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1. INTRODUCAO

Segundo conceito da ONU ( Organizacdo das Nac¢des Unidas ), “ Voluntario é toda
pessoa que, devido ao seu interesse pessoal dedica parte do seu tempo, sem
remuneracdo alguma, a diversas formas de atividades, organizadas ou ndo, de bem-

estar social ou em outros campos .

Em tempos de disparidades tao grandes, entre 0s poucos que tém e 0s muitos que
ndo tém é de extrema importancia que se faz o trabalho voluntério, como ferramenta de
construcao de uma sociedade com justica, onde cada individuo a medida que pode, se
propde junto com seu semelhante resgatar direitos e buscar a efetiva cidadania,

construindo uma sociedade com direitos e distribui¢cdo de valores de forma igualitaria.

Nos ultimos anos a pratica do trabalho voluntario tem se ampliado de forma positiva e
consideravel, mas ainda ha muito a ser feito, muito campo a ser desbravado, a
desigualdade social é grande, a fome, o desemprego, a violéncia e a falta de
assisténcia, seja ela médica, educacional, o que nos confronta a cada dia. E ndo se

pode se esquivar desta realidade.

O Estado ja ndo pode dar todo o servico como deveria a toda populagdo que
dele depende sendo que fica nossa responsabilidade também, buscar alternativas
diversas para que ocorram as mudangas que Sao necessarias.

Voltando ao conceito da ONU, se refletira neste estudo qual a motivacdo, a
satisfacdo sentida no trabalho e o real significado que o voluntario o da, a medida que
dedica parte do seu tempo, sem remuneracdo alguma, buscando um bem-estar social.

Motivacao é a forca que estimula as pessoas a agir. No passado, acreditava-se
gue essa forca era determinada principalmente pela acdo de outras pessoas, como
pais, professores ou chefes. Assim, cada um de nés dispde de motivacbes proprias
geradas por necessidades distintas e ndo se pode, a rigor, afirmar que uma pessoa seja
capaz de motivar outra.

Na verdade, motivacdo € consequéncia de necessidades ndo satisfeitas. Essas
necessidades sao intrinsecas as pessoas. Ndo podem, portanto, os gerentes colocar
necessidades nas pessoas. Isso significa que os gerentes ndo sao capazes de motivar,

mas de satisfazer as necessidades humanas ou contrafazé-las.



A vivéncia humana traduz-se em constante renovagédo, em movimento continuo.
O individuo raramente esta satisfeito consigo mesmo e com seu nivel de realizacao
pessoal e cada degrau galgado na vida.

A motivacdo sempre foi e continuard sendo sintoma de vida psiquica que se
move em busca de algo, e jamais se poderia descrever um ser humano em toda a
abrangéncia do seu significado se tal aspecto fosse legado ao esquecimento.

Considerando o comportamento humano em circunstancias motivacionais, o
termo motivagcdo € geralmente empregado como sinénimo de forgas psicologicas,
desejos, impulsos, instintos, necessidades, vontade, intencédo, etc. (BERGAMINI, 1990).

O trabalho dispde de profunda dimensédo que extrapola os limites sociopoliticos,
caracterizando uma relacdo mais humanizada entre as partes que o compdem. Esta
concepcao enseja uma proposta que apregoa elementos integrativos como homem,
natureza e sociedade, incorporando 0s seguintes niveis: mente/corpo, cultura/vida

social.

O que relaciona-se com a motivacdo no trabalho voluntario que mostra
situacOes de gratificacdo de diversas ordens. Relacdes afetuosas, valorizacdo da auto-
imagem, aprendizagem social, realizacdo de projetos e aspiracdes pessoais sdo alguns

dos ganhos acenados no voluntariado. (SAMPAIO, 2004)

O mundo estad passando por profundas transformacgdes nas esferas politica,
econbmica, social e humana. A globalizac&o alcanca hoje praticamente todos os paises
e tem causado mudancas importantes nas relagbes sociais, em que se incluem as
transformacdes na forga de trabalho e na reorganizacdo do mercado mundial, atingindo
e influenciando as organizagbes. Esta “nova ordem mundial” afeta praticamente a

todos, de uma ou outra maneira, positiva ou negativamente.

Neste contexto, na ascensdo de Ongs, permeadas pelo trabalho voluntario e
influenciadas por novos momentos sociais, como a ViaCiclo, por exemplo, deve-se dar
atencdo a questdo comportamental relacionada ao voluntariado, desta maneira esta
pesquisa levanta a seguinte questdo: Como se caracteriza a motivacao, satisfacdo e o

significado dado ao trabalho voluntario na ViaCiclo?



2. OBJETIVOS

2.1. Objetivo geral

Caracterizar a motivacao, significado e satisfacdo no trabalho voluntario entre os

colaboradores da ViaCiclo.

2.2. Objetivos especificos

e Caracterizar a organizacdo objeto de estudo (como Ong, como Associacdo dos
Ciclousuarios da Grande Floriandpolis (atividades e objetivos) e como local de
trabalho voluntario).

e Conceituar motivagao, significado do trabalho, satisfacdo no trabalho e
voluntariado.

» Atrticular teoricamente os conceitos, haja vista a integracdo entre eles.

» Identificar como os colaboradores da ViaCiclo percebem a motivagéo, significado

e satisfacdo no trabalho voluntério.



