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Resumo

Menezes Xavier, Aline. Fatores que influenciam o vinculo de trabalhadores
voluntarios do Colégio CEPRAMOS. Rio de Janeiro, 2018. p.32. Trabalho
de Conclusdo de Curso — Departamento de Administracdo. Pontificia
Universidade Catodlica do Rio de Janeiro.

Este estudo tem por objetivo descrever e analisar os fatores que
influenciam os vinculos que se estabelecem entre os trabalhadores voluntarios
de uma Instituicdo de Ensino do Terceiro Setor. A pesquisa contou com 12
entrevistados de 41 voluntarios totais, distribuidos por diferentes areas de
atuacdo no Colégio. O método de pesquisa utilizado foi o estudo qualitativo,
através de entrevistas com profundidade, com caracteristica exploratoria,
utilizando-se um roteiro semiestruturado para guiar a entrevista. A analise foi
dividida em duas éareas: motivacdes e integracdo do individuo. Os temas
emergentes foram inser¢cdo no mercado de trabalho, a visdo da organizacéo, a
autorrealizacdo e a ambiéncia; os sentimentos despertados como amor foram
determinantes para o processo de vinculos dos voluntérios. Quanto a integracéo
do individuo, o que a organizacdo agrega a sua vida ou dia a dia, a partir da
andlise foram levantados os temas de crescimento pessoal e crescimento
profissional, fatores importantes para a definicho do tipo de vinculo
organizacional da Instituicdo de Ensino. A partir desta analise pode-se concluir
gue que fatores estdo associados ao comprometimento afetivo e a identificacao

organizacional dos funcionarios.

Palavras-chave
Vinculos Organizacionais, Comprometimento Organizacional, Identificagdo

Organizacional, terceiro setor, Voluntariado, Estudo Qualitativo



Abstract

Menezes Xavier, Aline. Factors that influence the bonding of voluntary
workers of CEPRAMOS College. Rio de Janeiro, 2018. p.32. Trabalho de
Conclusdo de Curso — Departamento de Administragdo. Pontificia
Universidade Catolica do Rio de Janeiro.

The purpose of this study is to describe and analyze the factors that
influence the relationships between volunteer workers in a Third Sector
Education Institution. The survey counted on 12 interviewed of 41 total
volunteers, distributed by different areas of action in the College. The research
method used was the qualitative study, through interviews with depth, with
exploratory characteristic, using a semi-structured script to guide the interview.
The analysis was divided into two areas: motivation and individual integration.
The emerging themes were insertion in the labor market, the organization's
vision, self-realization and ambience; the feelings awakened as love were
decisive for the bonding process of the volunteers. Regarding the integration of
the individual, what the organization adds to his life or day to day, from the
analysis were raised the themes of personal growth and professional growth,
important factors for the definition of the type of organizational bonding of the
Teaching Institution. From this analysis it can be concluded that the factors are
associated with affective commitment and the organizational identification of

employees.

Key-words
Organizational Bondings, Organizational Commitment, Organizational

Identification, Third Sector, Volunteering, Qualitative Study
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1 Introducéo

De acordo com a pesquisa feita pelo IBGE (2016), cerca de 6,5 milhfes de
pessoas fazem trabalho voluntario no Brasil, o que representa 3,9% da
populagdo de mais de 14 anos, sendo 91,5% em Organizacbes N&ao
Governamentais ou empresas, 0 restante, individualmente. Ao falarmos dos
ambientes de realizacdo do voluntariado, a pesquisa realizada mostra que
81,5% do total eram em congregacdes religiosas, condominios, sindicatos,
partidos, escolas, hospitais ou asilos.

Esta monografia aborda o tema de Identificacdo Organizacional e
Comprometimento em uma organizacdo de cunho social, tendo como objeto de
estudo o Centro Educacional do Primeiro Amor Obras Sociais — CEPRAMOS,
uma empresa do setor educacional com colaboradores com contratos de
trabalho voluntério.

Dentro da area de Comportamento Organizacional h& dois conceitos que
retratam o vinculo de um funciondrio em uma empresa, um deles é o
Comprometimento Organizacional e o outro é a ldentificacdo Organizacional. O
comprometimento organizacional é o desejo e a vontade de um funcionéario de
contribuir para o sucesso de uma organizagéo (Sani,2013). Meyer e Allen (1997)
acreditam que dependendo dos motivos que fazem os colaboradores se
comprometerem com a organizagcdo em que estdo inseridos, existem trés tipos
diferentes de comprometimento organizacional, o Comprometimento Afetivo, o
Comprometimento Normativo e o Comprometimento Instrumental. De acordo
com Fernandes, Marques e Catrrieri (2009) devido a identificacdo organizacional,
o funcionario consegue se conectar e se ver como parte da empresa, causando
0 anseio de pertencimento a esta e, jA que a identificagdo pode influenciar o
comportamento do individuo e as atitudes tomadas na empresa (Riketta, 2005),
€ um ponto que deve ser levantado e questionado de sua influéncia na
organizagao.

Apesar de um individuo estabelecer vinculos com a empresa, isso nao traz
garantias de que o0s objetivos sejam alcancados sem barreiras, mas o
compromete com o desempenho e com os resultados adquiridos, ja que ele se
sente efetivamente identificado, pertencente e participante da organizacéo;
sendo assim, os vinculos séo capazes de influenciar o funcionamento das
empresas. Deste modo, avaliar o processo de vinculagdo é um tema de grande
relevancia para se caracterizar e compreender a dindmica das relagbes nas

organizacdes.



O presente estudo tem o objetivo de descrever e analisar os fatores que
influenciam os vinculos que se estabelecem entre os trabalhadores voluntarios
de uma Instituicdo de Ensino do Terceiro Setor com a Instituicdo de Ensino
CEPRAMOS. O trabalho analisa os motivos pelos quais eles continuam
participando voluntariamente desta organizacdo. Para determinar esses fatores,
foram realizadas entrevistas com profundidade, uma abordagem qualitativa
exploratéria, analisando os voluntarios com suas motivacdes, sentimentos e
visdo sobre a organizacdo, buscando assim fatores que influenciam no vinculo
organizacional.

A relevancia do estudo apresentado é para gestores de ONG's,
organizacfes e projetos sociais que atuem com colaboradores por meio de
voluntariado, ou parte deles, e possam ter uma base de estudo para atentar aos
aspectos que motivam seus funcionarios a se vincularem a organizacao, ja que a
Identificacdo Organizacional e Comprometimento Organizacional em empresas
do terceiro setor, ndo possuem estudos encontrados, e, por fim, para todos os

estudiosos que possuem interesse na area em questao.



2 Revisao de literatura

Para a realizacdo do presente estudo, neste capitulo serdo abordados os
aspectos teéricos para darem o alicerce necessario para a sustentacao da
analise a ser realizada sobre os fatores de motivacéo do vinculo dos voluntarios
do Colégio CEPRAMOS.

