresa € visivel e importante.

E possivel perceber através dos relatos, que ha alguma divergéncia de opiniéo
acerca do surgimento do programa, nomeadamente no que diz respeito ao
envolvimento e a importancia da Technology neste processo.

Embora criado pelos funcionarios, a interacgéo da Technology permeia todo o
programa, um exemplo disso & o facto do uniforme das criangas, criado pelos
voluntérios, conter o logotipo da Technology Brasil, e também o proprio nome do
programa, AMIGO TECHNOLOGY.

Houve uma relagdo complementar entre a empresa e oS voluntarios que
desejaram iniciar o trabalho voluntario: a Technology se apropriou do programa,
institucionalizando-0, e os funcionarios que decidiram cria-lo foram beneficiados
através das facilidades propiciadas pelo suporte dado pela empresa, suporte esse
que foi aumentando de forma gradual, segundo os relatos.

A institucionalizagdo do programa demonstra-se importante, pois para alguns
voluntarios, garante a sua existéncia, independentemente da continuidade dos
fundadores no Amigo Technology.

Grande parte do envolvidos citou que as actividades sdo desempenhadas com
qualidade e compromisso, devido ao comprometimento das pessoas envolvidas e
ao papel exercido pela coordenadora geral do programa.

Uma entrevistada afirmou “o programa é sério e acima de tudo, profissional e
isso é de alguma maneira garantido pela empresa” (F.L.,28).

Esta percepcgdo da profissionalizagéo dos trabalhos sociais, devido a parceria
com empresas privadas é sustentada por Fischer (2002).
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De acordo com esta estudiosa, o terceiro sector vem sendo beneficiado pelas
parcerias cada vez mais frequentes com empresas privadas, que agregam enorme
valor devido & disponibilizacéo de recursos financeiros e méo de obra qualificada.

Um dos colaboradores-voluntarios afirmou “em minha opinido, o programa s6
existe devido a um grupo selecto de pessoas” (M.B., 39).

Este voluntério assegurou explicitamente que o facto da empresa patrocinar
os recursos € algo marginal para o sucesso do trabalho.

Mais uma vez & possivel notar que ha divergéncia de opinido em relacéo aos
verdadeiros responsaveis pela existéncia do programa de voluntariado. Para alguns
— o0s voluntarios que se juntaram posteriormente ao grupo de trabalho - o mérito é
da empresa; para outros — os fundadores - o programa néo teria surgido nem se
sustentaria ao longo do tempo se nao contasse com um grupo de funcionarios
actuantes, engajados com a causa; segundo estes voluntérios, mesmo sem o apoio
da empresa, o programa tem condi¢bes de se manter e se tornar consistente.

Consideramos seguro analisar que tanto a Organizacdo quanto os
funcionarios envolvidos no programa s&o responsaveis por seu surgimento e
manutenc¢ao.

A empresa, com suas politicas, praticas € bom clima organizacional, permitiu
que emergisse a ideia da criacdo de um programa de voluntariado e deu suporte
para tal.

Os funcionarios, por sua vez, devido as caracteristicas de personalidade,
necessidades pessoais e crencas, tiveram a ideia inicial e tomaram a iniciativa e
providéncias para que o programa idealizado pudesse se tornar realidade.

4.8.2. As oficinas: escolhas e objectivos

Os entrevistados explicaram que as oficinas de actividades escolhidas foram
priorizadas em detrimento de outras devido ao expertise da empresa e perfil dos
funcionarios. Consideramos importante nova reflexdo: qual a real prioridade ? a dos
voluntarios ou do publico-alvo?
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Os objectivos dessas oficinas, segundo a maioria dos entrevistados, era: a)
preparar essas pessoas para o mercado de trabalho, para o que elas enfrentaréo
quando deixarem a instituicdo; b) mostrar &s criangas que sofreram algum tipo de
abuso ou agressdo que vale a pena se preparar, investir nelas proprias e acreditar
em um futuro melhor.

Muitos voluntarios demonstraram, ao longo das entrevistas, que tinham a
expectativa de transmitir conceitos (‘certo e errado”) as criancas através de
actividades educativas.

Para uma colaboradora-voluntaria, ser voluntario “é¢ dar algo que vai ser
importante na vida dos assistidos” (R.S., 26).

Muitos voluntérios enfatizaram que para praticar um trabalho voluntario néo &
necessario ser especialista em nada, tem que ter vontade e superar a barreira do
medo.

4.8.3. Pontos fortes do programa

No decorrer da andlise dos pontos fortes e fracos do programa, segundo os
entrevistados, identificamos dois grupos distintos: os estruturais e os motivacionais.
Abaixo apresentamos os pontos fortes relacionados aos factores estruturais.

Com frequéncia, o facto da equipe de voluntérios ser composta por
funcionarios de uma mesma empresa aparece como forga guia, afinal, esta
caracteristica parece proporcionar integracéo, facilidade de comunicagéo e de
execucéo das reunides para definicéo das actividades.

Alguns voluntérios afirmaram que devido ao porte da Technology, o ntimero
de voluntérios € bom e adequado, sendo que uns véo contagiando os outros para
aderirem ao programa.

Algumas forgas guia frequentemente apontadas durante as entrevistas foram:

- aestruturacéo e solidez do programa;
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- seu objectivo de preparar as pessoas para o mercado de trabalho, além da
usual oferta de carinho e atengéo;

- o facto de ndo exigir grande dedicagdo dos voluntarios (sistema de
escalas);

Uma entrevistada comentou: “os funcionarios n&o podem ser obrigados a
aderir aos programas sociais da empresa, esse gesto deve ser sempre espontaneo”
(D.C., 36).

Alguns voluntarios também apontaram como ponto forte, o facto do programa
apoiar apenas uma instituigéo, focalizando esforcos para um Unico sitio, e oferecer
uma diversidade de actividades, pois dessa forma, permite que 0s colaboradores
actuem nas oficinas com as quais mais se identificam (direito de escolha).

A seguir apresentamos os pontos fortes relacionados aos factores
motivacionais.

Alguns voluntérios citaram sentir coragem de tornarem-se voluntarios, pelo
facto de estarem ao lado de colegas de trabalho; asseguraram também ser
“confortante” saber como o trabalho vai comegar e terminar.

Certos voluntérios temem o contacto com a instituicio e com as criangas e
adolescentes carentes, sendo assim, o facto de estarem na presenca de colegas
parece transmitir segurancga. Além disso, & possivel notar que a frase “saber como
o trabalho vai comecar e terminar® fransmite a sensagao de provisoriedade da
actuacdo no programa.

O comprometimento e envolvimento da maioria dos voluntarios, que estéo
sempre a incentivar e querer criar algo novo, também foi citado como ponto forte do
Amigo Technology.

A dedicacdo e a iniciativa das pessoas envolvidas, a preocupacéo com a
qualidade das tarefas a serem executados pelos voluntérios, o comprometimento
dos envolvidos com a causa social, a mobilizagdo das pessoas e o papel actuante
da coordenadora do programa também foram apontados com enorme frequéncia
como pontos fortes.
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Para cerca de 1/3 dos voluntarios entrevistados, o ponto forte do programa
esta relacionado ao reconhecimento:

“Quando elas” - as criangas - “nos agradecem com uma festa ou evento
diferentes, onde somos parabenizados, somos aplaudidos e recebemos aqueles
abracos gostosos” (M.S., 36).

Outros factores motivacionais apresentados foram:

- o facto do programa ter surgido da iniciativa dos funcionarios;

- a seriedade (o facto da Technology “leva-lo a sério”);

- o facto da participagdo néo ser obrigatéria;

- A proximidade fisica entre o Lar das Irmé&s e a morada dos voluntarios;
- 0 apoio dos gestores da empresa.

Quanto ao apoio que é dado pelos gestores da empresa, vale salientar que
ocorre através de apoios financeiros (os valores s&o pagos pela empresa, de
acordo com suas algadas), no entanto, os gestores n&o actuam como voluntarios.

Julgamos pertinentes algumas reflexdes:

- por quais motivos os directores ndo actuam como voluntarios?

- n&o estaria este “apoio da empresa” muito préximo dos gestos meramente
filantropicos?

- nao seriam as opgdes de trabalho (oficinas escolhidas) limitadores da
actuagdo de outros colaboradores que, devido ao perfil pessoal e
profissional, possam preferir actuar como voluntarios de uma outra
maneira ?

- se os gestores actuassem como voluntarios, ndo contribuiriam, através do
exemplo, para incentivar a adesao de novos participantes ao programa?

E possivel afirmar que o apoio da Technology é superficial e limita-se aos
apoios financeiros pontuais, quando solicitados pelos voluntarios.