3. JUSTIFICATIVA

Fatores como motivacdo, satisfacdo e o significado dado ao trabalho irdo influir
diretamente no comportamento do individuo e, conseqliientemente, no seu desempenho
dentro da organizacgao. Isto justifica a importancia de uma pesquisa relacionando estes
fendbmenos com o trabalho voluntario, visando um entendimento maior da visédo
comportamental desta classe, que entre diversos fatores, ndo possui a “remuneracao”
como aspecto influenciador, assim como sobre 0s aspectos a estes relacionados.

Para o administrador € importante conhecer as causas e os fatores que
influenciam o comportamento humano, assim como suas necessidades, uma vez que a
motivacdo sera trabalhada sob esses aspectos. O fato de que todo comportamento é
dirigido a um objetivo e o significado dado ao trabalho, também contribuem nesse
aspecto, uma vez que as estratégias motivacionais adotadas também devem estar
vinculadas aos objetivos dos funcionarios, como por exemplo, a satisfacdo obtida no
trabalho, condizendo com os da organizacdo. Do ponto de vista administrativo, a
motivacao, influenciada pelo significado dado ao trabalho, deve servir de estimulo a
pessoa, a fim de sanar suas necessidades e desejos, influenciando em sua satisfacéo,
provocando comportamentos que promovam a realizagdo de seus objetivos. A
realizacdo de objetivos pessoais dos funcionarios reflete diretamente no seu
desempenho dentro da organizagdo, e conseqientemente na concretizagcdo dos
objetivos da organizagao.

O presente estudo se justifica pela possibilidade de esclarecimento sobre os
fatores comportamentais relacionados ao voluntario da Viaciclo e por ser uma Ong
ligada a novos movimentos sociais, tendo esta visdo e anseio compartilhados pelos

individuos pertencentes a organizacao.



4. REVISAO BIBLIOGRAFICA

4.1. Motivacao no trabalho

Mesmo na Antiguidade os filosofos gregos ligavam o comportamento humano
aos principios do hedonismo, afirmando que este comportamento era reflexo da
“minimizacédo da dor, do desconforto e, por outro lado, maximixacdo do prazer”. Desta
forma, o estudo da motivacdo — que ndo € simples, por conta da multiplicidade do ser
humano - podera ser simplificado se pensado nos principios hedonistas como o prazer
individual e imediato como Unica possibilidade.

Como o préprio termo sugere, motivacao significa motivo para agéo. Por sua vez,
as palavras motivo e emoc¢do compartilham a mesma raiz do latim: movere, isto é,
mover. Dessa forma sdo as emocdes que funcionardo como impulso para as pessoas
conseguirem chegar as metas tracadas e que também influenciardo a maneira como
percebem os fatos. (MACEDO et. al 2007).

Considerando o comportamento humano em circunstancias motivacionais, o
termo motivacdo é de modo geral utilizado como sinénimo de forcas psicolégicas como:
desejos, impulsos, instintos, necessidades, vontade, intencdo. Todos esses termos
possuem, juntos o entendimento de movimento. Certamente, ao se pesquisar 0
comportamento humano, descobriremos que uma forca faz com que as pessoas ajam,
seja no sentido de buscar ou de fugir de certas situacdes (BERGAMINI, 1990).

Segundo CHIAVENATO (2004) € complicado se definir com exatiddo o conceito
de motivagdo, ja que vem sendo utilizado com diferentes sentidos. De maneira geral,
pode-se entender como motivo tudo aquilo que venha impulsionar a pessoa a agir de
alguma maneira, ou que dé origem a uma propensdao a um determinado
comportamento. Este impulso a agdo pode ser provocado por um estimulo externo e
pode também ser gerado internamente nos processos mentais do individuo. Nesse
ponto, a motivacdo esta relacionada com o sistema de cognicdo da pessoa. A
motivacdo funciona em fatores de forcas ativas e que impulsionam, traduzidas em
palavras como desejo e receio. A pessoa deseja poder e status, tem receio da exclusédo

social e da intimidac&o de sua auto-estima.



A motivacdo sempre foi e continuard sendo sintoma de vida psiquica que se
move em busca de algo, e jamais se poderia descrever um ser humano em toda a
abrangéncia do seu significado se tal aspecto fosse legado ao esquecimento.

Segundo Aguiar (1992) no estudo da motivacdo humana, especialmente a
motivacao no trabalho, ndo se pode deixar de colocar o problema do trabalho e da sua
funcdo na vida do individuo e na sociedade. A autora comenta que € muito comum
ouvir de executivos e chefes que a maior parte de seus subordinados ndo se motiva,
gue ha problemas de integracdo, que as pessoas tém problemas emocionais e que nao
foram atingidas a produtividade e a contribuicdo que deles se esperava. Frisa que a
motivacdo no trabalho é uma tarefa cuja responsabilidade Unica e total pesa sobre o
proprio individuo.

Bergamini (1997) destaca que, se no inicio do século XX, o desafio era descobrir
aquilo que se deveria fazer para motivar as pessoas, mais recentemente tal
preocupacdo muda de sentido. Passa-se a perceber que cada um ja traz, de alguma
forma, dentro de si, suas préprias motivacdes. Aquilo que mais interessa, entdo, €
encontrar e adotar recursos organizacionais capazes de ndo sufocar as forcas
motivacionais inerentes as proprias pessoas.