2.1. Trabalho Voluntério

De acordo com o Centro de Voluntariado de Séao Paulo (CVSP, 2001), o
inicio da histéria de trabalhos voluntarios no Brasil foi na fundagcdo da Santa
Casa da Misericérdia em 1543, com foco no ambito de assisténcia social, a partir
da necessidade de cuidados com a populagdo mais desprovida, surgimento de
doencas e epidemias por todo o territorio, sendo estas mais desastrosas nas
areas de maior caréncia; e com foco da religido, ja que inicialmente o trabalho
era realizado, em sua maioria, por mulheres com vinculos a Igreja Catdlica. O
voluntariado, a partir deste marco, foi expandido com base nos preceitos
religiosos, sendo, até os dias de hoje, presentes nas motivacfes e objetivos de
muitas instituicdes que atuam nesse papel.

Nos anos 80, foram criadas as Organizacfes N&o-Governamentais
(ONG'’s), instituicbes privadas que ndo possuem fins lucrativos, sdo grandes
exemplo de voluntariado, onde todos os recursos arrecadados séo voltados
diretamente para as atividades e objetivos da organizacdo. Com essa criacao foi
mais disseminado o trabalho voluntario, dando abertura para a diversificacao de
areas de atuacao (Lima e Bareli, 2010).

De acordo com Lima e Bareli (2010) o trabalho voluntario nos anos 90
ganhou incentivos com as medidas governamentais, sendo a criacdo da Lei do
Trabalho Voluntario em 1998 e iniciativas privadas. Por fim, nos anos 2000 até o
presente momento muitas ONG’s foram estabelecidas e o aumento de trabalhos
voluntérios informais, como por exemplo as Ac¢des Sociais, que sdo voltadas
para atencdo em diversas areas, como a Medicina, Direito, Odontologia,

Contabilidade, etc. a auxiliar a populacédo mais desprovida.

2.1.1. Trabalho voluntério: definicbes

Ao conceituarmos o trabalho voluntario, deparamos com duas vertentes de
definicbes mais abrangidas pelos estudos sobre o assunto, onde as atitudes séo

voltadas para comunidades e pessoas com necessidades maiores do que



aguele guem presta o servico, ou, doar 0 seu tempo para atividades que ndo
possuem remuneracdo financeira (Lima e Bareli, 2010). Existe o trabalho
voluntario formal, o qual é prestado por organizac6es ou em conjunto com estas,
e o trabalho voluntario informal, onde, € a ajuda a vizinhos, familiares e amigos
(Lima e Bareli, 2010). Skin e Kleiner (2003) define o trabalho voluntario como
pessoas que dedicam seu tempo e servico a uma organizacao, sem receber uma
compensacao financeira, tendo como consequéncia beneficio proprio ou do
proximo; ndo considerando o trabalho voluntério informal.

O trabalho voluntario segundo a definicdo da Organizacdo das Nacdes
Unidas - ONU (art.° 2.° da Lei n.° 71/98, de 3 de novembro), € um conjunto de
acoes de interesse comunitario e social, concretizadas de maneira
desinteressada por pessoas, no ambito de projetos, programas e outras
maneiras de intervencdo ao servico dos individuos, das familias e da
comunidade, desenvolvidos sem fins lucrativos por entidades publicas ou
privadas. Em 2001, com intuito de estimular a préatica de voluntariado, a ONU
declarou este ano como o Ano Internacional do Voluntariado (Souza e Lautert,
2007).

O trabalho voluntario no Brasil é regido pelo art. 1° da Lei N° 9.608, criada
em 1998, define o voluntariado como atividade n&o remunerada, prestada por
pessoa fisica a entidade publica de qualquer natureza, ou a instituicdo privada
de fins ndo lucrativos, que tenha objetivos civicos, culturais, educacionais,
cientificos, recreativos ou de assisténcia social, inclusive mutualidade

(Constituicao Brasileira, 1988).

2.1.2. As motivac¢des para o Voluntariado

De acordo com Lathan e Pinder (2005), a motivacdo para as tarefas é um
conjunto de forgas que fazem com que o individuo comece um comportamento
relacionado com o trabalho e determine o seu método, direcdo, magnitude e
permanéncia.

Ferreira, Proenca e Proenca (2008) proferem que ao analisar a ampla
literatura existente que discursa sobre comportamento de profissionais nas
empresas, ndo é possivel atrelar as mesmas caracteristicas aqueles que
trabalham como voluntarios, devido a diferengas substantivas entre os dois tipos
de trabalho. De acordo com Cnaan e Cascio (1998), as divergéncias pairam
sobre a motivacdo, remuneracao financeira, ao tempo dedicado e disponivel

para a realizacdo do trabalho, os voluntarios estarem em mais do que uma



organizacéo e a captacao dos voluntarios possui carater informal; os preceitos e
valores das organizacfes nem sempre sao acolhidas no voluntariado e a falta de
avaliacdo das acdes do voluntario, para ndo haver questionamentos sobre niveis
de entrega de resultados do individuo.

Bussell e Forbes (2002) mencionam que 0 SUCesso em recrutar e reter 0s
voluntarios na organizacdo se da a partir do entendimento das motivacbes dos
voluntérios, e muitos estudos foram realizados para entenderem porque 0S
individuos se voluntariam e quais os beneficios estes recebem com o
voluntariado. Individuos diferentes podem estar envolvidos nas mesmas
atividades, mas terem objetivos diferentes.

E de fato evidéncia que o altruismo seja uma das motivaces nas
atividades voluntarias. Na pesquisa realizada por Nichols e King (1998) foi
definido que uma das motivacdes era o desejo de ajudar as pessoas, 0 apoio
aos outros é um fator importante para aqueles que praticam ao voluntariado;
mas Cnaan e Goldberg-Glendem (1991), afirmam que ndo € apenas o fator
altruistico, mas também o egoismo, ja que exercem a fungdo de voluntariado
para satisfazer importantes objetivos sociais e psicolégicos, como por exemplo,
de acordo com Bussell e Fobes (2002), uma das motivagbes é tentar suprir
algum servico que estd em caréncia ou precério para a familia, ou seja, o
voluntério entra na organizagdo com a pretensdo de beneficiar um membro
familiar.

Okun e Eisenberg (1992) acreditam que algumas das motivacdes do
voluntariado sdo: a necessidade de se sentir Gtil e produtivo, principalmente
para os de maior idade; o pertencimento a organizagcdo; a necessidade de
afiliacdo; o ganho de prestigio ou autoestima; ou, uma maneira de fazer amigos.

A melhoria do capital humano parece ser um importante motivador para o
voluntariado. Rifkin (1999) ressalta que o voluntariado fornece emprego aos
desempregados, podendo ajudar o voluntario a desenvolver habilidades que
possam ser (teis na carreira futura ou ajudar a obter um emprego, de forma que
possa ganhar confianca e se preparar para o mercado de trabalho, ganhando
habilidades importantes para a sua atuacao no mercado.

De acordo com Snyder e Debono (1999), a principal motivacao esta
atrelada aos valores, denominando como “funcdo expressiva de valor'. O
voluntariado permite que o individuo aja de maneira em que seus valores
subjacentes, seu verdadeiro “eu” e a expresséo de suas crengas para passa-las

para 0s outros, como por exemplo, o envolvimento religioso e as crencas



religiosas, as quais mostraram-se associadas a uma maior probabilidade de
voluntariado.

