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Resumo

O estudo da satisfacio no trabalho tem se tornado relevante para as
organizagdes, ja que muitas empresas passaram a identificar tal varidvel como
diferencial estratégico. O estudo tem como objetivo descrever a influéncia dos valores
religiosos, caracterizados pelo trabalho voluntario, sobre a satisfacdo dos funcionarios.
Através de revisdo bibliografica, reuniu-se literatura capaz de caracterizar o
voluntariado como uma acdo de carater religioso inspirado na filosofia crista, e,
simultancamente, analisar a sua influéncia na satisfacdo dos funcionarios. Como
resultado do estudo, identificou-se que a participagdo em projetos voluntarios sugere
uma alteracdo significativa na satisfagdo dos mesmos e mostra que freqiientemente os
valores e comportamentos tipicos dos funciondrios predominam no comportamento

organizacional.
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Abstract

The study of the satisfaction in the work if it has become excellent for the
organizations, since many companies had started to identify such strategically variable
as distinguishing. The study it has as objective to describe the influence of the religious
values, characterized for the voluntary work, on the satisfaction of the employees.
Through bibliographical revision, literature was congregated capable to characterize the
volunteers collectively one as an action of religious character inspired in the Christian
philosophy, and, simultaneously, to analyze its influence in the satisfaction of the

employees. As result of the study, it was identified that the participation in voluntary



projects suggests a significant alteration in the satisfaction of same and the sample that
frequently the values and typical behaviors of the employees predominate in the

organizational behavior.
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Introducio

Com as empresas exigindo metas cada vez mais audaciosas e desafiadoras em
relacdo as questdes de qualidade e produtividade no trabalho, aspectos que possam
influenciar e auxiliar os funciondrios e colaboradores neste sentido passam a ser
questdes relevantes na Gestdo de Pessoas e Equipes.

No Brasil a competitividade empresarial pode ser focada nas acdes empresariais
que atendam ao mesmo tempo, os problemas sociais e as necessidades empresariais.

Pesquisas recentes feitas na regido sudeste do pais, pelo Instituto de Pesquisa
Econdmica Aplicada (IPEA) na regido sudeste do pais, demonstra que uma grande
quantidade de empresas desta regido, realiza atividades sociais por motivos
humanitarios e estas, tém como principais resultados percebidos, a satisfagdo pessoal
dos participantes e as melhorias nas condi¢des de vida da comunidade.

No ambito mundial, paises desenvolvidos tém a clareza desse novo momento. A
legislacdo francesa, por exemplo, obriga a publicacdo de ‘Balango Social’ das empresas
ha mais de 25 anos, mostrando a relevancia da prestagdo de conta social para a
sociedade e exaltando aquelas empresas que exercem sua responsabilidade social. Essa
preocupacdao com o aspecto social no mundo pode ser visualizada através do proprio
engajamento das Nagoes Unidas neste tema, a qual reconhece a indispensavel ajuda dos
voluntarios para enfrentar desastres e calamidades, pobreza, subdesenvolvimento, € que
promoveu o Ano Internacional do Voluntariado em 2001 (VOLUNTARIO, 2004).

Portanto, uma empresa alinhada aos fatores morais e €ticos contidos nas praticas
religiosas, promove seu crescimento econdmico por meio de sua atuagdo social € com o
envolvimento dos funcionarios, obtém ganhos de imagem institucional, melhoria do
clima organizacional via aumento da satisfacao pessoal.

Uma empresa que zela pela qualidade de vida, angaria o carinho e o respeito de
seus trabalhadores e ganha uma eficiente ferramenta voltada para a retencao de talentos,
reduzindo a rotatividade e elevando a produtividade afirma Lima Filho apud

BOURDON (2002).



O autor também menciona que o incentivo dos funciondrios na participacdo em
projetos sociais como voluntarios esta se transformando em um diferencial para as
empresas, gerando satisfacdo pessoal e motivacdo no trabalho, que sdo motivos mais do
que suficientes para que a empresa invista em responsabilidade social.