Segundo Tamayo e Paschoal (2003) a motivacao no trabalho manifesta-se pela
orientacdo do empregado para realizar com presteza e precisdo as suas tarefas e
persistir na sua execucao até conseguir o resultado previsto ou esperado. Salienta que
o problema da motivacdo no trabalho situa-se, inevitavelmente, no contexto da
interacdo dos interesses da organizagdo com os interesses do empregado. Quando o
ser humano entra numa organizacdo para trabalhar, o seu interesse basico ndo é
aumentar o lucro dessa organizagdo ou empresa, mas satisfazer necessidades
pessoais de ordens diversas. Se ele ndo encontrar no trabalho meios de satisfazer as
suas expectativas e de atingir as metas principais da sua existéncia, ele ndo se sentira
numa relagdo de troca, mas de exploracdo. O empregado aporta ao trabalho as suas
habilidades e conhecimentos, a sua experiéncia e criatividade, o seu entusiasmo, a sua
energia e a sua motivacdo. Na sua bagagem inicial, leva também as suas limitagoes,
particularmente ao nivel dos conhecimentos e habilidades necessérias para a execugao

do seu trabalho. N&o se pode discutir motivacdo no trabalho sem antes considerar dois



pontos basicos: 0os motivos que levam as pessoas a agirem e a necessidade de se
prestar mais atencdo as diferencas individuais. Além disso, importa lembrar que a
motivacao € o resultado da interacao entre o individuo e a situacao.

Segundo Davis e Newstron (1998), embora algumas atividades humanas
acontecam sem motivacdo, praticamente quase todos 0s comportamentos conscientes
sao motivados ou possuem uma causa. Vroom (apud Marques e Reis Neto, 2003)
afirma que a motivacao seria a disposicao de se fazer algo, desde que este algo seja
condicionado por sua capacidade de satisfazer alguma necessidade do individuo. As
pessoas seriam motivadas tanto pelas recompensas externas dadas pela organizacéo,
guanto pelos fatores intrinsecos de cada individuo.

Segundo Archer (1990) a motivacdo parte de uma necessidade atuando sobre o
intelecto, o0 que leva a pessoa a agir. Assim, a motivagdo seria uma tomada de deciséao
para a acdo originada de um motivo (necessidade). Segundo o autor, a satisfagdo

ocorre com o atendimento ou a eliminacdo de uma necessidade.

4.1.1 Ciclo Motivacional

De acordo com Chiavenato (2004) o ciclo motivacional inicia com o aparecimento
de uma necessidade. A necessidade se afirma como uma for¢ca continua que enseja
comportamento. Sempre que aparece uma necessidade, esta rompe o equilibrio em
gue se encontra 0 organismo, causando uma tensao, insatisfacdo, desconforto ou
equilibrio. Esse estado leva a pessoa através de seu desconforto com tal situacdo a
buscar uma acdo de modo que possa liberar tal tensdo, se conseguir estara
satisfazendo sua necessidade. Com a satisfacdo da necessidade o organismo do
individuo voltara ao estado inicial de equilibrio.

Neste ciclo motivacional a necessidade € comtemplada. Ao passo que o ciclo se
repete com a aprendizagem e a repeticdo (refor¢co), os comportamentos tornam-se
pouco a pouco mais eficazes na satisfacdo de algumas das necessidades. Uma vez
satisfeita a necessidade deixa de gerar motivacdo para comportamento, ndo enseja

empreender uma acgdao, ja que ndo causa tensao ou desconforto (CHIAVENATO, 2004)



Na compreensao de Lopes (1980) a motivagao é ciclica, ou seja, a pessoa sai do
estado de equilibrio interno, onde suas necessidades encontram amparo - estdo
satisfeitas — e se insere em um estado de desequilibrio, fisiolégico ou psicolégico,
surgindo uma deficiencia ou necessidade que para ser satisfeita gera estimulos para
alivio de tenséo para retornar ao estado inicial.

Segundo Chiavenato (2004) no ciclo motivacional, ndo sdo em todas as ocasides
que a motivacdo é satisfeita, ela pode encontrar frustragdo ou mesmo compensacao
para outra atividade ou situacdo, pessoa ou objeto. No caso de uma necessidade ser
frustrada, no que diz respeito a sua contemplacdo, a tensdo inicial que surgiu
encontrard um impedimento para sua liberacdo e encontrard um diferente meio de ser
extrapolada, podendo encontrar saida por via psicologica (sinais de agressividade,
tensdo emocional, apatia, indiferenga), ou por via fisiologica (nervosismo, problemas
cardiacos, digestivos, entre outros).

O trabalho tanto pode alienar o individuo como pode ser local de realizagdo das
necessidades que ele possui, dando impulso em diregcdo para satisfacdo de suas
metas, pressionando para que a propria relacdo de trabalho seja alternada para atender
suas necessidades mais elevadas de realizacdo e desenvolvimento, mas se a pessoa
estiver frustrado constantemente, ela repassara para a sociedade toda a “arrogancia”
advinda da frustragcao, podendo afetar, com isso a imagem da organizacao.