O estudo feito por Ferreira, Proenca e F. Proenca (2008) conclui que
dentro de vérios autores, aqui citados, as motivacdes em destague sdo: o
altruismo — o querer ajudar ao préximo, fazer algo que vale a pena e ser
solidario; o sentimento de pertencimento — fazer o contato social, ser bem aceito
em comunidade, ter contato com pessoas de mesmos interesses; ego e
reconhecimento social — contatos institucionais, sentimentos de autoestima,
satisfacdo, interesse nas atividades da organizagao; e por fim, aprendizagem e
desenvolvimento — experiéncias, enriquecimento pessoal, escada para um

emprego futuro.

2.2. Conceitos que Discutem Vinculos com as Empresas

Os vinculos fazem parte de toda maneira de relacionamento humano. Bion
(1970 apud Romero e Garcia, 2011) assegura que o vinculo pode ser
apresentado como uma experiéncia emocional em que dois individuos estdo
conexos entre si, ponderando que existem emocdes fundamentais que
inevitavelmente se encontram presentes em toda relacdo vincular.

Chanlat (1996) acreditava que a pessoa vé seu anseio e sua existéncia
sendo reconhecidos pelas relacdes que mantém um com o0 outro, na
identificacdo muatua. Zimermann (1997 apud Romero e Garcia, 2011) afirmam
que é na relacdo com o semelhante que o individuo se constitui, se reconhece,
satisfaz ou ndo os seus desejos. Conforme a empresa é composta por
individuos, torna-se essencial ao seu funcionamento a interacao afetiva entre

seus funcionarios.

2.2.1. Comprometimento

O comprometimento organizacional ndo possui um conceito unitario, ja que
existem diferentes tipos de compromisso com a organizagao (Lau, 2011). Para
Sani (2013) o comprometimento organizacional refere-se ao desejo e a vontade
de um funcionario de contribuir para 0 sucesso de uma organizacdo. Rego
(2002) afirma que o comprometimento organizacional pode ser entendido como
ligacdes psicologicas que sdo forjadas entre os individuos e a organizagdo. A
crenga subjacente € que o compromisso dos individuos induz efeitos positivos

sobre a eficacia das organizacdes onde trabalham, sendo até mesmo capazes



de suportar condi¢cdes de trabalho altamente exigentes. Salles e Balassiano
(2012) afirmam que este fato tem sua origem nos lacos emocionais do individuo
com a organizacao, representados por lealdade, apego e confianca.

Ellenbecker e Cushman (2012) definiram o compromisso organizacional
como as varias razfes que direcionam a associacdo de um funcionario a uma
organizacdo. Dentre estas razfes incluiam-se o apego, vinculo emocional e
obrigacdo. Dependendo das razbes pelas quais os funciondrios se
comprometem com suas organizacoes, trés tipos diferentes de compromisso
organizacional existem, de acordo com o modelo tridimensional de Meyer e Allen
produzido em 1997, o Comprometimento Afetivo, Instrumental e Normativo.
Anthony e Berete (2016) afirmam que o comprometimento afetivo, o qual ocorre
quando os funcionarios continuam na organizacdo, deve-se a sua satisfacdo e
pelo sentimento de pertencimento a organizacdo. Balassiano e Salles (2012
apud Anthony e Berete, 2016) afirmam que o comprometimento instrumental
ocorre quando os funcionarios permanecem na organizagdo por causa do
reconhecimento dos custos associados a saida da organizacdo. E, por fim, o
compromisso normativo ocorre quando os funcionarios se comprometem por
causa de uma obrigagdo moral de permanecer na organizagédo e os funcionarios
sentem que devem permanecer na organizagdo. Estes diferentes tipos de
compromisso sao feitos para serem diversamente afetados por varios fatores.

De acordo com Allen e Meyer at. all (1996 apud Balassiano e Salles, 2012)
agueles empregados com comprometimento afetivo s&o menos propensos a
abdicar do emprego e apresentar menor absentismo, quando contrastado, por
exemplo, com aqueles com compromisso de continuidade. Além disso, o
comprometimento afetivo estd mais relacionado ao maior desempenho. Em
outras palavras, ha evidéncias de que o desejo de individuos para contribuir com
0s objetivos organizacionais € influenciada pela natureza dos lacos psicologicos
gue os ligam a organizacdo. Rego (2002) declara que existe mais probabilidade
gue individuos sejam mais propensos a grandes esforcos para ter um bom
desempenho quando sentem a necessidade de permanecer na organizagao, do
gue quando se sentem obrigados a permanecerem la. O comprometimento
afetivo mostra que o individuo possui menores finalidades de deixar a
organizacao, despreziveis indices de faltas de trabalho, maior atitude de exercer
os deveres e diretos; e desempenho nos afazeres com maior grau de sucesso.

Ao falar do comprometimento afetivo, Meyer e Allen (1996 apud Hall et all,
1997), acreditam que as etapas em que 0s objetivos da empresa e do individuo

se tornam um, ou seja, se integram; sendo assim, esse modelo de



comprometimento seria acometido por experiéncias prévias, principalmente
aguelas que satisfazem necessidades psicoldgicas, induzindo o conforto na
organizacao e a competéncia em seus afazeres.

Simon e Coltre (2012) afirmam que existem indicadores do
comprometimento afetivo, dentre estes estdo: a felicidade do individuo em
dedicar o resto de sua carreira na organizacdo, a percep¢do dos problemas
organizacionais como se fossem dele, o forte senso de integragdo com a
organizagao, o seu vinculo emocional com a organizacdo e o imenso significado
pessoal que a organizacdo proporciona ao individuo. Ao medir estes
indicadores, pode-se concluir o grau de comprometimento afetivo do individuo
com a organizagdo em que esté inserido.

Orife, Slack e Anderson (2012) afirmam que 0 compromisso normativo se
baseia em deveres e valores, e no grau em que um funcionéario fica em uma
organizacdo por um sentimento de obrigacdo, pois este vem de um senso de
dever moral e do sistema de valores de um individuo. Pode ser um resultado de
compromisso afetivo, ou um resultado de socializa¢cdo no local de trabalho e
compromisso com colegas de trabalho. O comprometimento normativo é maior
em organizagfes que valorizam a lealdade e comunicam sistematicamente o fato
aos funciondrios com recompensas, incentivos e outras estratégia. Altos niveis
de satisfagdo no trabalho, por sua vez, reduzem a rotatividade de funcionarios e
aumentam a capacidade da organizacdo de recrutar e reter talentos.

Kaur e Sandhur (2010) afirma que o0 compromisso normativo se
desenvolve em resposta a varias experiéncias de pré-entrada, e como resultado
de experiéncias de socializacdo que enfatizam a adequacdo de permanecer fiel
ao empregador.

Simon e Coltre (2012) afirmam que os indicadores de comprometimento
normativo sdo: a obrigacao do individuo em permanecer na organizacdo, o fato
de ndo achar certo, mesmo sendo vantajoso para ele; deixar a organizagdo no
presente momento, o sentimento de culpa caso deixasse a organizacao agora; a
lealdade do individuo perante a ela, a obrigacdo moral do individuo com as
pessoas do seu trabalho e o sentimento de dever para com a organizagdo. Ao
medir estes indicadores, pode-se concluir o grau de comprometimento normativo
do individuo com a organizacdo em que esta inserido.