O website do Centro Académico de Administracdo Universidade Federal do
Piaui — CAADIVFPI (2004) divulgou através de uma pesquisa realizada pela IBM que
existe uma conexdo entre o moral dos funciondrios, satisfacdo no trabalho e lealdade
para com a empresa e, o trabalho voluntdrio. Na pesquisa, cerca de 75% dos
entrevistados afirmaram, que uma organizacdo que pratica responsabilidade social, por
meio de um Programa de Trabalho Voluntario Empresarial (PTVE) atrai e mantém os
melhores profissionais.

Pelo que foi exposto, verificar a existéncia de relagdo entre as pratica religiosas
do trabalho voluntario e a satisfagdo dos funcionarios define o objetivo principal deste
estudo. Tal objetivo teve como base a analise da bibliografia disponivel e acessivel
sobre 0 assunto.

Como roteiro, primeiramente levantou-se informagdes sobre conceitos
introdutodrios das praticas religiosas que mostram aderéncia ao trabalho voluntéario e por
fim, procurou-se perceber, como tais variaveis podem influenciar na satisfagdo dos

funciondrios a ponto de gerar aumento na produtividade.

1. Fundamentacao Teorica

O tema voluntariado vem ganhando importancia na concep¢do de toda a
sociedade, passando a ser o foco das atencdes de varias empresas. Para o melhor
entendimento do tema proposto, fez-se necessario, inicialmente, uma breve explicagao
do surgimento da responsabilidade social, seu conceito, classificacdo, caracteristicas,
uma vez que o voluntariado faz parte da mesma proposta.

Ja em relacdo a satisfagdo, visando descrever a importancia da satisfagdo para as
organizagdes, buscou-se primeiramente o entendimento do conceito de Comportamento
Organizacional, sendo a satisfa¢do, juntamente com outros componentes, um dos fatores

que o influenciam.

1.1 Praticas Religiosas e o Trabalho Voluntario
O mundo religioso leva ao enriquecimento da esfera social com a contribuig@o

da esfera religiosa, mas esta ¢ realizavel a partir de num primeiro momento, no nivel



individual, com a énfase na solidariedade, onde ocorre o chamado para a acdo a partir
do desejo genuino de “agir sobre as estruturas” e poder transformar aquelas situagdes
que levam a desigualdade e a exclusdo; num segundo momento - momento de abertura
para a esfera social, quando passa a ser crucial a vivéncia de uma f¢é relacional e; no
terceiro, acontece na propria esfera social, pois essa insercdo na historia, no mundo
secularizado, também implica necessariamente a convivéncia com uma pluralidade de
visdes de mundo, convivéncia esta impensada até entdo e que significa interacdo na
esfera social.

E um caminho seguro para a participagio e representa a solidariedade,
transcendéncia e pluralismo passam a ser idéias-chave nesse processo. PAIVA (1999)

Gibson et al (1981) afirma que os valores sdo definidos como a constelacdo de
preferéncias, aversdes, pontos de vistas, deveres, inclinacdes internas, julgamentos
racionais e irracionais, preconceitos e padrdes de associacdo que determinam a visdo do
mundo de uma pessoa. Foram definidos 6 tipos de orientagdo para valores, sendo eles: a
descoberta da verdade, do saber; a busca da utilidade, praticidade; os aspectos artisticos;
a valorizacdo das pessoas e seus sentimentos; a busca pelo poder, competi¢do; ¢ a
orientacdo mistica, religiosa.

Para Daft (1980), antecedentes familiares e valores espirituais fornecem
principios para os gerentes dirigirem os negocios. O desenvolvimento moral viria em
forma de estagios que refletiriam em decisdes de comportamento para auferir
recompensas ou evitar castigos. As pessoas entenderiam como um nivel aceitavel de
desenvolvimento moral, quando alcangassem o conjunto de padrdes definidos e aceitos
como um bom comportamento por colegas e sociedade.

Para Queiruga (1995), na percepcdo dos grupos muitos grupos religiosos, os
reflexos do “dando e recebendo, impacta no crescimento individual e no sentimento da
maior unido com os outros.