Em outros casos, a necessidade ndo € satisfeita ou mesmo frustrada, mas sofre
uma transferéncia, uma compensacao. Isso occorre quando a satisfacdo de uma outra
necessididade diminui a intensidade de uma necessidade que ndo pode ser
comtemplada. Como demonstra a figura abaixo, onde uma necessidade que gera uma
tensdo e a partir disto uma satisfacdo se contemplada, mas pode também parar em
barreiras, que levard a uma frustragdo e em seguida podendo gerar alienagdo do
individuo. E o que ocorre, por exemplo, na substitituicdo do anseio por um cargo
superior por um aumento ou uma nova sala de trabalho.
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llustracéo 1 - Giclo Motivacional

Fonte: PEREIRA, SILVA, 2004, p. 4.

4.2.Teorias da Motivagéao

Na concepcdo de Muchinsky (1994), a conduta humana € complexa e a
motivacdo um dos fendmenos mais complicados no seu entendimento. Entende-se que
a motivagdo é o aspecto dindmico da relacdo comportamental; ela ndo € conceituada
como condicdo fisiologica. Ela também ndo é um fendmeno que aparece no
comportamento para desaparecer logo em seguida. No entanto, a motivagdo como
componente e fungdo geral do comportamento ndo pode ser encarada como uma

variavel que se apresenta de forma periodica, e, de repente, desencadeia uma acao



isolada. Ela é a orientacédo continua e dinamica que regula o funcionamento, igualmente
continuo, do individuo em interacdo com o meio.

Motivacdo é um tema que sempre despertou significativo interesse, por conta de
sua relagdo com o comprometimento, o reconhecimento e as recompensas nas suas
mais diversas modalidades, pelo mesmo motivo ja teve varias restricbes e divergéncias

as varias pesquisas e teorias sobre o assunto. (MACEDO et. al 2007).

TEORIAS DE CONTEUDO

As denominadas teorias de conteudo relacionam-se a priorizacdo das
necessidades internas das pessoas como fatores capazes de alavancar o processo
motivacional. As mais conhecidas sdo a teoria da hierarquia das necessidades, a teoria
dos motivos humanos e a teorias dos dois fatores. (MACEDO et al. 2007).

De uma maneira geral, as teorias que tem como base a necessidade partem do
principio que ha uma Energia ou for¢a que gerard uma tensdo ou desejo no organismo,
tratada de modo subjetivo como algo impulsionado para uma ag¢éo que venha a reduzir
a intensidade desta tenséao ou desejo.

Essas teorias tentardo entédo explicar os fatores individuais biolégicos e psicologicos
gue estimulariam a acdo deste impulso ou desejo, ou a falta do suprimento de alguma
caréncia (ZANELLI; BORGES-ANDRADE e BASTOS, 2004).

Chiavenato (2004) defende que as teorias das necessidades partem do principio
de que os motivos do comportamento humano estédo resididos no préprio individuo: sua
motivagdo para realizacdo de uma acao e de comportamento é derivada de forgcas que

existem em seu interior. Algumas destas necessidades séo conscientes, ja outras nao.

* Teoria da Hierarquia das Necessidades, de Maslow

A teoria motivacional mais conhecida é a de Maslow (1943, apud CHIAVENATO,
2004) que considera que as necessidades humanas estdo dispostas em uma piramide

de importancia (vide, figura 1), no comportamento humano. Na base da piramide estdo
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alocadas as necessidades mais basicas e recorrentes — denominadas necessidades
primarias — ja no topo aquelas com mais sofisticacdo e de maneira mais
intelectualizadas — chamadas de necessidades secundarias, dando uma idéia de um

arranjo hierarquico.
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llustracéo 2 — Piramide de importancia segundo Maslow

Fonte: WAGNER, HOLLENBECK, 2003, p: 93.

A teoria de Maslow é baseada em muito na sua experiéncia clinica e parte do
principio que as necessidades humanas tém génese biologica e se dispde de maneira
hierarquizada que deixa subentendido o pressuposto da antropologia de que o homem
tem a tendéncia para se autodesenvolver e crescer de maneira individual e pessoal.
Para que este desenvolvimento possa acontecer de maneira livre € preciso que as
necessidades basicas sejam parcialmente satisfeitas e as necessidades superiores se

mostrem como fatores motivadores da conduta humana. As basicas seriam as
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necessidades que o ser humano ndo pode dispensar para sua sobrevivéncia

(fisiologicas) e as de seguranca, aquelas atreladas ao amparo a ameacas externas. Ja

as superiores seriam as necessidades sociais referidas ao sentimento de pertencimento

e 0 acolhimento por parte de outras pessoas e grupos e as de auto-realizacéo, aspecto

méaximo de engrandecimento pessoal e constante busca pelo auto-aperfeicoamento.
(MACEDO et. al 2007).
De maneira geral, segundo Chiavenato (2004) a teoria de Maslow manifesta os

seguintes aspectos:

a)

b)

d)

s

uma necessidade satisfeita ndo € motivadora comportamental. Somente as
necessidades nao satisfeitas virdo influenciar o comportamento, levando-o para
objetivos individuais;

0 ser humano nasce com uma bagagem de necessidades fisioldgicas, que séo
necessidades incontestaveis ou hereditarias. Inicialmente, seu comportamento €
unicamente dirigido para a participagdo em intervalos regulares dessas
necessidades, como fome, sede, sexo dentre outros.