Por outro lado, as evidéncias mostram que a forma como o programa foi
estruturado limitou a participagdo de funcionarios que poderiam se interessar por
outro tipo de actividade voluntaria.
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Tal fenémeno parece impedir a adesdo de novos voluntarios ao programa,
inclusive a participagéo de membros da directoria.

E importante salientarmos que alguns factores apresentados até aqui como
forgas guia, foram considerados pontos fracos para outros voluntarios, como por
exemplo: segundo um grupo de voluntarios, o facto do programa apoiar apenas
uma instituicéo é um ponto forte, ja para outro, isso € percebido como ponto fraco,
pois restringe o publico-alvo. Tal fenémeno podera ser constatado nas paginas
seguintes.

4.8.4. Pontos fracos do programa

Como pontos fracos de natureza estrutural do Amigo Technology, foram
apontados os seguintes pontos.

Uma entrevistada citou como ponto fraco, que em sua opinido os funcionarios
da Technology devem ser melhor preparados para as actividades, pois muitas
vezes “néo sabem como efectuar um link entre mundos téo diferentes” (D.C., 36).

Esta colaboradora-voluntaria se referiu a uma aula onde comentou que seu
prato de comida preferido era lasanha, sentiu-se constrangida e insuficientemente
preparada para o trabalho voluntario quando descobriu que as criangas nem sequer
sabiam o que é um prato de lasanha.

Devido a grande diferenca sécio-econémica entre os voluntarios e o publico-
alvo, parece haver alguma dificuldade para se estabelecer uma comunicacéo
efectiva entre estes dois grupos.

Um dos voluntarios da Oficina de Informatica comentou: “em determinado
momento havia Oficina Ludica simultaneamente a Oficina de Informatica, o que
dificultava a concentragao das criangas de ambos os grupos” (E.B., 31).

Outro voluntério da Oficina de Informatica citou que em relagcdo a sala de
informatica, ja havia uma infra-estrutura no Lar das Irm&s quando do inicio do
Programa, no entanto os computadores n&o funcionavam de forma satisfatéria e os
adolescentes ndo conseguiam aceder a Internet.
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O numero pequeno de funcionérios participando do programa também foi
apontado como ponto fraco.

Em relagéo & oficina ludica especificamente, a flexibilidade demasiada dos
instrutores voluntarios para com o publico assistido foi citada por alguns voluntarios
como ponto fraco, pois na opinido desses, deveria haver maior rigidez e cobranca.

O depoimento a seguir demonstra isso: ‘nem todos os voluntarios tém a
disciplina de anotar o que foi dado em aula e o material muitas vezes & entregue
muito préximo a data da aula” (R.F., 31).

Uma voluntéria relatou que “a Instituicéo Lar das Irmés néo actuou de maneira
efectiva para que as criangas e jovens participassem com afinco das actividades
propostas pelos voluntarios” (M.S., 36).

Um voluntario citou: “o Lar das Irmas descarregou todo o peso dos cursos nas
costas da Technology, simplesmente delegou a responsabilidade e néo deu o
suporte necessario para a realizacéo dos trabalhos” (A.C.,39).

Uma das muitas entrevistadas que apontou os problemas em relagéo a
comunicag&o como ponto fraco, complementou seu comentario afirmando que: “as
pessoas nao conseguem transmitir fielmente a grandeza do acto voluntario” (E.N.,
36).

Para a voluntaria acima, a dificuidade de mensurar e demonstrar o quanto a
pratica do trabalho voluntario agrega ao ser humano é um ponto falho, que dificulta
a adesdo de novos voluntarios ao programa.

Outros pontos fracos apresentadas por grande parte dos entrevistados foram:

- devido as diferencas e interesses individuais, os voluntérios apresentaram
dificuldade em definir, de forma consensual, as tarefas a serem
desenvolvidas;

- n&o houve integracdo entre a Technology e o Lar das Irmas.
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Como pontos fracos de natureza motivacional do Amigo Technology, foram
apontados os seguintes pontos.

A falta de comprometimento de alguns envolvidos, o que provocou O
cancelamento de algumas aulas e as vezes a improvisagéo das actividades
realizadas e a consequente falta de motivagéo dos professores voluntarios que
vieram leccionar na sequéncia.

Alguns colaboradores-voluntarios apontaram como ponto fraco, a postura de
certos voluntarios que pareciam desejar, através da participa¢cdo no programa,
obter ganhos indirectos, tais como, chamar a atencao de gestores, por exemplo.

A mudanga do corpo de gesté&o da Technology e a orientagéo de que o foco
“era o business” também foram citados.

Uma voluntaria apontou como ponto fraco que “os voluntarios ndo se sentem a
vontade para pedirem recursos & empresa e sentem que, em momentos de
dificuldades, a primeira actividade a ser extirpada sera o programa de voluntariado”
(R.Q., 29).

Para uma voluntéria, o envolvimento do RH foi muito pequeno; segundo ela,
se os profissionais dessa drea tivessem dado uma contribuigdo maior, o resultado
do trabalho teria sido melhor.

4.8.5. Sugestdes de melhoria

Como sugestdes de melhorias relacionadas a estrutura do Amigo Technology,
foram apontados muitos aspectos relacionados a comunicagdo, abrangéncia do
programa, formag&o dos voluntarios e acgbes que podem favorecer a ades&o e
permanéncia dos voluntarios no programa.

a.Comunicacédo

Sobre o envolvimento da empresa, alguns entrevistados citaram a
necessidade de que a Technology melhore o processo de comunicacgéo acerca do
programa e que algo mais seja feito; que descubra-se uma maneira mais efectiva

de convidar outros funcionarios, ampliando o engajamento das pessoas e o numero
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de colaboradores-voluntarios. Para estes entrevistados, a empresa deve tomar
evidente que da apoio a causa.

Esta sugestdo estd conforme defendido por Fisher & Ackerman (1998), que
alegam que condutas esperadas pelo grupo - percepgoes, atitudes e
comportamentos — s&o mais frequentes, devido ao objectivo de se causar uma boa
impressao ou receber algum beneficio.

Para a coordenadora geral do programa, a politica de voluntariado, implantada
pelos Recursos Humanos da empresa (anexa), poderia sensibilizar mais as
pessoas, através de propagandas mais agressivas e frequentes.

Também poderia fazer mais marketing das acgdes nas quais investe, voltadas
as causas sociais.

Um voluntario comentou que € preciso fazer benchmarking em outras
empresas e criar espago para que o0s colaboradores déem sugestbes de melhoria.
Sugeriu também que a Technology deveria promover o “Dia do Voluntariado®, para
ajudar a despertar nas pessoas a necessidade do trabalho social.

b) Facilitadores para adeséo e permanéncia dos voluntarios

Para alguns entrevistados, a empresa poderia permitir que os colaboradores-
voluntarios dedicassem parte do seu tempo de trabalho a elaboracdo das
actividades, ou que se deslocassem dentro do horario de expediente até as
instituicdes beneficiadas.

Uma voluntaria garantiu ter ouvido comentarios do tipo “ndo participo porque
vou gastar gasolina para ir até 1&", sendo assim, ela sugeriu que a empresa
oferecesse alguma ajuda de custo aos voluntarios.

Este comentario esta4 conforme descrito por Shutt (2004), que aponta a falta
de recompensa financeira, atrelada & necessidade de doagéo de tempo e dinheiro,

como motivo que leva os voluntarios a se afastarem.

c) Formagao dos voluntarios
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Em relagdo a oficina de inglés especificamente, surgiu a sugestdo de varios
voluntarios, de que os professores voluntarios sejam mais rigorosos € as aulas

tornem-se mais frequentes, favorecendo assim o aprendizado.

Na perspectiva de uma voluntaria, as actividades deveriam ser melhor
alinhadas a realidade dos jovens da instituigdo, por exemplo: “as aulas de inglés
pareciam ndo fazer parte do mundo daquelas criangas; aprender inglés é
importante, mas talvez aqueles jovens nao consigam assimilar” (D.C., 36).

O facto de muitos funcionarios da Technology falarem inglés fluentemente fez
surgir a ideia da Oficina de Inglés, no entanto, & preciso questionar e reflectir: “sera
este aprendizado possivel, importante e atil para a vida daquelas criangas e
adolescentes, sendo que muitos possuem outras dificuldades e necessidades,
inclusive problemas de alfabetizac&o?”

Estara a Oficina de Inglés alinhada as reais necessidades e expectativas do
publico-alvo?