Orife, Slack e Anderson (2012) acreditam que quando o compromisso de
continuidade ndo é completamente impulsionado pelo comprometimento afetivo,
geralmente se resume aos custos que um funcionario associa a deixar a

organizagdo. O comprometimento de continuidade também é impulsionado em



grande parte pela cultura organizacional e, quando um funcionario acha que uma
organizacao é positiva e de apoio, ele tera um maior grau de comprometimento
continuo. Fatores organizacionais importantes, como fidelidade dos funcionéarios
e retencao de funcionérios, sdo componentes do compromisso instrumental.
Kaur e Sandhu (2010) acreditam que o comprometimento instrumental,
presumivelmente, se desenvolve quando os funcionarios reconhecem que eles
acumularam investimentos ou apostas secundarias que seriam perdidas se eles
deixassem a organizagdo ou como eles reconhecem que a disponibilidade de
alternativas, comparaveis a esta em que estao inseridos, sdo limitadas.
Fedvyczyk e Souza (2013) define a dimensdo instrumental como no
momento em que os individuos exercem suas atividades mais por necessidade e
caréncia de opcdes imediatas de ocupacdo do que porque almejam e estdo
preparados a se doar em favor do crescimento da organizacdo; compreendendo-
se assim que o individuo enxerga a organizagdo como uma fonte de renda, onde
possui uma troca entre o empregado que entra com o esfor¢o de trabalho e a

organizacéo que adentra com a gratificacao financeira.

2.2.2. Identificagao Organizacional

A identificacdo organizacional € definida por Dutton, Dukerich e Harquail
(1994 apud Beyda e Macedo Soares, 2010) como o nivel em que o individuo
possui em sua autoconcepc¢dao atributos da organizacdo em que atua. Os autores
Tajfel e Turner em 1979 foram os que trouxeram a discussdo da identificacdo
organizacional com a Teoria da ldentidade Social, que é definida como a
formacdo de autoimagem de um individuo por uma identidade pessoal que
conglomera atributos préprios, sejam estes 0s interesses e capacidades, e por
uma identidade social desenvolvida a partir de seus grupos de pertencimento
(Mendes, 2014)

Woksness (2014) afirma que os fundamentos da identificagéo
organizacional se baseiam em uma noc¢ao de que 0os membros compartilham um
senso de semelhanca com cada um em termos de interesses e objetivos. Além
disso, o componente de solidariedade ressalta a importancia para o senso de
pertencimento dos membros com a organizagcdo. O pertencimento a equipes de
trabalho é considerado por Bergami e Bagozzi (2000 apud Mendes, 2014) uma
das primordiais vinculagdes que um individuo pode ter, possivelmente uma das
mais relevantes do que quaisquer afiliacdes a outros grupos sociais, sejam estes

0 sexo, a idade ou a etnia.
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Fernandes (2009 apud Santos, Vieira e Garcia, 2013), a definicdo de
identificacdo organizacional agrupa os valores e crencas entendidas pelos
individuos como aquelas que em sua concepcdo sao pareas com os da
organizacao que esta inserido, inclui o senso de pertencimento entre estes e a
organizacdo, quando suas crencas sobre a empresa viram referéncias para o
seu autoconceito. Hogg e Terry (2000 apud Santos, Vieira e Garcia, 2013), esse
processo de se autodenominar parte do grupo de certa organizacdo pode
modificar-se em fonte de autoridade, garantia e satisfacéo, tendo resultado direto
na autoestima do individuo. Isso ndo € decorrente apenas por conta da envoltura
afetiva dos individuos com a organizacdo, mas também pelo prestigio aos que
estdo afastados, e que a conceituam como um local com bons atributos, atraindo
para esta o desejo de pertencimento.

Pratt (1998) considera que o processo para identificacdo organizacional
esta ligado a trés aspectos de forma profunda, sdo estes: a seguranca
psicologica é a parte do processo que funciona de forma que os individuos
utilizam um mecanismo de reproducédo para resolver a falta de consisténcia em
areas emocionais; o processo de afiliagdo é a area que a pessoa tem a
necessidade de se sentir parte de um grupo, de pertencer a este como forma de
escapar da solidao e néo ser isolado socialmente; o processo de autovaloriza¢ao
onde o individuo procura reproduzir as atitudes e comportamentos de quem, em
sua visdo, é uma pessoa importante para seu crescimento pessoal, com
finalidade de ter uma constru¢do de uma auto avaliacdo com resultados
positivos; o processo final € chamado de significado, este processo faz com que
o individuo procure alusdes de valores para agrupar a si mesmo, alterando o seu
comportamento, de maneira a conceder um designio a sua existéncia, ou seja,
um individuo que se identifica com a organizacdo, ele ndo necessariamente
precisa atribuir esforcos com os objetivos da equipe e da organizacdo, mas sim
sentir-se parte do grupo de forma cognitiva e emocional.

A identidade dos individuos é uma sinopse de variadas identificacdes, que
vao acontecendo em cargo do atrelamento a distantes grupos sociais, por
exemplo, a familia, a escola, o trabalho e outras organizac6es. As probabilidades
de identificacdo sdo infinitas e ndo ha nenhuma forma de impedir que aconteca
(Placer, 1998 apud Davel e Machado, 2010). Dukerich et al. (1998 apud
Machado, 2005), a identificagdo organizacional aparece em coeficientes
dispares de intensidade, onde séo classificados como forma positiva e negativa,
sendo as intensidades quanto mais fortes, mais fundamental ser4 para a

definicdo da identidade organizacional.
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Woksness (2014) remete a identidade organizacional os termos ingroup e
outgroup, 0s quais se referem a como as pessoas classificam a participacdo no
grupo em termos de pertencimento ao grupo. Uma explicacdo aproximada seria
os designados ingroup “nés” e o grupo externo “eles”, ou seja, outgroups
constituem aqueles que diferem significativamente de nés mesmos e 0 grupo
interno é formado pelos que pertencem.

De acordo com Wokness (2014) a identificagdo do grupo pode ser
alcancada quando um individuo cognitivamente vé seu destino como
entrelagado com o do grupo. Entretanto, existe uma discordancia quanto ao
componente comportamental e afetivo de identificacdo (Ashford & Mael, 1989).
De acordo com Woksness (2014) Ashforth e Mael viam ambos os componentes
como antecedentes potenciais e consequéncias da percepcao cognitiva da
participacdo no grupo, ou, em outras palavras, como precursor e resultado do
processo de identificacdo. Isso, de acordo com os autores, distinguir
comportamento e afeto do de identificacao, ja Tajfel (1982) entretanto, destacou
0 componente avaliativo e afetivo como componentes nhecessarios na
identificacao.

No estudo realizado por Woksness (2014), foi levantada a questdo de
guem nOs somos no quesito organizagdo, Machado (2005) responde a partir da
citacdo de Ruano-Borbalan (1998) que € a partir da identidade que existe a
identificacdo, a identidade ndo pode existir sem a identificagdo, pois estédo
relacionadas, ou seja, ela se arquiteta em afinidade com o préximo e com a
empresa, sendo assim, o individuo esta identificado ou nao identificado com a

organizagao.