apos uma determinada idade, a pessoa entra em uma extensa trajetéria de
aprendizagem de diferentes modelos de necessidades. Aparecem as
necessidades de seguranca, movimentadas para a protecdo contra o perigo,
contra as ameacas e contra a privacdo de algo. As necessidades fisiolOgicas e
as de seguranca formam as necessidades primarias do individuo, para sua
manutencao pessoal;

ao passo gque a pessoa passa a controlar suas necessidades fisiologicas e de
seguranca surgem de maneira lenta e gradativa as necessidades mais elevadas:
sociais de estima e auto-realizacdo. Porém, quando o individuo alcanca a
satisfacdo das necessidades sociais, surgem as necessidades de auto-
realizacao. Isso significa que as necessidades de estima sdo complementares as
necessidades sociais, enquanto as de auto-realizacdo sdo complementares as
de estima. Os niveis secundarios de necessidade somente irdo aparecer quando
0s niveis mais baixos estdo equilibrados e relativamente alcancados pelo

individuo, mas nem todos os individuos conseguirdo atender as necessidades de
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auto-realizacdo ou o nivel das necessidades de estima. Isto sé apresenta como
uma conquista individual;

e) As necessidades mais elevadas ndo surgirdo somente quando as mais baixas
vao sendo satisfeitas, mas predominarédo sobre as mais baixas, traduzindo entdo
o0 aparecimento de uma hierarquia de necessidades. O comportamento da
pessoa sera influenciado por uma gama de fatores necesséarios de uma maneira
conjunta, porém as necessidades mais elevadas tém uma ativacao mais elevada
de maneira a sobrepor as necessidades mais baixas;

f) as necessidades mais baixas irdo requerer um ciclo motivacional mais rapido
(comer, dormir, etc.), j& as necessidades mais elevadas apresentam um ciclo
motivacional muito mais gradual. Porém se uma necessidade béasica deixar de
ser satisfeita por um grande periodo de tempo esta ir4 imperar sobre aquelas
ditas mais elevadas, neutralizando-as. Acontecera uma falta de energia,
necessaria para satisfacdo de uma necessidade elevada, ela sera alocada para
a luta do individuo para a satisfacdo de sua necessidade basica que néo estara

sendo atendida.

A teoria de Maslow traz significativas contribuicbes, a medida que da margem a
identificacdo dos grandes grupos de necessidades, estabelecendo prioridades e
relevancia do crescimento pessoal e da auto-realizacdo concomitantemente com 0s
objetivos organizacionais (MACEDO et. al 2007).

+ Teoria dos Motivos Humanos, de Mcclelland

Zanelli, Borges-Andrade e Bastos (2004) salientam que a teoria de McClelland
aborda outro enfoque, diferente de Maslow, apesar de dar atencao as necessidades de
origem bioldgica, ndo oferece consideracdo pela visdo da hierarquia. Considera a
existéncia de trés tipos de necessidades, poder, afiliacdo e realizacdo-, que tem uma
inter-relacdo e se mostram em diferentes tipos de intensidade nas pessoas, de acordo
com os perfis psicolégicos e de que modo estas pessoas foram submetidas aos

processos de socializacao.
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Macédo et al. (2007) definem estes grupos de necessidades como:

a) Realizagcdo — busca da qualidade excelente, diregdo para 0 Sucesso,
alcance de objetivos, assumir riscos calculados e anseio de reconhecimento.
E a necessidade do desenvolvimento para o alcance do éxito.

b) Afiliacdo — atracdo por amizades, saber compartilhar e possuir uma boa
convivéncia. Expressa a necessidade da aceitacao pelo proximo.

c) Poder — almeja a lideranca e tem interesse pelos fatores relacionados ao
status. Expressa a capacidade de poder exercer dominio sobre os outros.

A medida que a necessidade de realizar-se torna-se preponderante, verifica-se
no individuo motivacdo elevada para a auto-realizacdo e a busca de sua autonomia,
encarregando-se de assumir, inclusive, desafios reais no trabalho, entrando em uma
luta continua para seu sucesso pessoal. Quando a necessidade mais evidenciada é a
da afiliacdo, o individuo foca sua atencdo em sustentar seus relacionamentos
interpessoais, muitas vezes em detrimento de seus proprios interesses. Estar proximo

7

ao outro e deste ter aceitacdo é o que orientara sua acdo. Por ultimo, quando a
necessidade de poder é a que se mostra com maior énfase, a pessoa sente-se
motivada pelo desejo de exercer influéncia, reorientar e mudar as atitudes e condutas

alheias (ZANELLI; BORGES-ANDRADE; BASTOS, 2004).

* A Teoria dos Dois Fatores, de Herzberg

A medida que Maslow formulava sua teoria baseado nas diferentes
necessidades humanas, Herzberg (1966, apud CHIAVENATO) estabeleceu sua teoria
no ambiente externo e no trabalho do individuo.