Para Corullon (2004) os motivos que mobilizam as pessoas ao trabalho
voluntario podem derivar de carater religioso, ou seja, a pratica do bem salva a alma; ou
social e politica, a pratica de tais valores zelara pela manutencdo da ordem social e pelo
progresso do homem.

Cada vez mais pessoas vivenciam por meio do voluntariado, que ha mais prazer
em dar do que em receber, que no ambito de ser, e que este ndo ¢ um luxo, um hobby,
uma moda ou um simples ‘necessito sentir-me bem. PIDGEON (1998)

Atualmente, as empresas estdo inseridas em um mundo globalizado, cada vez



mais instavel. Por este motivo, elas estdo mudando seu papel e comecam a se preocupar
com questdes que ndo existiam antes, como, por exemplo, a responsabilidade social
praticando a cidadania empresarial.

O trabalho voluntario pode variar de um apoio informal fora do horario de
trabalho a programas formais da empresa, onde o voluntario utiliza horas de seu
trabalho para se dedicar em alguma atividade. GARAY (2001).

O programa formal de voluntariado empresarial pode ser definido segundo
Fisher & Falconer (2001) como “qualquer forma de apoio formal ou organizado de uma
empresa a empregados ou aposentados que desejam servir, voluntariamente, uma
comunidade, com seu tempo e habilidades”. Isto significa que o funcionario deve
trabalhar sem remuneracdo em um programa estruturado para beneficiar estranhos.

Mas, ha também, outras formas de voluntariado, porém menos puros que oS
primeiros. O Copyright National Journal Group (PROQUEST:1998) também considera
voluntarios aqueles individuos que sdo estudantes voluntarios como uma condi¢do de
graduacdo, ou aqueles recebem menos do que sua remuneragdo real e, aqueles que
trabalham para familia e amigos.

De acordo com Fisher & Falconer (2001) “hd muitas formas de estimular o
voluntariado, além de dispensar o funcionario no horario de trabalho”. A forma mais
observada segunda os autores ¢ a ajuda da empresa nos projetos que os funcionarios
atuam como voluntarios, seguida do “estimulo ao envolvimento de funciondrios em
projetos sociais da empresa e a coordenacao da criagao de grupos de voluntarios”.

Por forga da Lei, o servigo voluntario ¢ a “atividade ndo remunerada, prestada
por pessoa fisica a entidades publicas de qualquer natureza ou a instituicdes privadas
sem fins lucrativos que tenham objetivos civicos, culturais, educacionais, cientificos,
recreativos ou de assisténcia social”. No quesito natureza juridica do servigo voluntario,
estabelece que “o servigo voluntario ndo gera vinculo empregaticio nem obrigagao de
natureza trabalhista, previdenciaria ou afim”.

Corullon (2004), realizou um estudo pelos Direitos da Crianga, e define
voluntario como um ator social e agente de transformacdo, que presta servicos nao
remunerados em beneficio da comunidade, doando parte de seu tempo e conhecimentos
para realizar um trabalho gerado pela energia do seu impulso solidario, atendendo as
necessidades dos proximos, quanto aos imperativos de uma causa, € as suas proprias
motivagdes pessoais, sejam de carater religioso, cultural, filoséfico, politico e

emocional.



Para a ONU - Organizacdo das Nagdes Unidas (2004) conceitua o voluntario
como sendo parte de quase todas civilizagdes e sociedade. O servigo voluntario é
definido como trabalho sem remuneracdo, sem beneficio e sem perspectiva de carreira
que os individuos realizam para o bem estar da sua vizinhanca e comunidade. Pode
tomar forma de costume tradicional de ajuda mutua para respostas comunitdrias em
tempos de crise, ¢ esforco para ajudar as solugdes de conflitos e erradicagdo da pobreza,

além do bem estar e progresso dos paises industrializados e em desenvolvimento.