Tracando um paralelo com a escala das motivacdes de Maslow (Cunha e
Colaboradores, 2003), leccionar inglés para estas criangas e adolescentes n&@o
seria como pensar em saciar as necessidades elevadas desses individuos, sendo
que as basicas (fisiolégicas, de seguranca, sociais e de amor) ndo estdo sendo
supridas? Né&o estaréo os voluntarios, inconscientemente ou néo, a dar prioridades

as suas necessidades pessoais em detrimento das necessidades dessas jovens?

Segundo Golberg (2001), um grande equivoco na concepgéo de um programa
de voluntariado consiste na oferta de um servico que ndo é tdo necessario.
Segundo essa pesquisadora, € preciso que O grupo se mobilize para identificar a
melhor contribuicdo que poderia ser dada ao publico-alvo; quando isso nao é feito,
ocorre grande desperdicio de esforgos.

d) Abrangéncia do programa
Muitos voluntarios apontam a necessidade de que algo mais concreto seja

feito, tal como passeios e outras actividades, a reforma de um sitio ou a pintura de

uma escola; essas acgbes seriam possiveis com a formacéo de um time de
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trabalho mais forte e actuante. Vérias instituicbes poderiam ser favorecidas
simultaneamente, e ndo apenas uma.

Na opinido de alguns voluntérios, a abrangéncia do Amigo Technology é
insuficiente e faz-se necesséria a sua ampliagéo.

Ha a percep¢do unanime de que ha ainda muito mais para ser feito. Um
entrevistado sugeriu: “é preciso quantificar, criar um indicador do que foi atingido
através do programa de voluntariado da empresa” (A.C., 44).

4.9. Os efeitos do programa
Os efeitos do programa a seguir apresentados estéo divididos em:

a. efeitos nos colaboradores-voluntarios;
b. efeitos na Organizacgao;

c. efeitos no publico-alvo

No decorrer da apresentagdo das consequéncias das actividades de
voluntariado nos colaboradores-voluntarios e na Organizagéo, dissertaremos
acerca da presenca de algumas das dimensdes tradicionais da cidadania
organizacional.

4.9.1. Efeitos do programa para o publico-alvo

Na perspectiva do publico-alvo, é unénime a opini&o dos voluntarios de que o
programa reflectiu de forma positiva. Um dos aspectos favoraveis apontado foi o
facto do programa ter propiciado a melhoria do inglés das meninas que participaram
das aulas.

Segundo a opinido da coordenadora geral do programa de voluntariado, “as
criancas e jovens que participaram do curso de digitagéo, das aulas de manutencao
de computador e introdugéo de inglés ja sairam da instituicdo com algum preparo
para o mercado de trabalho” (M.M., 44).

Segundo essa entrevistada, “percebeu-se novo brilho no olhar das criancas e
adolescentes que puderam fazer estagio na Technology” (M.M., 44).
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Um outro entrevistado salientou: “vocé estd4 ajudando, esta qualificando a
pessoa para conseguir um emprego bom, a ndo entrar na criminalidade, ficar
doente, enfim, conseguir produzir” (A.C., 44).

As criangas e adolescentes beneficiadas pelo programa sentem-se queridos
ao perceberem que aquelas pessoas estéo ali a disposicao deles.

Percebeu-se que os participantes das oficinas lidicas aprenderam a trabalhar
melhor em equipe, compreenderam a importancia da Organizagéo, da unido do
grupo e a necessidade do cumprimento de regras sociais.

Alguns voluntarios consideram que os efeitos do programa transcendem as
paredes da empresa e da Instituic&o, pois muitos desses afirmaram envolver suas
familias, parentes e amigos, uma das razbes para isso é “a necessidade de
proporcionar as pessoas que séo proximas, o aprendizado de que a realidade ndo é
facil” (S.V., 37).

Uma entrevistada comentou que levava a filha para a instituicdo. Na condi¢ao
de “filha de pais separados’, na qual a abundancia financeira se apresenta como
uma forma de compensagdo de uma situagdo indesejavel, a participagéo do
programa de voluntariado foi uma forma que a mée encontrou de colocar a crianca
de 6 anos em contacto com uma outra realidade, no caso, a realidade das criangas
carentes da instituicdo Lar das Irmés (S.V., 37).

Em suma, entre os principais efeitos do programa de voluntariado para o
publico-alvo, segundo as falas dos entrevistados, estdo: a preparagéo para a vida

social e especialmente para o mercado de trabalho,
4.9.2. Efeitos do programa: a imagem da Technology

Embora seja indiscutivel que o envolvimento da Technology com accoes
sociais contribua para uma boa imagem institucional aos olhos do funcionarios,

identificamos 2 grupos com percepgdes distintas acerca dessa tematica.

Quando questionados sobre a percepgdo da Empresa Technology, apés o

engajamento nas acgdes sociais, pouco mais da metade dos voluntarios afirmaram
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n&o ter mudado suas opinides/percepgdes. Uma entrevistada citou: “‘embora eu
reconhega o patrocinio existente, para mim, sdo coisas totalmente distintas” (C.M.,
35).

Por outro lado, aproximadamente a metade dos colaboradores-voluntarios
comentaram que participar das acgdes sociais da Technology mudou para melhor,
suas opiniées sobre a empresa.

Muitos voluntarios comentaram que orgulham-se da Technology, devido ao
programa de voluntariado e demais acgbes sociais, inclusive citaram que
corriqueiramente comentam sobre tais acgdes em seus circulos de amizade.

Quando questionados acerca desse orgulho, justificaram-no devido ao suporte
que & dado ao programa (patrocinio de utensilios necessarios, como lousas,
dicionarios, etc), mutirdo de brinquedos para criancas carentes e a liberdade de
escolha para participar ou nao dessas actividades.

Uma funcionaria-voluntaria citou que sempre gostou da Technology e que
apods seu ingresso no programa de voluntariado, sua vis&o sobre a empresa s veio
a melhorar, hoje relata que sente mais confianga no trabalho e na empresa.

Uma voluntdria citou que sua opinido acerca da Technology mudou
radicalmente, pois antes de se engajar nas acgdes sociais, embora gostasse da
empresa, ela a classificava como “empresa mercenaria’, gradualmente ela
percebeu que os gestores queriam mudar isso, oferecendo mais tempo e recursos
aos funcionarios e investindo nas pessoas e em causas sociais.

Essa “mudanca” dos gestores, esta alinhada ao que afirma Yazbek (2002),
quando diz que alguns sectores empresariais tém buscado se diferenciar de outros
mais tradicionais, vinculados a uma imagem de capitalismo selvagem e exploracéo
econdmica desmedida.

Também quanto as observagdes directas, foram obtidas evidéncias na relagéo
entre a satisfagdo dos colaboradores com a Technology e o valor que atribuem a
empresa. Aqueles mais satisfeitos com a empresa tendem a atribuir ainda mais
valor & empresa apos seu envolvimento com as causas sociais. Em contra partida,

os colaboradores insatisfeitos com a empresa (falta de prazer com o trabalho, falta
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de reconhecimento, relacionamento ruim com a chefia e colegas, etc), mesmo que
satisfeitos com o Programa Amigo Technology, afirmam n&o ter sido influenciados
acerca das suas percepgdes sobre a empresa.

A imagem organizacional junto aos consumidores causa impacto favoravel nos
negocios, € o que afirmam Kanuk e Schiffman (2001). Alinhados a esse discurso,
varios voluntarios afirmaram acreditar que é importante mostrar externamente o que
a Technology possui, pois acreditam que tal iniciativa organizacional pode causar
impacto positivo nos negbcios. Uma entrevistada citou: “quando fala-se em
segmentos B2C (business to consumer), isso & ainda mais evidente, haja vista o
exemplo dos brinquedos que deixam de ser vendidos por néo possuirem o simbolo
da Abring® 7 (S.V., 37).

Outro entrevistado afirmou: “qualquer empresa que tenha uma exposi¢éo na
midia com a responsabilidade social & simpatica aos olhos do cliente” (A.C., 39).

O publico-alvo do Programa Amigo Technology, segundo uma entrevistada,
também colaboraréa para a disseminacdo do nome da empresa @

consequentemente para a melhoria da sua imagem institucional.

Como pode ser constatado, a importancia do programa para a imagem da
empresa foi citada varias vezes. Os entrevistados acreditam que 0s consumidores,
clientes e fornecedores ‘“enxergam com outros olhos a empresa que € cidadd”
(S.V., 37), afinal a pratica dessas acgdes transmite a ideia que a Organizagéo ndo
esta simplesmente preocupada com O tucro.

Na opinido de uma entrevistada, “a empresa ficou mais conhecida apds seus
investimentos em acc¢des sociais” (C.V., 26).