A teoria bifatorial de Hezberg, foi formulada baseada na andlise de como as
pessoas descreveram 0 que seus desejos em relagcdo ao trabalho, destacando os
pontos que as lhe traziam sentimentos bons ou ruins neste contexto. Categorizando as

respostas os autores puderam separar aquelas que tinham relacdo com a satisfacdo no

14



trabalho daquelas que ofereciam relagédo direta a insatisfacdo no mesmo. Os quesitos
relacionados a satisfacdo tinham localizagdo nas pessoas ou nas proprias tarefas. De
modo oposto os fatores com relacdo a insatisfacdo localizavam-se em um ambiente
externo a pessoa, exemplos disso, a politica, a administracdo da empresa ou mesmo no
relacionamento com os colegas.

Baseado nisto, a teoria da motivagcdo bifatorial foi formada na afirmagdo da
existéncia de dois conjuntos de fatores de variagao: o primeiro, o dos fatores higiénicos,
ligados a fatores externos, que variavam da condicdo de insatisfacdo a néo-
insatisfacdo; o segundo grupo de fatores seria o dos motivadores, relacionados a
fatores internos, que moviam-se da circunstancia de satisfacdo a de nado satisfacdo
(ZANELLI; BORGES-ANDRADE; BASTOS, 2004).

Considera Herzberg (1966, apud CHIAVENATO) que a motivacdo para o

trabalho dependera de dois fatores:

a) Fatores higiénicos. Referem-se as condi¢cbes que entornam a pessoa, seu
ambiente, englobando as circunstancias fisicas e do ambiente de trabalho, o
salario, os beneficios sociais, as politicas da empresa etc. Relacionam-se ao
desenho do ambiente e correspondem aos fatores tradicionalmente usados
pelas organizagbes para se obter motivacdo dos empregados. Entretanto, os
fatores ditos higiénicos tém limitac6es no que diz respeito a possibilidade de
influenciar fortemente o comportamento dos empregados. A expressao
higiene desta maneira entendida se mostrara como fator de prevencéao e se
destinara para que sejam evitadas fontes de insatisfacdo sobre o ambiente
de trabalho ou ameacas ao equilibrio do mesmo. Quando estes fatores sdo
efetivos, de um modo simples fardo oposicédo a insatisfacdo, uma vez que
estes fatores atendidos nao influenciardo de maneira substancialmente
significativa para uma continua satisfacdo. Porém quando da sua
precariedade, da ndo manutencdo dos fatores higiénicos, provocara
insatisfacdo. Entdo assim podemos denominar tais quesitos como fatores

insuficientes e destacar algum deles:
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— condicdes de trabalho e conforto;

— politicas da organizacdo e administragao;
— relagdes com o supervisor;

— salério e remuneracao;

— seguranca no cargo;

— relagdes com os colegas.

b) Fatores motivacionais. Fazem referéncia ao que 0 cargo contém, ou seja,
aos deveres e tarefas que tem relacdo com o cargo de maneira substancial.
Produzirdo um efeito de satisfacdo de larga duracdo e de produtividade
aumentada em niveis significativos. O termo motivacdo, envolvera quesitos
ligados a realizacdo, de crescimento profissional e reconhecimento que se
mostrardo por meio da realizacdo das atividades que oferecem real desafio
para o trabalho. Quando os fatores motivacionais sdo contemplados eles
provocam a satisfacdo, quando estdo precarizados percebe-se a auséncia
desta satisfacdo. Razao disto é a denominacgao destes fatores como fatores

satisfatérios, constituindo o préprio contetdo do cargo e incluindo:

— delegacéao de responsabilidade;

- liberdade de decidir como executar o trabalho;

— oportunidades de promocao;

— uso pleno das habilidades pessoais;

— estabelecimento de objetivos e avaliacao relacionada com eles;
- simplificacéo do cargo (pelo préprio ocupante);

— ampliacéo vertical ou horizontal / enriquecimento do cargo.

Em concordéncia com Bergamini (1990) essa distincdo de fatores é significativa
e esclarece por que muitas das iniciativas adotadas pelas organizacdes tidas como
acOes “a favor do empregado” ndo surtiram os efeitos esperados. Na garantia somente
dos fatores higiénicos nao conseguia se propiciar um real ambiente para a motivagao.

Durante muitos anos nédo se conseguiu descobrir a diferenca entre administrar pelo
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movimento e administrar pela motivacdo. Quando se oferece condi¢cbes higiénicas,
somente se estara administrando pelo movimento, isto €, a medida que essas
condicbes desaparecerem as pessoas reclamam e podem chegar até a parar de
trabalhar.

Concluiu-se entdo que o oposto de satisfacdo ndo € insatisfacdo, mas sim a nédo-
satisfacdo, da mesma maneira que o contrario da insatisfacdo néo é a satisfacdo, mas
sim a nao insatisfacdo. Desta maneira, salario, condi¢bes ambientais de trabalho, estilo
e supervisdo e o relacionamento entre colegas néo seriam fatores com capacidade de
satisfazer ou motivar pessoas no trabalho, mas deveriam ser objeto de atencédo e
preocupacéo dos dirigentes organizacionais somente para esquivar-se da insatisfagédo
no trabalho, que também poderia prejudicar o desempenho. Ao contrario, a realizacado
do trabalhador, o reconhecimento, o desenho do cargo e a delegacdo de
responsabilidades seriam os fatores que verdadeiramente pudessem satisfazer e
motivar as pessoas (ZANELLI; BORGES-ANDRADE; BASTOS, 2004).