1.1.1 Trabalho Voluntario nas Empresas

Os programas de voluntariado nas organizacdes estdo ajudando a construir uma
forca de trabalho de qualidade, além de prover beneficios nas relagcdes entre publico e
comunidade. PIDGEON (1998)

O motivo que leva as empresas a incentivar o voluntariado dentro das
organizagdes sociais, ¢ que hoje em dia, as entidades sociais necessitam muito mais de
outros recursos do que exclusivamente dinheiro, e o voluntariado ¢ o recurso que toda
empresa pode oferecer LINS (2000). Além do mais, “as agdes de voluntariado
aproximam o ser humano, abrem caminho para reduzir as desigualdades sociais e
permitem alcangar o desenvolvimento social”, onde as agdes voluntarias nas industrias
unem as equipes e mostra que para fazer o bem a comunidade ndo é preciso tirar
dinheiro do bolso. RISSONI (2004)

Segundo Vilhena (2002), os projetos sociais que sdo baseados no voluntariado
apresentam resultados mais positivos, ou seja, a empresa que aposta na colaboragdo dos
funcionarios e incentiva-os a doar parte de seu tempo ¢ de suas habilidades para o bem
estar da comunidade apresenta um diferencial para o mundo corporativo.

O programa de voluntarios na empresa ajuda a atrair e manter as pessoas de
quem precisa, a construir habilidades e atitudes que fortalecem o comprometimento com
a organizacao, fortalece a lealdade a empresa, incentiva a criatividade, a confianga, a
persisténcia e o trabalho em grupo e aumenta a satisfagdo no trabalho. PORTAL

VOLUNTARIO (2004).

1.1.2 Trabalho Voluntadrio e Funciondrios
Além do significado de voluntariado, ¢ necessario entender os fatores mais
relevantes pelos quais a empresa e os voluntarios participam de tais projetos.

A pratica do voluntariado tem aumentado bastante no Brasil, apresentando uma



das maiores porcentagens no numero de voluntirios entre os paises em
desenvolvimento, saltando de 1.041 em 1988, para aproximadamente 4.000 em 1998,
segundo pesquisa realizada pelo Instituto de Estudos Religiosos do Rio de Janeiro,
divulgada pelo Washington Post apud Copyright Hoke Communications (PROQUEST,
2001). De acordo com estudiosos a razdo deste aumento foi a falta de habilidade no
Brasil com o setor publico, apresentando graves problemas sociais e pobreza.

Outros fatores podem ser considerados essenciais para fazer com que um
trabalhador se torne voluntario, tais como solidariedade, cidadania, desejo de ser 1til e
importante. Além disso, ele possui um desejo e motivagdo em ter um compromisso de
ajudar a comunidade e buscar uma satisfagdo pessoal. GARAY (2001).

Pidgeon (1998), relaciona alguns pontos que podem ser alcancados pelo
funcionario ao se tornar voluntario: aumento da qualidade de vida, tornar-se criativo e
experiéncia de trabalhar com diversos grupos de individuos. Afirma também que estes
beneficios podem ajudar o individuo tanto pessoalmente e profissionalmente e, que por
trazer uma realizacdo pessoal, acaba por ajudar qualquer um que esteja ao seu redor
(familia, amigos, etc). O voluntariado tem um retorno de valor que pode ter um efeito na
performance do trabalho individual.

Dohme (2001), acredita que os itens que levam as pessoas a realizarem o
trabalho voluntario sdo: “fazer a diferenca”, ou seja, fazer algo significativo, através de
uma defini¢do clara que lhe dara a sensagado de realizagdo; “usar habilidades”, em outras
palavras, as vezes o voluntério esta capacitado ou gosta de determinada atividade, mas
ndo tem onde realizé-la; “satisfagdo em fazer parte de um grupo”, nos quais as pessoas
que dele fazem parte, possuem valores semelhantes e por fim, “identificagao pessoal
com a causa”, seja por ter se identificado por problemas que tiveram consigo ou com

um parente proximo.