2.2.3. Diferencas entre Identificacdo Organizacional e
Comprometimento

Apesar dos desenvolvimentos tedricos e empiricos, permanece uma
frequente confusdo entre identificacdo e comprometimento (Riketta, 2005; Van
Dick, 2004). Os tedricos da identificagdo sugeriram que essa confusédo decorre,
em parte, de conceitos formulados no passado, utilizados até o presente
momento sobre o comprometimento organizacional, pois tem sido
contextualizado e operacionalizado de forma muito semelhante a identificacéo
(Cardoso, De Castro e Gomes, 2018).

A distincao das duas definicbes é complexa, pois ambas podem ser

consideradas como ligacdes psicoldgicas que conectam o individuo a empresa
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(Van Knippenberg & Sleebos, 2006). Van Dick, Becker e Meyer (2006) afirmam
que a ldentificacdo e o Comprometimento sdo de fato conceitos distinguiveis e
suas associacdes com intencfes de mudanca variam entre as hierarquias
organizacionais, estes autores mostram a posicado de Herrbach que distingue os
conceitos apresentando a relacdo entre comprometimento organizacional e
identificacdo (inibicAo comportamental e tracos de ativacdo; estados afetivos
positivos e negativos). A identificacdo organizacional estd positivamente
relacionada ao afeto negativo quando se controla os tracos afetivos e o
comprometimento, mas a correlacdo positiva significativa entre a identificacao e
o afeto positivo, ndo permanece mais quando se controla o comprometimento
efetivo. Uma implicacao tedrica interessante desse achado, como sugerido pelo
autor, € um possivel efeito mediador da identificacdo pelo comprometimento
afetivo em relacéo a ativacao positiva (Van Dick, Becker e Meyer, 2006).

Van Dick, Becker e Meyer (2006) tém um conceito bem interativo entre
identificacdo e comprometimento, eles comegam por distinguir estes, de forma
gue o compromisso é uma forga que liga um individuo a algum alvo e a um curso
de acgéo de relevancia para o alcance deste; ja a identificacdo € a auto definicdo
de um funcionario em termos de sua filiagdo a um grupo, entdo, estes autores
baseiam-se na identificagdo de estruturas situadas e profundas e sugerem que a
identidade situada esta intimamente associada a comportamentos externamente
regulados e nédo discricionarios e essa relacdo é mediada por compromissos
baseados em troca (obrigacdo endividada e compromisso de continuidade). Por
outro lado, sugere-se que a identificacdo em estrutura profunda esteja mais
relacionada a comportamentos discricionarios autonomamente regulados.

Edwards (2005) explica que em dispares inquéritos as mesmas palavras
tém sido utilizadas para descrever ambos o0s conceitos, como elo, sentimento de
pertencimento, afeicdo, coeréncia de valores e objetivos, fidelidade, etc. As
similaridades ficam em parte a dever-se ao fato de ambos o0s conceitos
apresentarem tracos psicolégicos semelhantes, existindo conceitos de
comprometimento organizacional que agregam a prépria identificacdo. Pode-se
dizer que tem sentido distinguir comprometimento e identificacdo dizendo que o
comprometimento abrange identificacdo (Cardoso, De Castro e Gomes, 2018).

A partir das teorias apresentadas, o objetivo deste trabalho é o estudo
sobre vinculos de funcionarios voluntarios com uma organizagdo do terceiro

setor.
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3 Metodologia

O estudo se baseia em dados levantados para descrever e analisar 0s
fatores que influenciam os vinculos que se estabelecem entre os trabalhadores
voluntarios de uma Instituicdo de Ensino do Terceiro Setor, 0 Centro Educacional
do Primeiro Amor Obras Sociais - CEPRAMOS. Para entendermos o
procedimento utilizado para o estudo, serdo demonstrados: a Descricdo da
Empresa, a Coleta de Dados e o Perfil dos participantes da pesquisa. A analise
do conteldo sera realizada atraves das falas dos participantes das
entrevistas, identificando temas, conceitos emergentes e categorias

preliminares.

3.1. Descrigdo da Empresa

O Centro Educacional do Primeiro Amor Obras Sociais — CEPRAMOS é
uma Instituicdo de Ensino localizada no bairro Vila Valqueire, voltada para
alunos de Educacéo Infantil (Maternal Baby ao Pré Il) e Ensino Fundamental |
(1° ao 52 ano), contemplando horarios normais e integrais.

A Instituicdo foi fundada em 1994 pelo General do Exército e Pastor
Jesaias dos Anjos, com a intencdo em trazer para as criancas a educagédo moral
e civica que o0 mesmo recebeu mais jovem, mas também, propagar sua crenga
(Cristdo Protestante) a todos. A Instituicdo era localizada inicialmente em uma
garagem, a qual pertencia a um membro da Igreja em que congregava. A partir
dai, em poucos anos migraram para uma casa, no mesmo bairro atual, até que
h& 10 anos atras compraram o prédio de trés andares, com a ajuda da Igreja
Congregacional do Primeiro Amor, o qual utilizam até o momento. A Instituicdo
cresceu e de trés alunos iniciais, atualmente sdo 100 alunos matriculados, sendo
60% da Educacéo Infantil.

Sua proposta educacional é de semear em diversas geracdes de
estudantes, valores fundamentais para uma boa formacao humana. Seus valores
sdo baseados em: comprometimento com a qualidade de ensino, disciplina
académica, qualidade de vida e autoestima. O modelo de ensino é o Tradicional
com o Construtivista, o qual tras para a Educacdo Infantil, principalmente, a
vivéncia e experiéncia do ludico e da realidade e para o Fundamental o método
mais Tradicional de Ensino.

Os cargos de professores, auxiliares, direcdo, coordenagcdo e secretaria

sdo todos com trabalho voluntario, onde ndo existe vinculo empregaticio. Os
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voluntarios recebem apenas uma ajuda de custo mensal com direito a
passagem. Atualmente sdo 41 voluntarios distribuidos em todas as areas do
Colégio CEPRAMOS, sendo cada voluntario crucial para o funcionamento da
Instituicdo, jA que cada papel exercido tem influéncia no desenvolvimento da

escola.

3.2. Coleta de Dados

Para a realizacdo deste estudo, o método utilizado para a coleta dos dados
necessarios foi a pesquisa qualitativa, com entrevistas em profundidade através
de um roteiro estruturado para auxiliar no levantamento dos dados, respondido

voluntariamente por cada colaborador.

Roteiro da Entrevista

1 Nome
2 Idade
3 Quanto tempo exerce a profissao?
4 Quanto tempo exerce a profisséo na Instituicdo?
5 Disciplina que ministra?
6 Qual ano escolar ministra as aulas?
7 Como conheceu a escola?
O que motivou a entrar na instituicdo? Vocé poderia estar fazendo varias
8 coisas, mas porque vocé esta aqui?
9 O que agrega em sua vida estar nesta escola?
Se vocé pudesse descrever um sentimento sobre trabalhar aqui, qual
10 seria?
11 Se vocé fosse descrever a Instituicdo com trés palavras, quais seriam?
12 O que mudaria, se pudesse?

Quadro 1 Roteiro da Entrevista

Como o entrevistador faz parte do corpo de voluntarios, as entrevistas
foram iniciadas explicando a confidencialidade do conteudo da conversa e o
motivo da realizacdo da Pesquisa, a qual, deixando explicito que é para o
Trabalho de Concluséo de Curso sobre o Centro Educacional do Primeiro Amor
Obras Sociais. A partir do roteiro apresentado no Quadro 1, foram realizadas 12

(doze) entrevistas, entre estas, as perguntas do roteiro foram reformuladas de
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acordo com a necessidade de polir as respostas, para que pudesse ser extraido
a maior veracidade nas falas e para ser encontrado pontos de discordancia no
discurso apresentado, para ser evitado, 0 maximo possivel, as respostas serem
falsas, causando influéncia negativa na analise do estudo.