A teoria de Maslow baseia-se uniformemente de acordo com sua estrutura
hierarquica de necessidades (auto-realizacdo, necessidades do ego, necessidades
sociais, necessidades de seguranca e fisiologicas). J& a de Herzberg é dividida em
duas classes de fatores: motivacionais e higiénicos. Ambas amparam-se na presungao
implicita de que existe “uma maneira melhor” (the Best way) de motivar as pessoas,
seja pelo reconhecimento da piramide de necessidades humanas, seja através da
aplicagao de fatores motivacionais e enriquecimento do cargo. Todavia, as evidéncias
tem mostrado que diferentes individuos reagem de diferentes maneiras, conforme a
situacdo em que séo colocados. (CHIAVENATO, 2004).
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llustracdo 3 — Comparacao dos modelos de motivacdo de Maslow e de Herzberg.
Fonte: CHIAVENATO, 2004, p. 71.

TEORIAS DE PROCESSO

O grupo das teorias de processo apresenta uma perspectiva mais dinamica dos
processos de cognicdo que influenciam o comportamento, apontando desde sua
ativacado até seu desaparecimento. Se destacam entdo a teoria do estabelecimento de

objetivos, a teoria da equidade e a teoria da expectativa (MACEDO et. al 2007)

» Teoria do Estabelecimento de Objetivos, de Locke
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A teoria do Estabelecimento de Objetivos de Locke e Lathan (1990, apud
ZANELLI, 2004), é baseada no principio de que o0s objetivos tem variacdo em
intensidade e contetdo. A partir do conteddo podem ser, simples ou complicadas,
gerais ou especificadas. Ja de acordo com a intensidade, terd variagdo no
comprometimento com o objetivo.

A intencado de trabalhar por uma determinada meta ofereceré forga significativa a
motivacdo, desencadeando comportamentos proativos (WAGNER; HOLLENBECK,
2003).

Em termos de conteldo as metas especificadas de maneira clara se afirmarao
como os verdadeiros fatores motivadores de como o ser humano ird se conduzir para
um determinado trabalho. E preciso que o individuo valorize estas metas, as veja como
um desafio que ndo seja simplesmente atingido por outros (ZANELLI; BORGES-
ANDRADE e BASTOS, 2004).

- Especificidade
— Complexidade
— Dificuldade

" Desejos
['-'b.:h-.:lﬂi"

. ()

Auto-avaliagao
Avaliagdo gerencial

llustracé@o 4 — Ciclo da motivagdo conforme a teoria do estabelecim  ento de metas.

Fonte: ZANELLI, BORGES-ANDRADE, BASTOS, 2004, p. 155.

Para Wagner e Hollenbeck (2003) objetivos especificos e complicados parecem
aumentar a persisténcia e a forca que o individuo desprende para o alcance dos

mesmos e tem como principal virtude a direcdo da atencédo para resultados especificos
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desejados, esclarecendo tanto o que é importante como também que desempenho sera
necessario. As metas podem influenciar tdo fortemente a atencao dos individuos que,
as vezes, estes estdo tdo concentrados em alcancéa-las que ocultam outras atividades
importantes de suas agoes.

No entendimento de Zanelli, Borges-Andrade e Bastos (2004) o ciclo do
processo motivacional de Locke inicia no desejo (valor), da codificacdo deste desejo em
intencdes (metas), da acao para concretizacdo destas intencdes (desempenho), da
satisfacdo obtida com os produtos do desempenho e uma nova orientagdo dos valores,
metas e desempenho a partir de feedbacks (ilustracéo 4).

A definicdo de metas e objetivos como preza a teoria de Locke, tém influéncia na
motivacdo, pois estes funcionam como claras referéncias, dando a possibilidade da
pessoa antecipar os resultados a serem alcancados, com um planejamento. As metas e
0s objetivos no entanto, ndo sdo por si suficientes para poder manter a motivacao
elevada, encontramos entédo fatores moderadores que irdo interferir no processo, como
a clareza de objetivos, a dificuldade das tarefas, a aceitagdo da meta pelo individuo, as
proprias caracteristicas da pessoa e o feedback gerencial. Metas complicadas demais
ou ao contrario, muito simples, podem néo propor contribuicbes para um desempenho
com eficcia, as mutio faceis irdo subestimar a capacidade da pessoa para determinada
tarefa e as dificeis porque irdo depender de um equilibrio entre o grau de complexidade
de uma atividade e as habilidades pessoais de quem a realizara. (ZANELLI; BORGES-
ANDRADE e BASTOS, 2004).

» Teoria da Equidade de Adams

Sob o ponto de vista de Robbins e Finley (1995), o sentimento de justica resulta
da comparacdo de nossa contribuicdo e de nossas recompensas com as dos outros.
Por contribuicdo devemos entender o esforco e o tempo empregados, o talento e o
nivel de desempenho, enquanto as recompensas incluem o reconhecimento, 0s
pagamentos, os beneficios e até as punicdes. Se houver igualdade nessa proporcéo, a
certeza da equidade e do tratamento com justica sera reforcada. Havendo
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desigualdades, o processo motivacional sera prejudicado pelo sentimento de injustica.
Dai a importancia da igualdade nas relacdes e nas politicas que guiam o trabalho. Na
percepcdo de uma injustica, o colaborador procurard reequilibrar a relacdo podendo
diminuir sua contribuicdo, pedindo uma recompensa maior ou até mesmo transferindo-
se ou deixando a organizagao.