1.2 Satisfacdo dos funcionarios

Atualmente, a importdncia das questdes comportamentais dentro das
organizagdes esta ganhando mais ateng¢do, procurando entender o comportamento
humano em toda a sua complexidade. E, nessa conjectura, o Comportamento
Organizacional “investiga o impacto que individuos, grupos e estruturas tém sobre o
comportamento dentro das organizagdes com o proposito de aplicar este conhecimento
em prol do aprimoramento da eficacia de uma organizagdo” ROBBINS (1998).

Para George & Jones (2002) o Comportamento Organizacional ¢ “o estudo dos



fatores que t€ém um impacto em como os individuos e grupos reagem a um ato dentro
das organizagdes e como estas administram seus ambientes”.

E possivel afirmar que o Comportamento Organizacional, juntamente com todas
as suas variaveis, sdo ferramentas que permitem verificar como o ambiente afeta o
desempenho dos seus funcionarios.

A satisfacdo pode ser explicada sob dois pontos de vista: o primeiro € o enfoque
do cliente, e o segundo é dos funcionarios com seu trabalho. A satisfagdo tem a sua
relevancia inserida “na crenga de que empregados satisfeitos sdo mais produtivos do que
empregados insatisfeitos”, e foi abordada com mais detalhes por ser um dos principais
focos deste projeto. O segundo enfoque de satisfacdo € em relacdo ao trabalho, que pode
ser definida segundo Robbins (2002), como a atitude geral de uma pessoa em relacdo ao
trabalho que realiza, trabalho este que vai muito além das atividades Obvias, como
organizar papéis ou atender clientes. O trabalho requer a convivéncia com colegas e
superiores, a obediéncia a regras e politicas organizacionais, o alcance de padrdes de
desempenho e a aceitacdo de condi¢des de trabalho geralmente abaixo do ideal, entre
outras coisas.

Geralmente, a satisfacdo dos funcionarios em relagdo ao seu trabalho costuma
centrar-se em seus efeitos sobre o desempenho dos mesmos, além de dizer respeito “aos
sentimentos e crencas que as pessoas tem sobre seus atuais empregos” GEORGE &
JONES (2002) e ROBBINS (2002).

A “satisfacdo no trabalho ¢ um sentimento agradavel que resulta da percepcao de
que nosso trabalho realiza ou permite a realizagdo de valores importantes relativos ao
proprio trabalho”. Sao apontados trés componentes de suma importancia na definicdo da
satisfacao no trabalho: os valores, a importancia dos valores ¢ a percepcdo. A primeira ¢
definida como “exigéncias subjetivas existentes na mente das pessoas”; a segunda ¢ “a
importancia que as pessoas atribuem a esses valores, ¢ essas diferencas sao cruciais na
determinagdo de seu grau de satisfacdo no trabalho”; e, finalmente, a terceira, segundo a
qual “a satisfacdo estd baseada em nossa percep¢ao da situacdo atual em relacdo aos
nossos valores”. WAGNER & HOLLENBECK (2002)

Com isso, € possivel afirmar que a satisfagdo ¢ a forma como os empregados se
sentem em relagdo ao ambiente no qual trabalham, e que este sentimento ira influenciar

nas outras varidveis, como sera apresentado a seguir.

1.2.1 Satisfagdo e Variaveis do Comportamento Organizacional



A satisfagcdo no trabalho pode ser relacionada as outras variaveis do
comportamento organizacional, tais como: produtividade, absenteismo e rotatividade.

Em relacdo a produtividade, pode-se notar que as empresas que possuem
funcionarios satisfeitos tém uma maior produtividade do que as que ndao possuem.
ROBBINS (2002).

Ja Davis & Newstrom (1992) afirmam que “empregados satisfeitos, na
realidade, podem apresentar alto, médio ou baixo desempenho”, ja que eles podem
continuar “apresentando o padrdo de desempenho que anteriormente trouxe a eles
satisfacdo”; além disso, também dizem que, a relacdo existente é a de que o melhor
desempenho do funcionario (maior produtividade) traz recompensas para ele, o que gera
satisfacao.