Para uma das voluntarias entrevistadas, ‘trabalhar em uma empresa
socialmente responsavel provoca a inveja das outras pessoas que ndo tém a
mesma sorte” (D.C., 36).

8 A Fundacéo Abring, segundo informacéo extrafda do site www.fundabring.org.br, é uma organizacéo
'amiga da crianga’, sem fins jucrativos, que nasceu em 1980. Tem como objectivo principal promover a
defesa dos direitos e o exercicio da cidadania da crianga e do adolescente.
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Através da citagdo anterior, & possivel perceber que a caracteristica de
“empresa socialmente responsavel’ parece aumentar o valor percebido, fazendo
com que os funciondrios sintam-se privilegiados; parece ser algo que vem agregar
as praticas salariais, beneficios, politicas internas, etc.

4.9.3. Efeitos do programa na “pessoa” que pratica do trabaiho voluntario

Ha vérios papeis exercidos pelos actores sociais, sendo assim, optamos por
dividir os efeitos do programa de voluntariado na pessoa e no profissional. A tabela
a seguir apresenta uma sinopse dos efeitos recorrentes do programa, segundo os
colaboradores-voluntarios, na pessoa:

SUB-CATEGORIAS FALAS DOS SUJEITOS

Aurmento do senso de cooperagéo (segundo Shutt, 2004) | deixa a gente mais humana. As pessoas tomnam-se mais

atentas a esse tipo de causa’. (V.B., 28)

Novas perspectivas do quotidiano (Fonseca, 2002) “somente percebi a educagéo precaria que a maioria dos
brasileiros tém através da minha actuagdo no
programa”.(R.Q., 29)

Satisfagao pessoal "0 voluntario doa muito pouco e recebe muito: amor,
carinho, reconhecimento”.(E.B., 31)

Tabela 16: A representagéo do efeitos do programa na pessoa.

Com enorme frequéncia os voluntarios entrevistados afirmaram que a
participagéo no programa tem sensibilizado as pessoas, ‘deixa a gente mais
humana. As pessoas tornam-se mais atentas a esse tipo de causa” (V.B., 28).

Estas atitudes estdo conforme defendido por Shutt (2004), que sustenta o
argumento de que a pratica do trabalho voluntario auxilia no aumento do senso de

cooperacgéo para com 0s menos favorecidos.

Participar do programa de voluntariado, segundo grande parte dos
entrevistados, proporciona modificagdes significativas na vida dos individuos, pois
potencializa a humanizacgéo e facilita a percepcdo de outros lados da prépria
existéncia.
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Uma entrevistada, voluntaria da Oficina de Inglés, exemplificou: “somente
percebi a educagéo precaria que a maioria dos brasileiros tém através da minha
actuacao no programa” (R.Q., 29).

Estas reflexdes parecem também descritas por Fonseca (2002), pois este
afirma que a pratica do trabalho voluntario proporciona novas perspectivas do
quotidiano, através do conhecimento de diferentes realidades sociais.

Outros voluntarios enfatizaram que actuar em uma causa social propicia uma
visdo ampla da realidade, através do convivio com pessoas que pensam & vivem de
uma forma diferente; esses voluntarios citaram o valor agregado de se conhecer a
realidade de um outro grupo social, suas necessidades, medos e insegurancas.

O grupo argumentou que a convivéncia com pessoas mais humildes provoca a
percepgéo do proprio egoismo, da auto- exigéncia, da implicancia demasiada com
coisas insignificantes, por outro lado, o trabalho voluntério abre os olhos para outros
fenémenos, até entéo ofuscados pela rotina.

A sociedade brasileira, com sua diviséo de classes (Fischer, 2002) dificulta a
interacgdo entre membros dos seus diferentes grupos sociais. Como é possivel
perceber através dos relatos, o trabalho voluntario permite a aproximagao destas
pessoas e consequentemente uma rica troca de experiéncias.

Para uma entrevistada: “o ponto forte & que 0s voluntarios comecam a ver um
pouco de si proprios nos outros colegas e percebem que 0 qué é importante para si,
também & importante para o outro” (8.V., 37).

Todos os voluntarios afirmaram que actuar no programa de voluntariado
proporciona enorme satisfagdo pessoal, gratificagéo e felicidade. Atribuem todos
esses efeitos a ajuda que é ofertada as criangas e ao carinho e reconhecimento
recebidos.

Uma voluntaria citou: “no inicio do trabalho senti alguma tristeza e fragilidade
diante da realidade das criangas carentes, no entanto, acho que vamos nos
fortalecendo com o tempo, sentindo mais confianga em nos mesmos” (F.L., 28).
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Segundo um dos entrevistados: ‘O voluntério doa muito pouco e recebe muito:
amor, carinho, reconhecimento” (E.B., 31).

De acordo com Shuit (2004), o desejo de retribuir & comunidade o que
recebeu aparece, em grande parte dos seus estudos, como importante factor de
motivagdo ao trabalho voluntério. A seguir apresentamos alguns relatos que
confirmam isso:

Um voluntario citou: “quem participa desse tipo de causa ganha a consciéncia
limpa, pois em aigum momento da vida eles foram ajudados e agora estd@o
retribuindo isso & sociedade” (E.B., 31).

Outra voluntaria relatou: “sempre recebi tanto, nessa vida cercada de
privilégios, e como n&o pratico nenhuma religido, me sentia em falta, precisava
retribuir isso para alguém” (S.V, 37).

Em suma, é muito frequente o entendimento de que o voluntario aprende
muito com o publico beneficiado: aprende o oficio que desempenha enquanto
voluntario (a leccionar, por exemplo), aprende a olhar a vida com outros olhos,
deixa de ser egoista, adquire um maior conhecimento sobre o mundo, conduz o
voluntario a discussdes e conversas que ele dificiimente teria em seu circulo de
amizade, proporcionando muito aprendizado.

4.9.4. Efeitos do programa sobre “o funcionario” voluntario

Foi possivel constatarmos através das falas dos sujeitos, a presenca de
alguns dos comportamentos de cidadania organizacional, como efeitos do

programa de voluntariado, conforme apresentado na tabela a seguir.

CcCO Definigao Comentarios do Voluntério
Conscienciosidade acto de ullrapassar os requisitos

minimos requeridos -

no cargo;

Desportivismo evitamento de queixas excessivas | “as pessoas ficam mais maleaveis e
diante dos problemas; aprendem a ouvir melhor”.

Virtude civica acto de envolverse e participar

ativamente na vida poliica da | -
Organizag&o;
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Altruismo disponibilidade para ajudar ©0s “o relacionamento de uma pessoa
colegas de frabaiho; com a outra, muito mais
cooperafivas’.
Cortesia habiidade nas relagoes inter- | “acho que houve uma humanizagéo
pessoais, prevenindo a ocoréncia | pessoal, as pessoas comegam a agir
de desentendimentos. com mais educaggo e coragao’.

Tabela 17: A representagéo do efeitos do programa “no funcionario”.

De acordo com Cunha e Colaboradores (2003), o altruismo — disponibilidade
para ajudar os colegas de trabalho - consiste em uma das dimensdes da cidadania

organizacional.

Segundo os voluntarios, acredita-se que o modo das pessoas pensarem
mudou para meihor, causando impacto na maneira dos individuos se relacionarem,
tornando-os mais cooperativos. Isso & notado em toda a Organizagdo, nao
somente no grupo de voluntarios, pois este grupo selecto acredita que a equipe de
voluntarios, “composta por pessoas mais sensiveis e carinhosas, essa equipe

influencia toda a empresa, provocando um efeito em cascata” (V.B., 28).

A dimens3o “cortesia”, da cidadania organizacional, consiste, segundo Cunha
e colaboradores (2003), na habilidade nas relagdes inter-pessoais, prevenindo a
ocorréncia de desentendimentos.

Uma voluntaria comentou “a pratica do trabalho social diminui a
competitividade entre os colegas de trabalho” (C.F., 35). Em sua opinido, a busca
da exceléncia nos trabalhos realizados, em parceria com os colegas, toma-se o
mais importante objectivo.

Grande parte dos colaboradores-voluntarios relataram que a interacgé@o entre
as pessoas da empresa mudou para melhor, apos o inicio das actividades de
voluntariado.