As entrevistas foram realizadas em salas da Instituicdo, somente com o
participante, para dar mais liberdade e espaco para os voluntarios. Estas
duraram em média de 8 a 10 minutos. Dentre as 12 entrevistas realizadas, foi
excluida uma entrevista devido a interferéncias de outros voluntérios durante a

entrevista, que impediu sua concluséo.

3.3.Perfil dos Entrevistados

Os entrevistados possuem perfis bem diferenciados, idades que variam de
19 a 60 anos, tempo de profissdo de 3 meses a 30 anos e tempo de trabalho na
Instituicdo que variam de 3 meses a 24 anos. Como o0 corpo de voluntarios é
99% composto por mulheres, as entrevistadas foram respondidas totalmente
pelo sexo feminino. Na tabela 1 podemos visualizar o panorama geral do perfil
dos entrevistados, contendo seu nome, idade, cargo na Instituicdo, tempo de

profissdo e tempo na Instituicédo.

Nome dade Cargo na Tempo de Tempo na
Instituicdo Profisséo Instituicdo
Entrevistada 1 49 anos Auxiliar 1 ano 1 ano
Entrevistada 2 27 anos | Professora 7 anos 4 meses
Entrevistada 3 43 anos Auxiliar 2 anos 2 anos
Entrevistada 4 31 anos Auxiliar 2 anos 4 meses
Entrevistada 5 37 anos Auxiliar 8 meses 8 meses
Entrevistada 6 58 anos Diretora 41 anos 24 anos
Entrevistada 7 38 anos = Professora 8 anos 8 anos
Entrevistada 8 57 anos | Professora 9 anos 1 ano
Entrevistada 9 47 anos = Professora 3 anos 5 meses
Entrevistada 10 26 anos @ Professora 5 anos 2 anos
Entrevistada 11 19 anos Auxiliar 1 ano 1 ano

Quadro 2 Perfil dos Entrevistados
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4 Andlise dos Resultados

As entrevistas realizadas foram analisadas, sendo apresentados aqui 0s
resultados em torno de dois temas: 1) Motivacdes para o Trabalho Voluntario e
2) Integracdo do Individuo a Organizacdo, estas etapas foram organizadas a

partir de conceitos emergentes e categorias preliminares observadas nos relatos

dos entrevistados.

4.1. Motivacbes para o Trabalho Voluntario

Esta secdo esta dividida em trés aspectos importantes para a explicagéo

do vinculo organizacional: 1) os motivos de pertencer a organizagdo, 2) 0s

sentimentos gerados pelo pertencimento da organizacdo e 3) a visdo do

funcionério sobre a Instituicdo.

4.1.1. Motivos de pertencer a organizagao

No levantamento dos dados, foram definidos quatro conceitos

emergentes para a explicacdo das motivacdes dos voluntarios para estarem na

Instituicdo, os quais sdo:

Insercdo no Mercado de Trabalho, Visdo da

Organizacao, Autoconceito e a Ambiéncia.

Conceito Categoria ,
o Trecho da Entrevista
Emergente Preliminar
“Na realidade quando conversei com a tia Daniele, estava
desempregada e todo mundo sabe da crise em que estamos
Desemprego ] i . ] ] )
vivendo hoje, entdo quando vi a oportunidade de trabalhar aqui,
resolvi aceitar” (Entrevistada 8)
N “Abracei essa oportunidade como um aprendizado, ja que foi
Inserc&o no
uma escola que me concedeu uma oportunidade de aprender.
Mercado de
Pois eu nao tinha experiéncia em sala de aula, j& que entrei
Trabalho
Experiéncia | aqui assim que me formei e foi aqui que me deram essa
Profissional oportunidade.” (Entrevistada 10)
“Eu aprendo a cada dia, com eles (os alunos), com os pais e
com as experiéncias, € uma forma de aprender e de ensinar”
(Entrevistada 7)
Visédo da Val “Os valores trabalhados, nao so6 pela Igreja Evangélica, mas
alores

Organizacéo

pelos valores de familia, respeito ao préximo” (Entrevistada 9)



Autorrealizacéo

Ambiéncia

Proposta da
Escola

Escola

Evangélica

Se sentir Gtil

Trabalho

Voluntario

Escola

Familiar

Qualidade
de vida

Admiracéo
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“Vim pela proposta do colégio.... explicou que era um Colégio
gue trabalha com projeto social, a visdo do Colégio e ja gostei,
sendo bem diferente dos outros Colégios que vi” (Entrevistada
10)

“Pela forma de como é conduzida, por fazer mengéo ao
Evangelho, essas coisas eu achei muito importante, o
diferencial do colégio, a forma de educacdo com essa mengao”
“E da Igreja, e eu como sou Evangélica eu optei por esse
trabalho, por ser da igreja e um projeto social, entéo juntei o util

ao agradavel” (Entrevistada 9)

“Eu estava em casa, estava me sentindo um pouco assim...
in(til, porque eu queria fazer algo pro ser humano, entédo pensei
assim: vou procurar um emprego e ser util pra alguém, foi
quando enviei meu curriculo e entrei pro CEPRAMOS”
(Entrevistada 8)

“Quando vocé participa de algo assim, que busca ajudar o
préximo e te agrega é muito bom, entéo trabalhar como
voluntaria pra mim é 6timo” (Entrevistada 4)

“E um trabalho voluntario, é um trabalho social que é muito

bonito e eu quis fazer parte” (Entrevistada 9)

“Ja um pouco desacreditada da area da educagéo, por tudo que
eu passei e por tudo o que eu vi em outras escolas, e aqui eu vi
diferente, ndo vejo nem como uma escola e nem como uma

equipe, eu vejo como familia” (Entrevistada 2)

“Gostei demais, aqui as pessoas... eu me sinto em casa, tenho
liberdade para conversar com a Diretora, ela para e me ouve, as
pessoas sdo muito bacanas, sdo seres humanos muito legais”
(Entrevistada 8)

“E um local que me sinto bem, que eu gosto de trabalhar e

quero crescer e continuar aqui” (Entrevistada 5)

“Eu passava em frente a escola e pensava que seria muito bom
dar aula para as criangas nessa Instituicdo, entrar aqui seria um

sonho, o qual se realizou e hoje dou aula aqui.” (Entrevistada 8)

Quadro 3 Conceitos Emergentes e Categorias Preliminares
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A insercdo no mercado de trabalho se diz pela necessidade de ter uma
experiéncia de trabalho, j4 que alguns voluntarios comecaram suas carreiras no
CEPRAMOS, facilitando posteriormente a entrada destes em outras Instituices;
e a necessidade de um emprego, devido a grande dificuldade em arrumarem
trabalhos em suas areas de atuacdo e que seus perfis se encaixem, evitando
estar fora do mercado de trabalho e por fim, apesar de ter remuneracao
simbdlica, a busca pela ajuda financeira. A partir deste conceito, pode-se
observar indicios de comprometimento Instrumental, o qual o voluntario tem o
objetivo de permanecer na empresa ndo por sentimento de pertencimento, mas
pela necessidade dos beneficios que a empresa traz, seja de experiéncia
profissional, ou a minima ajuda de custo.