Os conceitos de satisfacdo e motivagdo ndo devem ser confundidos, ou até
mesmo definidos erroneamente. E um mito considerar que a satisfagio ¢ um
determinante da motivagdo ¢ do desempenho. O que existe, na realidade ¢ a satisfacdo
antecipada, que leva a motivagdo, ou seja, ¢ “a possibilidade de ter satisfacdo no futuro
com a obtenc¢ao da recompensa”. LAWLER apud REIS NETO & MARQUES (2003).

A satisfagdo para Reis Neto & Marques (2003), ¢ o resultado das recompensas
que o individuo recebe e valoriza, ou seja, ¢ determinada pelo nivel de recompensa
individual.

Para se ter um resultado positivo no desempenho (motivagao) nao basta somente
aumentar a satisfagdo. O que motiva o funcionario € sua expectativa de recebimento da

recompensa e satisfacdo e ndo o estar satisfeito.

1.2.2 Teorias de Satisfacdo no Trabalho
A seguir serdo apresentadas algumas teorias de satisfagdo no trabalho, onde “a
maioria das teorias apresentadas parte do pressuposto de que a satisfacdo no trabalho
depende do grau em que coincide o que um individuo procura no seu trabalho com o
que realmente retira dele”. TAMAYO (2000)
A primeira teoria citada por Salancik & Pfeffer apud Tamayo (2000), é a do
Modelo do Processamento da Informagao Social, onde:
“os empregados formam as suas atitudes e a sua satisfagcdo ou
insatisfacdo no trabalho a partir da informagao” sobre valores,
crengas e interesses disponiveis no seu contexto de trabalho que

“determina as atitudes, o comportamento e a propria satisfagdo



do empregado”

A segunda teoria ¢ sobre 0 Modelo Dinamico da Satisfagdo no Trabalho, que
“considera os valores do empregado como um dos determinantes da satisfacdo”,
sustentando-se:

“em trés variaveis bdasicas que determinam a qualidade e a
quantidade da satisfagdo no trabalho: as diferengas entre o valor
real da situacdo de trabalho e o valor nominal da pessoa; as
mudancas no nivel de aspiragdes; os comportamentos emitidos
para enfrentar os problemas. BRUGGEMAN et al apud
TAMAYO (, 2000).

Com isso, os autores citados anteriormente, dividem a satisfacdo no trabalho em
seis formas:

o Satisfagdo progressiva que consiste no maior nivel de aspiracdes
dos empregados, que provoca e procura aumentar o seu nivel de satisfagio;

o Satisfacdo estabilizada, onde “o empregado sente-se satisfeito e
mantém estavel o seu nivel de aspiragdes”;

o Satisfagdo resignada ¢é resultante de um processo onde o
empregado se sente relativamente insatisfeito, reduzindo o seu nivel de
aspiragdes fazendo com que seja compativel com as condigdes de trabalho;

o Insatisfacdo construtiva, onde o empregado insatisfeito se esforga
para manter o nivel de aspiracdes estdvel, aumentar o nivel de resisténcia a
tolerancia, e tentar transformar as condi¢oes de trabalho;

o Insatisfacdo fixa, onde o empregado se sente insatisfeito, ndo
reduzindo o nivel de aspiragdes e nem tenta transformar a situagdo de trabalho;

o Pseudo-satisfagao que “expressa uma situacao de desamparo”,
onde “o empregado estd insatisfeito, sente-se frustrado, mas considera os
problemas como insoluveis”, ou seja, ¢ uma “nega¢do das condi¢des negativas
de trabalho realizada por meio de uma distor¢ao perceptiva”.

Uma outra teoria, denominada Teoria da discrepancia, elaborada por Locke apud
Tamayo (2000) tem como ponto central de que a “satisfagdo no trabalho ser fungdo dos
valores importantes para o empregado que podem ser obtidos por meio do trabalho”, ou
seja, “a satisfagdo no trabalho resulta na percepcdo de que o cargo, ou a funglo,

exercido pelo empregado permite a satisfagdo de valores importantes para ele”. E para



McFarlim & Rice apud Tamayo (2000), “existem dois determinantes criticos da
satisfagdo no trabalho: o grau de importancia que o empregado atribuido a cada aspecto
do trabalho e a discrepancia entre as caracteristicas reais do seu trabalho e as

caracteristicas desejadas”.