Na opinido desses, os funcionarios da empresa tornaram-se mais maleaveis,
unidos, amigos, integrados, solidarios, mais aberios para a negociai;,éo, mais aptos
ao trabalho em equipe, tomaram-se melhores ouvintes e ampliaram suas
capacidades de elogiar e reconhecer 0 trabalho do outro.
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A dimensdo “desportivismo”, dos comportamentos  de cidadania
organizacional, definida como o evitamento de queixas excessivas diante dos
problemas, segundo Cunha e colaboradores (2003), também surge no decorrer das
entrevistas, conforme segue:

Percebi que meus problemas néo sdo tdo grandes assim; aquilo né@o é tao
importante como eu achei; as solugdes n&o sao t&o dificeis como eu pensava.
Essa mudanca acaba contribuindo para o resultado do trabalho da empresa,
as pessoas passam a ser flexiveis com prazos e os colaboradores deixam de

discutir por assuntos sem importancia. (E.N., 36)

Alguns voluntarios citaram que 0 programa permitiu que as pessoas se
mostrassem mais, revelassem competéncias que ficavam camufladas no dia a dia
do trabalho na empresa.

Estes ganhos estdo conforme o afirmado por Fonseca (2002), que assegura
melhorias na qualidade de vida dos voluntarios devido ao aumento da satisfagdo
pessoal, da auto-estima e a oportunidade do desenvolvimento e exposi¢do das
proprias capacidades.

Grande parte dos entrevistados concorda que o programa integra os actores
organizacionais. Uma entrevistada complementou seu comentario afirmando:
“nenhuma das iniciativas do RH da empresa, com O objectivo de promover a
integragéo das pessoas, foi t3o efectiva quanto o programa de voluntariado” (E.N.,
36). Em sua opiniéo, barreiras com determinadas areas € pessoas foram
derrubadas e isso acontece gragas ao aprendizado adquirido com 0 trabalho
voluntario.

Foram varios os voluntarios que asseguraram que a participag&o no programa
proporciona aos envolvidos a compreenséo do funcionamento de outras areas da
empresa, com as quais nunca tinham se relacionado anteriormente, conforme
descrito por Fischer (2002).
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Para Fischer (2002), o envolvimento de colaboradores em acgdes sociais
desenvolve habilidades que, em curto prazo, repercutem positivamente na prépria
Organizagéo.

Um colaborador-voluntario citou que a subsidiaria brasileira da multinacional
norte-americana Technology investe nas comunidades onde opera e assim
demonstra que pretende aumentar 0s vinculos com o Brasil, transmitindo aos

colaboradores a mensagem de que seus empregos estdo garantidos.

A percepcéo desse entrevistado pode reflectir a de muitos outros, o que pode
justificar o entendimento de que praticas dessa natureza contribuem para a
retencéo dos colaboradores, transmitindo a ideia de seguranca e estabilidade no
emprego.

Segundo outra entrevistada, o facto da Technology envolver-se em acgoes
sociais & motivo de enorme orgulho, afinal: ‘nd0 é obrigacdo da empresa fazer
alguma coisa em prol da sociedade, eu acho o facto dela fazer, algo espléndido”
(C.V., 26).

Enquanto muitos estudiosos defendem a importéncia das praticas socialmente
responsaveis pelas Organizagbes e a presséo da sociedade para que estas
estejam cada vez mais presentes nas empresas (Melo Neto & Brennand, 2004;
Fischer, 2002; Ashley, 2002; Grajew, 2002; Neto & Froes, 1999 e outros) esta
entrevistada demonstra um ponto de vista muito proximo ao de Friedman (1985),
pois afirma que n&o & obrigagéo da empresa promover accbes em prol da
sociedade.

Na opinido de uma entrevistada, profissionais dos Recursos Humanos podem
preferir candidatos que praticam trabalho social, afinal, através dessa pratica
imagina-se qual é o caracter do sujeito.

Alguns voluntarios citaram que passaram & ser procurados por outros
membros organizacionais para darem explicagbes sobre o acto de ser voluntario e
acerca das caracteristicas e regulamentos do programa. Estes sentem-se
importantes por possuirem conhecimentos e deterem informagdes que outros
funcionarios desconhecem e almejam.
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Tal facto esta conforme apontado por Shutt (2004), que sustenta a tendéncia
dos voluntarios sentirem prestigio e terem suas necessidades emocionais

complementadas através da pratica do trabalho voluntario.

Segundo alguns voluntérios, muitos que saem da Technology tém vontade de
continuar a fazer parte do programa de voluntariado e a existéncia desse programa
parece interferir, na opinido da maioria dos voluntarios entrevistados, na deciséo de

ingressar, permanecer ou deixar a Technology Brasil.

Na perspectiva de um entrevistado, a empresa certamente orgulha-se dos
funcionarios que atuam como voluntarios.

Varios voluntarios citaram ter havido mudancas nos interesses pessoais e na
postura profissional apos o engajamento em acgbes sociais. Muitos salientaram
inclusive que hoje é inconcebivel a ideia de se trabalhar em uma empresa que néo
seja “cidada’.

De acordo com Fischer (2002) e Goldberg (2001), a educag&o corporativa
deve visar a formacdo integral do individuo, sendo esse papel ainda mais relevante
quando nos referimos a maioria dos brasileiros, que possuem na empresa a
principal fonte de aprendizado disponivel.

Segundo uma voluntaria: “a empresa que tem iniciativa de actuar nas causas
sociais facilita, favorece, abre portas as pessoas interessadas em ajudar, € as
vezes mobiliza pessoas que nunca tinham pensado em actuar como voluntarias”
(C.R., 41).

O programa de voluntariado, na opinido de varios entrevistados, parece
contribuir para a contratagéo e retencéo dos empregados, uma entrevistada citou:
“eu ja acompanhei pessoas que trocaram de emprego e que as acgdes sociais da
empresa corresponderam a um ponto muito valorizado” (C.F., 35).

De acordo com Shutt (2004), ha uma tendéncia dos individuos repensarem
suas escolhas de carreira apds actuarem como voluntérios nas comunidades locais,
e também de buscarem, através da pratica do trabalho voluntario, sentirem-me

melhor com si proprios.
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Como confirmagdo dessas constatagdes presentes nas literaturas citadas,
segue um depoimento: “aderi ao programa devido em um momento de vida de
enorme vazio profissional e pessoal” (S.V., 37).

Cerca de 1/5 dos voluntarios comentaram que, em suas opinides, praticar
trabalho voluntario pode ajudar a repensar ou a desenvolver-se na propria carreira,
através de novos aprendizados ou da descoberta de actividades que causam
prazer e nunca haviam sido exercidas antes.

Uma entrevistada afirmou: “depois que aderi ao programa, pensei em mudar a
minha profiss&o e ir para o terceiro sector” (S.V., 37).

De acordo com Fischer (2002), o voluntariado empresarial agrega valor ao
clima organizacional.

Segundo grande nimero de voluntarios entrevistados, ocorreu uma grande
humanizacdo das pessoas; percebeu-se que “foi colocado mais coragéo na
empresa’ (V.B., 28) e que houve uma mudan¢a em sua cultura, tornando ©
ambiente organizacional mais amigavel.

O clima da empresa mudou positivamente, pois as pessoas reconhecem a
oportunidade que a empresa da aos funcionarios para que se faga algo prazeroso,
além do dia a dia do seu trabalho.

Na opinido de uma voluntaria: “os directores perceberam que o programa faz
com que os funcionarios fiquem mais motivados” (M.M., 44).

Quando questionada sobre “como” houve essa percepgéo de que a directoria
da empresa correlaciona motivagéo ao surgimento do programa, a entrevistada
comentou que a consultoria extemna informou que tal fendmeno sempre ocorre nas
Organizagbes, e sugeriu a investigadora que questionasse directamente aos
directores se isso realmente ocorre.

Este episodio possibilitou a seguinte reflexdo: néo estariam os voluntarios, ao
longo das entrevistas, repetindo chavées acerca dos efeitos maravilhosos do
voluntariado?
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Efectivamente, em outros momentos aquilo que 0s funcionarios afirmam
contradiz seus proprios comportamentos. Por exemplo, a mesma funcionaria que
afirma que o voluntariado diminui a competitividade entre os colegas de trabalho
demonstra comportamentos altamente competitivos na Organizagdo. Tal
comentario demonstra que muitas vezes os relatos dos voluntarios acerca dos
efeitos do trabalho voluntario visam transmitir aquilo que estes — os voluntarios —
gostariam que acontecesse (discurso idealizado). No caso acima citado, a
voluntdria que apresenta comportamentos altamente competitivos, parece
demonstrar que possui a expectativa de que o trabaiho voluntario venha a contribuir
para a diminuicdo da sua propria competitividade.

Em um outro exemplo, uma profissional que afirma perceber como o trabalho
voluntéario contribui para a percepgédo de que seus problemas ndo sao tao
importantes, demonstra, no dia a dia de trabalho, preocupacdes demasiadas com
assuntos de pouca relevancia, muitas vezes gerando incomodos e trabalhos
desnecessarios aos colegas. Mais uma vez nota-se que a expectativa em relagéo a
pratica do trabalho voluntério gira em torno de “minimizar’” os proprios pontos
negativos do comportamento.