A visdo da organizacao se diz aos voluntarios se verem identificados com
a proposta da escola, a forma educacional que visa ndo s6 a parte literal da
escolaridade, mas a composi¢cédo moral e civica dos alunos; os valores pregados
pela Instituicdo, baseados em lealdade, verdade, familia, respeito, etc.; A escola
Evangélica é vista pelos funcionarios como importante para a sociedade e para
estes mesmos, de acordo com a visdo de mundo adquirida pelos voluntérios.
Esta visdo demonstra tracos da ldentificagdo Organizacional, j& que os valores e
objetivos da organizacdo s&o coerentes e semelhantes com os valores e
objetivos do voluntério inserido.

A autorrealizagdo se diz pela necessidade do individuo de se tornar mais
€ mais 0 que querem ser e 0 que sao capazes de ser, entdo, dedicando seu
potencial a algo com valor como o trabalho voluntario e poder se sentir til
juntando o trabalho voluntario com atividades que os tornam predispostos a se
sentirem realizados. Estes voluntarios sentem-se valorizados e tém orgulho em
estar na empresa, se colocando a disposicdo para contribuir em prol da
organizacdo e demonstrando vinculo emocional, ou seja, indicios do
Comprometimento Afetivo.

A ambiéncia é a forma como os voluntarios se sentem a vontade no
trabalho, para estes estar em uma empresa que é uma familia, um auxiliando o
outro trazem a sensacdo de uma Escola Familiar; a abertura de comunicacdo
entre os voluntarios com a Direcdo da Instituicao, a liberdade de expressao, o se
sentir bem no local, estes traduzem uma qualidade de vida, a admiracdo pela
proposta da escola e pela forma que é gerida definem a ambiéncia para estes

voluntarios.
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4.1.2.Sentimentos sobre a Organizacéao

Na pesquisa realizada, ao falarmos das motivagbes existentes para 0s
voluntarios estarem na Instituicdo, foram abordados questionamentos sobre os
sentimentos que eram despertados nestes ao trabalharem na organizagdo, uns
entrevistados definiram com apenas um sentimento e outros com um conjunto
destes.

No quadro 4 podemos visualizar alguns trechos das entrevistas, onde os

voluntarios demonstram seus sentimentos ao serem questionados.

Entrevistada 6 “O sentimento que eu tenho por estar aqui é amor”

. “Nossa, é um mix de sentimentos, seria amor, carinho, respeito,
Entrevistada 7 .
gratidgo...”

. “Eu sou muito grata por este lugar, pelo espago que deram a
Entrevistada 10 i . . .
mim, gratidao seria o sentimento”

Entrevistada 1 “Este lugar me da paz, tranquilidade...”

Quadro 4 Sentimentos

O grafico 1 apresentado abaixo demonstra a quantidade de vezes e a
proporcao de cada Sentimento relatado, sendo assim, a partir dessa analise, 0s
mais descritos pelos entrevistados foram, respectivamente, Amor, Respeito,
Gratiddo e Bem-estar.
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Grafico 1 Sentimentos

Sentimentos
Respeito; 7 Amor; 8

Abencoada; 1

Seguranca; 2 Carinho; 3
Bem Estar; 5 L / Paz; 3
Alegria; 2 Gratid3do; 6
Amor Carinho Paz Gratidao Alegria

Bem Estar M Seguranga ™ Abengoada M Respeito

Ao analisarmos o0s sentimentos apresentados, podemos ver a importancia
destes para o entendimento do vinculo organizacional. Os sentimentos
demonstram indicios do vinculo através do Comprometimento Afetivo, jA que os
voluntérios sentem felicidade e gratiddo em pertencer a organizagdo; o seu
vinculo emocional em demonstrar amor pelo trabalho, bem-estar em fazer parte
da organizacdo, sentir respeito pela forma de trabalho, isso evidencia o
significado de pertencimento, sendo assim, 0 que a organizacdo proporciona a

estes voluntarios.

4.1.3. Visao do funcionario sobre a Instituicdo

Neste estudo foi abordada a visdo que os funcionarios possuem da
organizacao, definindo o CEPRAMOS em forma de palavras para demonstrar
seus conceitos sobre a Instituicdo de Ensino.

No quadro abaixo podemos visualizar alguns trechos das entrevistas,

onde os voluntarios definem a InstituicAo com sua visdo ao serem questionados.
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) “Eu descreveria como Amor, Carinho e
Entrevistada 8 ,
Compromisso”

Entrevistada 9 “Amor, Dedicagéo e Profissionalismo”

. “Em Primeiro lugar o Amor de Deus,
Entrevistada 10 , ,
Compromisso e Familia”

“Eu descreveria o CEPRAMOS com muito

Amor, muito Respeito e muita Gratiddo...”

Entrevistada 7

Quadro 5 Definicbes

O gréfico 2 apresentado demonstra a quantidade de vezes e a propor¢cao
de cada visdo sobre a organizacdo, entdo, a partir dessa analise, as palavras
mais utilizadas para a definicdo da InstituicAo de Ensino pelos entrevistados
foram, respectivamente, Amor, Familia, Valores e Cuidado.

Grafico 2 Defini¢cdes

Definigoes
Amoreer> Amor; 7
Deus; 1

Bem estar; 3
Carinho; 4
Familia; 3| .0
Compromisso; || paz; 2 Cuidado; 3

Amor E Carinho Cuidado
Paz Compromisso ' Familia
Bem estar Amor de Deus H Outros

Ao analisarmos as definicdes do CEPRAMOS de acordo com a visdo dos
voluntarios, consegue-se observar a importancia desta visdo para o vinculo
organizacional, ja& que, para muitos voluntarios estar em um ambiente que as
pessoas sdo tratadas como familia e demonstram o amor entre estes, pelas
criangas e pelo trabalho, evidencia indicios da Identificagdo Organizacional,
sendo ligacdes psicoldgicas profundas entre os voluntérios e a Instituicdo de
Ensino, pois as palavras evidenciadas sdo todas positivas e de acordo com 0s

valores pregados pelos individuos e pela organizacao.
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4.2. Integracao do Individuo a Organizacao

Ao decorrer das entrevistas, foram analisados pontos em que o0 que a

Instituicdo traz ao individuo e que acrescenta em sua vida ou dia a dia, para que

ele esteja inserido na organizacdo. Para detalhar esse tépico, serdo utilizados

novamente as categorias preliminares e respectivos conceitos emergentes

relevantes sobre o fendbmeno.