2. Procedimentos Metodologicos

Este estudo se caracteriza como um ensaio teorico de cunho exploratério onde,
optou-se pelo tratamento dos dados feito pela Analise de Contetido com a abordagem
qualitativa, por meio de seu significado e ndo de suas quantidades, tendo em vista
principalmente a natureza dos contetidos de objeto da pesquisa como da maior

facilidade de tradugdo de seus elementos através de seu significado.

2.1. Problema de pesquisa

O problema de pesquisa, segundo Lakatos e Marconi (2005) e ainda Cervo e
Bervian (2004), que se procura responder neste trabalho é caracterizado da seguinte
forma: A pratica dos principios religiosos do trabalho voluntario influencia a satisfagdo
dos funcionarios ?

Assim sendo, teve como proposta, verificar a ocorréncia e a natureza das reagdes

do fendmeno observado que possam orientar estudos confirmatdrios posteriores.

2.2. Objetivos

Para Lakatos e Marconi (2005), toda pesquisa deve ter um objetivo determinado
para saber o que se vai procurar € o que se pretende alcangar. O objetivo torna explicito
o problema, aumentando os conhecimentos sobre determinados assuntos.

Cervo e Bervian (2004) consideram que os objetivos gerais procuram
determinar, com clareza e objetividade, o proposito do pesquisador com a realiza¢ao do
estudo, enquanto que o0s objetivos especificos procuram aprofundar as intencdes
expressas no objetivo geral.

O objetivo deste estudo, portanto, ¢ o de identificar a existéncia de influéncias na

satisfacdo dos funciondrios, diante da participagdo em projetos sociais.

2.3. Coleta e Tratamento de Dados
Foi feita uma leitura das bibliografias com o intuito de identificar as unidades de

registro. Em seguida, os dados colhidos foram tratados por meio do método de “Analise



de Contetdo”, onde essas unidades foram classificadas em categorias relacionadas aos
objetivos especificos. Logo apds, na fase de exploragdo do material, os dados foram
codificados para condensar as informagdes fornecidas pela analise e, entdo, foram

propostas interpretagdes relacionadas aos objetivos previstos conforme, Bardin(1977).

3. Consideracgoes Finais

Conforme pode ser observado neste estudo, atualmente, as agdes que contribuem
para o desenvolvimento social sdo causas abragadas pelas mais diversas camadas da
sociedade, tanto no que diz respeito as pessoas na sua individualidade, quanto pelas
empresas que, procuram contribuir para o crescimento da sociedade através dos meios
que eles possuem.

Mediante o estudo foi possivel levantar evidéncias de que a participagdo
voluntaria influencia a satisfagdo do funcionario com seu trabalho.

Também percebeu-se que o voluntariado ¢ uma atividade que estimula a
cidadania dos participantes e no que concerne a satisfagdo, notou-se que esta ¢
estimulada por uma emocao, ou sentimento, despertado com muita freqiiéncia, ja que a
acdo voluntaria envolve praticas altruistas por parte dos individuos que a fazem,
proporcionando aos envolvidos, o aumento sensivel na satisfacdo dos funciondrios,
além de fortalecer o comprometimento com a organizacdo e o aumento da produtividade
no trabalho.

Os anseios das pessoas segundo as obras pesquisadas, parecem revelar que o
trabalho voluntario € a parte da consciéncia humana intimamente ligada as praticas
religiosas de atender ao proximo, sobretudo, os que sd3o menos desprovidos.

Apesar das limitagdes de um ensaio teodrico, foram percebidas evidéncias
mesmo que subjetivamente, que o problema de pesquisa foi respondido e sugere-se
portanto para futuros estudos, a aplicacdo de uma pesquisa quantitativa em empresas,

para confirmagao dos resultados alcangados.
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