Em suma, segundo os funcionarios, a préatica do trabalho voluntario mobiliza
reflexdes e, em alguns casos, promove mudancgas no actores organizacionais, e
consequentemente na Organizagéo, relacionadas ao desportivismo, altruismo e
cortesia. No entanto, os voluntarios parecem superestimar os efeitos positivos do
trabalho voluntario, contrapondo as suas expectativas aos efeitos que podem ser
verificados nos seus comportamentos.
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5. CONCLUSOES FINAIS

Ao analisarmos as motivagdes dos sujeitos para o trabalho voluntario e os
efeitos destas acgdes sobre si proprios, enquanto pessoas e funciondrios da
empresa, verificamos que o que é apresentado pelos sujeitos do presente estudo
de caso estd em grande parte de acordo com o apresentado pela literatura (Clary &
Snyder, 1999; Ficher & Ackerman, 1998; Fischer, 2002; Fonseca, 2002; Golberg,
2001; Grajew, 2000; Penner, 2002; Penner, 2004; Shultt, 2004).

Os ganhos obtidos pelas empresas, sociedade e pessoas de forma geral,
através da pratica de acgdes sociais, segundo Fischer (2002), parecem fortemente
disseminados entre o grupo de voluntarios. Desses, 0s principais factores
apontados foram:

- a necessidade e importancia do envolvimento das pessoas em causas
sociais;

- a ideia de que o voluntario adquire, na execucdo das suas actividades,
habilidades diversas que s&o levadas para as Organizagoes;

- a percepgdo de que o voluntariado agrega enorme valor ao clima
organizacional;

- a crenga de que o relacionamento entre as areas da empresa melhora
consideravelmente apés a intervengéo de um trabalho de natureza social.

Os resultados dos estudos de Penner (2002 e 2004), sobre voluntariado,
foram também confirmados pelo presente estudo de caso. As principais
constatagdes, em congruéncia com essa literatura, foram:

- o entendimento dos entrevistados de que o voluntariado deve promover
beneficios para uma outra pessoa e/ou grupo, alinhado a definicdo de
trabalho voluntario como “comportamento pro-social’;

- a percepcdo de que crengas, atitudes, necessidades, motivacbes e
caracteristicas de personalidade estéo relacionadas a adesdo ao
voluntariado;

- a importancia da pressdo social e dos convites de ouiras pessoas para a
ades&o aos programas de voluntariado.
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A analise dos dados também apontou grande congruéncia com 0s estudos de
Shutt (2004), conforme segue:

Relacionadas aos efeifos do voluntariado nos voluntarios:

- auxilia na propagagdo da paz e do senso de cooperagdo para com 0S
menos favorecidos;

- promove bem-estar, prestigio e complemento das proprias necessidades
emocionais.

Relacionadas aos factores de motivagao:

- desejo de ajudar outras pessoas;

- desejo de retribuir o que recebeu da comunidade;

- vontade de desenvolver novas habilidades ou conhecer pessoas;

- necessidade de sentir-se bem consigo mesmo;

- senso de significado dos proprios talentos e dedicacao;

- importéncia da comunicag&o transparente (publico-alvo e voluntarios);
- necessidade de haver reconhecimento do grupo.

Quanto aos beneficios do trabalho voluntarios para a comunidade, segundo
Fonseca (2002), obtivemos as seguintes constatagdes:

- facilita o entendimento e a colaborag&o entre diversos agentes sociais;
- permite a realizagdo de tarefas que, de outra forma, ndo seriam executadas;
- permite ampliar os recursos de voluntariado existentes;

- coloca ao servico dos mais desfavorecidos conhecimentos qualificados.

No entanto, apesar dessa congruéncia com a literatura, ao aprofundarmos a
andlise, comparando as falas dos entrevistados em diferentes momentos da
entrevista, ou ainda, com as evidéncias provenientes de diferentes fontes (como a
observacdo directa, especialmente), notamos que ha consideraveis inconsisténcias
que sugerem um cendrio muito mais complexo que aquele identificado & primeira

vista. As principais inconsisténcias encontradas seguem a seguir:
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a. ao mesmo tempo que os voluntarios explicitamente atribuiam a
participagdo no programa por razbes altruisticas, enfatizavam a
importancia do reconhecimento e dos ganhos pessoais (desejados e/ou
obtidos com o programa),

b. embora muitos afirmem que o objectivo do trabalho seja atender as
necessidades do publico-alvo, o que na realidade aconteceu foi
identificarem as habilidades que os voluntarios gostariam de colocar a
servico dos assistidos, para posterior definicdo das actividades que seriam
oferecidas através do programa;

c. de forma unanime, revelaram que 0S voluntarios ndo podem obter ganhos
pessoais através do trabalho voluntério, no entanto foram enfaticos na
necessidade da empresa de utilizar o Amigo Technology como forma de
promogdo do seu nome e, consequentemente, obter ganhos financeiros
associadas & valorizacdo da marca;

d. embora tenham afirmado que a pratica do trabalho voluntario € muito
satisfatéria, apontaram a baixa frequéncia nas actividades (sistema de
escalas) como ponto forte do programa, afinal, “ser voluntario do Amigo
Technology ndo exige grandes esforgos”;

e. alguns voluntarios afirmaram ter percebido efeitos positivos na
Organizagdo que n&ao ocorreram na pratica (diminuicdo da
competitividade; menos implicancia com assuntos de pouca relevancia;
percepgéo da directoria de que o programa possibilitou aumento da
produtividade e da motivagéo dos envolvidos).

Uma explicagdo para essas incongruéncias pode ser encontrada no cenario
no qual o programa esté inserido.

Vivemos em uma era marcada por frequentes inovagbes tecnologicas,
grandiosos avangos na medicina, descobertas diversas na area das ciéncias
humanas e, ao mesmo tempo, de crescentes dificuldades e conflitos
desencadeados pela desigualdade social (Rifkin, 2001).

De acordo com Fischer (2002), a realidade na qual alguns tém muito,
enquanto outros t&m muito pouco, tem fomentado debates e acgbes sobre essa
complexa questao.
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Grajew (2000) salienta que diversos actores sociais, em seus respectivos
contextos e periodos histéricos, tém construido, ao longo das Ultimas décadas, um
roteiro extenso sobre essa temética, roteiro esse que evolui e é disseminado com
velocidade estrondosa.

Segundo esse autor, valoriza-se cada vez mais o gesto solidario, 0 empresario
e os funcionarios que se simpatizam com as causas sociais e os bem-aventurados
que agradecem pelos privilégios que receberam da vida e tém como objectivo
retribui-los através de servigos a comunidade.

As Organizagdes, em sua condigéo de “sistema aberto”, influenciam e s&o
influenciadas por essa envolvente, € novas praticas organizacionais tém emergido,
alinhadas aos defensores da responsabilidade social como estratégia de negécio, o
que parece garantir © aumento dos indices de eficiéncia e eficacia,
consequentemente, aumento do jucro e garantia de perenidade.

Gestores, subordinados, Organizacoes privadas e governamentais, todos

unidos em prol de um bem comum: a responsabilidade social.

Yazbek (2002) enfatiza que subjacente a esse cenario de interesses comuns,
pululam interesses individuais diversos.

Organizagdes, funcionarios, instituicdes sem fins lucrativos, publico-alvo das
accdes sociais, cada qual com 0s seus objectivos individuais e suas motivacdes
intrinsecas e extrinsecas.

Para Fischer (2002), a responsabilidade social corporativa, que mobiliza, entre
outras acgdes, a instalagéo de programas de voluntariado, tem como foco a
mudanga da cuitura organizacional, impondo aos gestores e colaboradores uma
relacdo diferente com aquilo que caracteriza uma empresa no regime econoémico
capitalista: a lucratividade.

Defensores destes principios (Ashley, 2002; Drucker, 1992; Fischer, 2002;
Fonseca, 2002; Goldberg, 2001; Grajew, 2000; Grajew, 2005; loschpe, 2005;
Makray, 2000; Melo & Brennand, 2004; Neto & Froes, 1999; Neto & Froes, 2001;
Schiffman & Kanuk, 2001; Toldo, 2002) alertam para diferentes ac¢bes a serem
desempenhadas pelas Organizagbes, dirigidas para 0 bem-estar dos seus
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funcionarios e das comunidades com as quais interagem, alegando beneficios de

véarias ordens as Organizagdes, inclusive financeiros.