Conceito Categoria
Emergente Preliminar
Paz de
Espirito

Crescimento

Pessoal )
Aprendizado
Amizades
Experiéncia
de Trabalho

Crescimento

Profissional
Descoberta
Profissional

Trecho da Entrevista

“Me sinto muito bem, principalmente por ser evangélico,
que a gente pode entrar pra trabalhar e é um local
tranquilo... onde tem seguranca e paz de espirito, uma

paz espiritual” (Entrevistada 1)

“Assim, é um aprendizado todos os dias, todos os dias a
gente aprende um pouquinho, a gente vem pra ca com
um planejamento de aula, hoje vou fazer isso e aquilo,
mas muitas vezes a gente chega aqui e se depara com
uma por¢do de criangas com problemas dentro de
casa...ou de salde ou com os pais, se deparando com

muitas situagbes..” (Entrevistada 7)

”

“eu aprendi muita coisa, ganhei muitas amizades boas...
(Entrevistada 5)

“Estou tendo oportunidade de crescer internamente e
profissionalmente, tendo essa possibilidade e autonomia
para criar e, também, o trabalho com outras professoras
que possuem mais experiéncia, acaba aprendendo

bastante” (Entrevistada 2)

“Eu gosto de crianca e queria ver como era a
experiéncia...eu acho que pelo fato de eu ndo saber o que
eu queria, e agora eu sei, agora quero fazer Pedagogia,

foi o que eu adquiri estando aqui” (Entrevistada 11)

Quadro 6 Conceitos Emergentes e Categorias Preliminares -

Integracgéo do Individuo
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Ao ser abordado o quanto a organizacdo agrega a estes individuos, ficou
claro a descricdo sendo conveniente com o crescimento tanto pessoal quanto
profissional. Cada voluntario em entrevista deu um lado pessoal e um lado
profissional para dizer o que ganham por estar na organizacao, sendo o trabalho
como um todo importante para a integracao pessoal.

O crescimento pessoal se da ao lado espiritual da organizacéo, por ser
uma organizagéo evangélica, as pessoas se sentem confortaveis estando em um
ambiente que condiz com seus pensamentos, trazendo paz espiritual para sua
vida; um aprendizado constante por ter que entender como lidar com as
criancas, por elas terem seus problemas familiares, os quais afetam seu
desenvolvimento escolar; e, por fim, as amizades que sdo construidas na
organizacdo, como ja levantado anteriormente, a empresa tem um ambiente
familiar, o que facilita a interagdo dos funcionarios e a criacdo de vinculos de
amizade entre eles.

O crescimento profissional se da pelas experiéncias constantes no
trabalho, a forma que lidam com as criangas e com 0s pais trazem novas
experiéncias profissionais, e também, com o constante desafio em ter
criatividade para tornar as aulas mais atrativas e liberdade de atuacdo em sala
de aula; a descoberta profissional se d4 aos voluntarios que comegaram na
organizacdo a sua jornada de trabalho, dando a direcdo a ser seguida na vida

profissional.
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5 Conclusao

O objetivo central do presente trabalho consistiu em analisar como 0s
voluntarios estdo vinculados a organizacdo, se estdo comprometidos ou
identificados. Para atingi-lo foram estabelecidas as seguintes categorias
teméticas de andlise: Motivacdes (Motivos de pertencer, sentimentos
despertados pela Instituicdo e a Visdo do voluntario) e Integragéo ao Individuo.

Da analise da categoria “Motiva¢des” identifica-se como motivos principais
para os voluntarios estarem na Instituicdo se d&o: a insercdo no mercado de
trabalho, a visdo da organizacdo, a autorrealizagdo e a ambiéncia,
demonstrando as necessidades do individuo. Dessas, a variaveis “Insergao no
mercado de trabalho” e “Visao da organizacéo”, foram as mais relevantes para a
determinacédo dos fatores que mais influenciam para o vinculo dos funcionérios a
organizacao, ja que estes sao os que mais foram levantados como motivacées
para estarem na organizacdo que estao inseridos. Da andlise da categoria
“Sentimentos” identifica-se como fatores determinantes do que a organizagéo
desperta no individuo: o amor, a gratiddo o carinho e o respeito, tendo como
maior resposta o AMOR, ja que é assim que os voluntarios pensam das
criangas, do trabalho e da proposta da organizagdo. A gratiddo se da pela
oportunidade de estar empregado e pela oportunidade de fazer parte de uma
organizagdo com os preceitos do CEPRAMOS. O carinho e o respeito se dao
pelo fato de se sentirem bem ambientados e pela visdo da organizagdo. Da
analise da categoria “Definicbes da Instituicdo” identifica-se como fatores
determinantes para este estudo, as palavras Amor, Familia, Valores e Cuidado.
A palavra amor surge novamente como conceito geral da Institui¢cdo, trabalho e
pessoas; A Familia surge pelo fato de os voluntarios terem amizades e se
sentirem em casa, bem integrados e se sentindo como familia para alcancar os
objetivos da organizacdo. Os Valores sdo bem claros e importantes para os
voluntarios, isso define a visdo da organizacdo, assim como o cuidado, com o
trabalho exercido com as criancas e com o0s pais, jA que estes veem a
organizacdo como forma de alcancar vidas para o evangelho.

E, por fim, da categoria “Integracdes ao Individuo” identifica-se como
fatores determinantes que agregam ao individuo: o crescimento profissional e o
crescimento pessoal. O crescimento profissional se dando através de
experiéncias e descobertas profissionais e o crescimento pessoal, através do

aprendizado, da paz de espirito e as amizades.
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Em sintese, foi possivel identificar, pelos depoimentos dos individuos que
responderam a pesquisa, que a razdo destes voluntarios estarem vinculados ao
Centro Educacional do Primeiro Amor — Obras Sociais, é a identificacdo com a
Organizacdo, ou seja, o0 vinculo criado entre voluntirio e organizacdo é
profundo, pois os objetivos pessoais estdo em coeréncia com 0s objetivos do
CEPRAMOS, tornando estes importantes para o voluntario, dando a ele
incentivo para a determinacdo do sucesso da organizacdo. A partir do conceito
de relagcdo entre Identificacdo Organizacional e Comprometimento
Organizacional, consegue-se observar que o comprometimento afetivo esta
evidente nas relagfes de vinculo do Colégio CEPRAMOS, mas que vao além do
comprometimento, os voluntarios sentem-se pertencentes a organizacdo de
forma completa, evidenciando assim a Identificagéo.

O estudo realizado apresentou limitagbes importantes quanto aos seus
dados levantados, ja que o entrevistador faz parte do corpo de voluntarios da
organizacdo em questdo; podendo assim sofrer influéncia sobre o que foi dito
nas entrevistas e com o que foi interpretado na analise do presente estudo, ndo
podendo separar esta informagdo do processo de pesquisa.

Com este estudo, ha evidéncias da possibilidade de estabelecer fatores
explicativos de vinculos organizacionais, 0 que motivam seus funcionarios a se
vincularem a organizacao do terceiro setor. Entender esses fatores motivacionais
auxiliam aos gestores na forma de recrutarem e reterem os funcionarios, ja que
podera ser tracado um modelo de perfil de voluntério para que o individuo que
integre a organizagdo, esteja de acordo com 0s preceitos e objetivos desta.
Diminuindo assim a possibilidade de turnover e aumentando as chances de
obterem sucesso nos objetivos estabelecidos da organizagdo, a partir do
comprometimento do voluntario que foi captado.

Para entendimento melhor do processo de vinculo em empresas do
terceiro setor, o interessante para um proximo estudo seria entender como 0s
lideres das organiza¢cBes tem papel na construcdo dos vinculos dos voluntérios,
ja que estes sao parte importante no desenvolvimento da organizacdo como um

todo.
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