Em paralelo, a literatura sobre 0s comportamentos de cidadania
organizacional (Brief & Motowidlo, 1986; Cunha e colaboradores, 2003; Finkelstein
& Penner, 2004; George & Brief, 1992; Graham, 1991; Konovsky & Organ, 1996,
Organ & Konovsky, 1989; Organ, 1997) aponta para a importancia destes
comportamentos para o “bem-estar da empresa’”.

De facto, nem sempre, estes dois principios sdo convergentes.

Os comportamentos de cidadania organizacional, téo beneficos as
Organizagdes, conforme ja aqui apresentado, podem estar a servico de apenas um
grupo: gestores e/ou accionistas. Mais do que apenas diferente, esta divergéncia
pode indicar que o comportamentos de cidadania organizacional condizem com a
l6gica da produgéo e, dependendo da forma como s&o instaurados efou reforgados,
podem contrariar ideais basicos da responsabilidade social. Para melhor
explanacéo dessa lbgica, pensemos em um exemplo simples: um funciondrio
“consciencioso”, que ultrapassa as exigéncias requeridas pela sua fungéo, e para
tal, trabalha 3 horas por dia além da jornada obrigatdria de trabalho, esta a violar a
prépria qualidade de vida, o que é inconcebivel sob a éptica da responsabilidade
social interna.

A responsabilidade social deveria, de facto, sobrepor-se & mera instalagéo dos
comportamentos de cidadania organizacional. Quais as consequéncias desta

diferenca para a empresa e consequentemente para 0s seus funcionarios?

Ha nesta questdo, evidéncias de que a presenca de comportamentos de
cidadania organizacional, ou mesmo a existéncia de um programa de voluntariado,

n3o garantem a construgao dos principios de Responsabilidade Social.

A RESPONSABILIDADE SOCIAL alcanga empresas € funcionarios através de
uma pressdo social para sua instalacdo; especialmente em paises como 0 Brasil
(Neto & Froes, 1999).
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0OS COMPORTAMENTOS DE CIDADANIA ORGANIZACIONAL chegam ate
as empresas e funcionarios, por forca dos estudos relacionados ao comportamento
das Organizacgées.

PROGRAMAS DE VOLUNTARIADO estdo no centro destas duas pressbes;
parecem estar & servico da responsabilidade social, assim como fomentar os
comportamentos de cidadania organizacional.

O que percebemos e que as incongruéncias obtidas neste estudo, entre
COMPORTAMENTOS e DISCURSOS em relacio a um PROGRAMA DE
VOLUNTARIADO (sua criagdo e manutencéo) tém, como problema central, a
dificuldade de se passar dos interesses individuais (sejam dos sujeitos ou das
Organizacgdes) para interesses efectivamente colectivos.

Podsakoff et al. (2000) definiram o comportamento desportivismo como
sacrificios dos proprios interesses em beneficio do grupo. Rego (1999) identificou o
comportamento “identificaggo com a Organizag&o”, o que para ele consiste em
recorrer a esforcos extras mesmo que em detrimento dos interesses pessoais.

No entanto, como resultado desse trabalho, percebemos que mesmo uma
acgdo de voluntariado, que aparentemente devesse ter como figura central o
altruismo pleno, foi concebida e € mantida em grande parte devido aos interesses
de ordem pessoal, que em algumas situacdes, s&o contrarios aos da colectividade.

Portanto, concluimos que:

Em relagdo a criacdo do programa Amigo Technology, alguns factores
demonstraram-se determinantes, foram eles:

a. o contexto global, no que tangem as reflexbes cada vez mais frequentes
sobre a importdncia do engajamento das pessoas em acgles que
busquem uma solugédo aos problemas sociais;

b. o cenario brasileiro, que tem apresentado um desenvolvimento
significativo em algumas areas e percebido que a pobreza de grande parte
do seu povo se apresenta como forte limitador para a sua transigdo do
grupo de paises em desenvolvimento para o dos desenvolvidos;



108

c. as caracteristicas culturais e sociais do povo brasileiro que, apesar das
inameras dificuldades, se apresenta como cordial e solidario;

d. na area empresarial, um intenso movimento que impulsiona ©0s
empresarios e gestores & implantarem programas sociais em suas
empresas.

A empresa em questdo ndo pode ser definida como “socialmente
responsavel’, pois a unica dimensdo dessa que foi apontada como pratica
organizacional é a responsabilidade social interna®, ou seja, zelo pelos funcionarios
e seus dependentes. Durante as entrevistas, ndo foram citadas praticas
relacionadas a dimensao “responsabilidade social externa’.

Acerca da literatura pesquisada sobre a responsabilidade social, & possivel
afirmarmos que a Technology se encontra em um processo de transi¢do, da
filantropia para a pratica de acgdes sociais.

Sobre as caracteristicas da Technology, identificamos ainda que os factores
determinantes para o surgimento do programa foram:

- acultura de gestio participativa e o bom clima organizacional da empresa;

_ as caracteristicas demogréficas, de personalidade e motivacoes

intrinsecas e extrinsecas de determinado grupo de funcionarios.

As caracteristicas dos actores organizacionais da Technology, que se

mostraram determinantes para a criagéo e manutenc&o do programa foram:

- necessidade de buscar legitimar o seu valor enquanto grupo organizacional,

- consciéncia das diferencas sociais do pais e das suas consequéncias;

- fortemente motivados por recompensas (principalmente de ordem social);

- apresentam motivagéo intrinseca sustentada pela crenga de que o trabalho
social é importante e valorizado (pelas pessoas que © praticam, pelo
publico-alvo e sociedade em geral).

A responsabilidade interna, segundo Melo Neto e Brennand (2004), é composta pelas seguintes
accbes: pesquisa e participagéo, capacitagéo, formagéo e desenvolvimento, promog&o da diversidade,
gestdo de pessoas, melhoria da qualidade de vida e bem-estar dos empregados e programas de
voluntariado.
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Em relacdo ao terceiro item, associado & motivacdo extrinseca, é possivel
afirmarmos que na maioria dos Casos ele ndo é revelado. Os actores
organizacionais envolvidos com o Amigo Technology justificam suas atitudes por
motivos meramente altruistas, associados a motivacao intrinseca, o que vai ao
encontro do que é defendido por Smith (1981).

Embora exista uma tendéncia a acreditarmos que um programa social possa
provocar intervengbes no contexto organizacional, € que essas possam causar
alteracdes nos comportamentos dos colaboradores, o estudo do caso em questdo
demonstrou que algumas das caracteristicas dos funcionarios e da empresa é que
favoreceram a criagdo do Amigo Technology. Por outro lado, a instalagéo do
programa, segundo o0s voluntarios entrevistados, demonstra que 0s seguintes
comportamentos ~organizacionais foram fomentados: cortesia, altruismo e
desportivismo.

Em relacdo aos comportamentos de cidadania organizacional, foi também
possivel percebermos  outros aspectos importantes.  Alguns desses
comportamentos ja pareciam fortemente arraigados no grupo de funcionarios que
idealizou e implantou o Amigo Technology: a conscienciosidade e a cortesia.

As falas dos suijeitos, sobre os efeitos do programa, também demonstram que
os comportamentos de cidadania organizacional nao s&o gerados por programas de
voluntariado, mas podem ser resgatados por estes.

Como resultado do estudo, percebemos que O programa de voluntariado
parece atender as necessidades de dois grupos de colaboradores. Os do grupo A,
abaixo identificados, demonstraram-se fortemente influenciados, enquanto que os
do grupo B, sofreram influéncia moderada:

a. associados satisfeitos com a Organizagéo, afinal, trata-se de mais uma
iniciativa da empresa que somada as demais aumenta o orgulho os seus
colaboradores;

b. associados insatisfeitos com a Organizaggo, pois o programa de
voluntariado parece funcionar como uma valvula de escape, a minimizar
as angustias e tensdes.
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A empresa “ndo da conta” de todas as necessidades dos seus colaboradores,
no entanto o programa de voluntariado parece funcionar como uma das possiveis

formas de compensagao.

5.4. Sumula conclusiva

A Responsabilidade Social demonstra, na actualidade, “uma nova filosofia de
gestao’, fundamental aos accionistas e aos gestores, na busca da lucratividade e

perenidade das suas Organizacgbes.

Um programa de voluntariado consiste em uma das dimensoes que constitui
urma das vertentes da responsabilidade social corporativa: a responsabilidade social
inferna. Em ocasido alguma, pode-se atribuir o titulo de “empresa-cidada ou
socialmente responsavel’, para uma empresa que tenha um programa de
voluntariado como acgéo isolada.

Os comportamentos de cidadania organizacional séo apontados como fortes
aliados na busca da eficacia organizacional, e consequente lucratividade e
perenidade.

Abaixo destacamos as contribuicbes tedricas desse estudo de caso.

As accgles sociais, no caso em quest&o, o voluntariado empresarial, exercem
influéncia muito positiva nos actores organizacionais que demonstram percepcao
positiva em relagéo a Organizagéo. Tal evidéncia também foi constatada nos
actores organizacionais mais criticos e/ou insatisfeitos, no entanto, com MEeNOs
intensidade.

Foi percebida, nos funcionarios que criaram efou aderiram ao Amigo
Technology, a existéncia dos comportamentos conscienciosidade e cortesia
(prévias ao surgimento do programa). Por outro lado, segundo a opini&o dos
entrevistados, os comportamentos de altruismo, cortesia e desportivismo foram
fomentados ap6s a instalagéo do Amigo Technology.

Embora Responsabilidade Social e Comportamentos de Cidadania
Organizacional parecam caminhar juntos (ambos em beneficio das empresas),

podem ter como fim, resultados contraditorios.
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A grande problemética identificada em relacgo & real instauracdo da
Responsabilidade Social Empresarial, diz respeito a dificuldade dos actores
organizacionais, de adoptarem comportamentos em prol da colectividade, em
detrimento dos objectivos individuais.

Apesar de continuos movimentos acerca das melhores praticas
organizacionais, alinhadas as gestoes assentes na responsabilidade social
corporativa, esses conceitos ndo parecem ‘internalizados” pelos actores sociais, 0
que distancia, em grande escala, a realidade na sociedade e nas Organizagbes,
das representacdes dos sujeitos sobre esse tema.

Embora esse discurso conclusivo possa parecer amplamente critico,
salientamos que o movimento que vem sendo percebido como mobilizador de
significativas reflexdes acerca do nosso papel na sociedade, embora ainda n&o nos
dé evidéncias de mudangas profundas, de ordem pratica, mostra-se como
favoravel, sinalizando que estamos ‘“a caminhar’ para acgbes que, de facto,
promovam mudancas importantes na estrutura social.

5.2, Limitagbes e sugestdes para o futuro

As duas grandes limitagbes do estudo dizem respeito:

- aos papeis exercidos pela pesquisadora: simultaneamente investigadora do
estudo de caso em questdo e gestora dos recursos humanos da empresa
que foi palco da pesquisa; tal situacdo pode ter provocado inibicdo nos
entrevistados e uma certa tendéncia as respostas socialmente esperadas;

- ao facto de apenas um caso ter sido estudado, afinal, segundo Yin (2005), é
melhor que o pesquisador prefira projectos de casos multiplos, devido a
possibilidade de usar replicagao directa.

Em futuras investigagbes sera util que as relacdes entre os comportamentos
de cidadania organizacional e os efeitos de um programa de voluntariado
empresarial sejam medidos em diferentes momentos. Um estudo longitudinal, que
investigue os comportamentos de cidadania organizacional “antes e apos” a
implantag&o de um programa de voluntariado parece apropriado para avaliar outras
dimensbes desse.



112

Qutra sugestéo seria comparar as percepgdes acerca dos efeitos do programa
de voluntariado dos funcionarios voluntarios as percepgdes dos colaboradores nao
voluntarios. Tal investigagdo ofereceria outra perspectiva aos resultados, que
incluiriam a percepgdo de um diferente grupo de colaboradores da mesma
instituicéo.

Na mesma direcgdo, alinhar as percepgdes do voluntarios as dos gestores
organizacionais, acerca do surgimento, manutengéo e efeitos do programa na
Organizagéo também viria a contribuir para a melhor compreensao do problema ora
investigado.

Vale a pena reconhecer que 0 publico-alvo de um programa de voluntariado
também deveria ser entrevistado, seja para a investigacdo das suas demandas,
seja para compreender a abrangéncia do programa sob a Optica desse grupo.

Pesquisas que tivessem um caracter institucional, como sugerido
anteriormente, com a participagéo de diferentes grupos de actores e em diferentes
momentos, comportariam novas significagdes para o estudo desta questao.

Trabalhos de investigagdo de abordagem mista — qualitativa/quantitativa —
também se apresentam como uma boa alternativa para a obtengéo de resultados
que pudessem oferecer mais recursos para a compreensdo desta tematica. Poder-
se-ia realizar um estudo quantitativo, que buscasse complementar possiveis
relacdes de causa e efeito entre os comportamentos de cidadania organizacional e
as acgdes decorrentes de um programa de voluntariado empresarial.
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ANEXO1: livre e Termo de consentimento esclarecido

TERMOS DE CONSENTIMENTO

Eu, , portador do R.G. , certifico

que recebi todas as instrucbes referentes & investigagdo acerca do ‘A

responsabilidade social, o envolvimento de colaboradores em actividades de
voluntariado e os comportamentos de cidadania organizacional — um estudo de
caso’, incluindo a informagéo referente ao comprometimento ético da investigadora.

Informo que estou de acordo com a realizagdo do estudo e concordo
espontaneamente em colaborar, submetendo-me & uma entrevista, que sera
posteriormente transcrita e analisada, cujos dados poderdo ser inclusive
publicamente divulgados, desde que por questdes de confidencialidade a minha
identidade seja preservada.

Assinatura:

Data:
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ANEXO 2: Politica de Voluntariado

POLITICA DE VOLUNTARIADO

Os objetivos da politica de Voluntariado da GTECH estdo focados em trés
perspectivas, conforme segue:

Associados: levar conhecimentos e conceitos ao publico interno visando a formacao
de uma consciéncia cidada.

Comunidade: promover a atitude responsavel e cidada nas comunidades onde
atuamos, bem como a melhoria da qualidade de vida através dos programas
educacionais.

Empresa: desenvolver o senso de equipe de seus associados através do trabalho
voluntério: fazer com que a GTECH seja reconhecida pelos formadores de opinido
como uma empresa cidada; contribuir para a constituicdo da GTECH como uma
empresa socialmente responsavel, orientada a devolver a sociedade parte dos
resultados obtidos através dela.

Foco de Actuacéo

Projetos de Educagéo: Manutencdo de Microcomputadores; informatica (Windows,
internet, Aplicativos MS — Office e Digitagéo); Inglés; Oficinas Ludicas.

Pdblico Atendido Pelo Programa

Comunidade formada por criangas, jovens e idosos, através das instituigbes
credenciadas pela GTECH e/ou cadastradas no centro voluntario.

Elegibilidade

Associados e seus familiares, estagiarios, terceiros, clientes e fornecedores da
empresa.
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Pré — requisitos para Participag&o no Programa

Assinatura do termo de intengéo
Capacitagdo do interessado no Centro de Voluntariado e sua integracéo junto ao
coordenador do projeto.

Reconhecimento para os associados

A cada seis meses, NOs Meses de agosto e fevereiro, havera uma avaliacéo,

visando reconhecer os voluntarios de destaque, conforme critérios abaixo:

1a_ayaliacdo — aqueles que tiverem realizado acima de 10 horas de trabalho
voluntario no periodo receberéo a placa “prata” e reconhecimento publico atraves
dos canais intemos de comunicagéo.

20 avaliacdo - aqueles que tiverem realizado acima de 30 horas de trabalho
voluntario no periodo receberéo a placa “ouro”, reconhecimento publico em uma

festa ou reunido e um dia livre cedido pela empresa.

Associados lotados fora de S&o Paulo que atuem em instituicdes cadastradas no
Centro de Voluntariado, dever&o comprovar horas dedicadas ao trabalho voluntario
através de carta da instituicdo beneficiada, podendo assim participar do programa
de reconhecimento.

Acompanhamento do Programa

O Programa de Voluntariado, sera acompanhado da seguinte forma:
Reunides trimestrais junto aos voluntarios para acompanhamento do projeto.
A cada seis meses sera realizada uma avaliagao junto a instituicéo beneficiada.

Férum semestral a fim de avaliar o programa e propor melhorias.

Observacdes Gerais

Para outras informagdes e novas adesoes, 0 associado devera procurar o comité
de voluntariado.

O trabalho voluntario sera exercido fora do horario de trabalho (noite e final de
semana).

A participagéo no programa de voluntariado n&o sera factor de promogéo.
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A empresa ird considerar a participagdo em causas sociais nas entrevistas de
selecéo, mas néo sera factor excludente.

Qualquer divulgagdo externa sobre o programa de voluntariado devera ser
formalmente autorizada pela Diregéo da empresa.

indicadores

Em “1” ano, atingir a meta de “15%" de funcionarios atuando como voluntarios.

Obter 80% de satisfagéo/aceitagdo junto a Instituicdo atendida pelo trabalho
voluntario.