As pessoas realmente tendem a comparar seus trabalhos com as tarefas
organizacionais e recompensas dos outros individuos. Elas preferem equidade ou
honestidade e quando se dao conta que isto ndo esta acontecendo que algo esta
desigual, ocorre uma desarmonia no que elas acreditam que seja o correto, podendo
refletir essa desarmonia na organizacédo de maneira negativa (HAMPTON, 1991).

* Teoria da Expectativa de Vroom

A teoria da Expectancia de Vroom (1995, apud ZANELLI, 2004) concebe a
motivacdo basicamente como uma forca de natureza emocional e consciente, que sofre
ativacdo a medida que o individuo € posto a escolher entre planos de acdo. A
intensidade desta escolha se relacionaria a dois fatores: as proprias expectativas do
individuo e a avaliagdo subjetiva das consequéncias esperadas por meio da
comparacao entre varias alternativas de agdo. A suposi¢do de Vroom € a de que 0s
individuos irdo decidir sobre suas acfes de modo instrumental, procurando maximizar
seu prazer e minimizar a dor. Esta escolha entdo se afirma como um resultado de trés
conceitos cognitivos: valéncia, instrumentalidade e expectancia. A valéncia € uma
afirmacdo da qualidade negativa ou positiva dos resultados pretendidos. E o que fara
com que o individuo esteja orientado de modo afetivo para buscar determinado
resultado. Se um empregado sente extrema atracdo por uma promoc¢ao ou se é
indiferente pela mesma, por exemplo. A instrumentalidade se mostra como o fator meio,
entre o que pretendemos a realizar uma agéo, o desprendimento que vamos ter para
realiza-la com o resultado esperado. Por Ultimo a expectancia que sé mostra como a
intensidade com que um individuo é capaz de ver antecipadamente os resultados.

A teoria da expectativa definirh a motivacdo sob o carater de desejo e esforco,

por meio dos quais a realizacdo de resultados desejados resultarad da correlacdo entre
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as valéncias instrumentalidades e expectativas. O desejo sO ocorre quando valéncia e
instrumentalidade sdo altas, e o esforco s6 ocorre quando todos os trés sao altos
(WAGNER; HOLLENBECK, 2003).

Para Vroom, os individuos pensam de maneira minuciosa em quanto esforco
terdo de depreender para a realizacdo de uma tarefa antes mesmo de virem a realiza-
la. A motivacao aparece se ha uma expectativa de um desfecho favoravel. Tem base na
definicho de que as pessoas fazem escolhas por determinados comportamentos,
agueles que créem que as irdo conduzir a recompensas ou promoc¢des almejadas, ou
seja, que o desejo da recompensa seja estimulo o bastante para que o esfor¢o valha a
pena para a realizacdo de uma acéo (RAJ et. al., 2006).

No entendimento de Hampton (1991) o que faz com que a recompensa e a sua
atratividade sofra variacdo para cada individuo € a necessidade ocultada que as
recompensas ajudam a satisfazer. Se sdo as necessidades das pessoas que revelam o
que nos motiva, serdo as expectativas e o quao importante aparentard a recompensa

gue nos dira algo sobre como ocorrera a motivacao.

4.3.Significado do trabalho

Encontramos diversas atribuicbes ao significado do trabalho seja como forma de
realizacdo, como engrandecimento do intelecto ou forma de sobrevivéncia.
Consequéncias destas concepcdes nos deparamos com o trabalho liberal, realizado em
organizacoes, trabalho dirigido ou manipulado. De todas estas formas o trabalho se
origina como uma das formas de relacdo do homem com o ambiente a qual esta
inserido. O significado que o individuo d& ao trabalho tém variagdo no que diz respeito
ao sistema de valores do individuo e a influéncia que a atividade laboral ter4 sobre este
sistema, tendo relacdo com as expectativas e vivéncias dos envolvidos e com as
oportunidades e disponibilidades que o proprio meio social a ele oferece.

Através do trabalho o individuo pode modificar-se a si mesmo e o ambiente em
gue esta inserido, de modo a participar com sua capacidade criativa no processo de
construcao das relacdes de trabalho. Homem e trabalho sdo interdependentes e essa

interdependéncia sera medida por quesitos administrativos, tecnolégicos, politicos entre
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outros, que irdo interferir no processo de relacionamento do individuo com seu labor.
(KANAANE, 1995).

Chiavenato (2004) entende que para perpassar os limites o individuo se agrupa
na formacédo de organizacdes, almejando o alcance de objetivos matuos. Ao passo que
as organizacOes sao bem-sucedidas, elas sobrevivem ou tem crescimento tendo cada
vez mais demanda de pessoas. As pessoas ao entrarem nestas organizacdes tém
metas diferenciadas daqueles que inicialmente formaram as organizagles, fazendo
com que de maneira gradativa os objetivos organizacionais se distanciem dos objetivos
individuais dos participantes ingressantes. Desta forma fica perceptivel que tanto as
pessoas como as organizacdes tem objetivos a alcancar, cabe as organizacdes recrutar
as pessoas certas para alcancar seus objetivos, mas por sua vez, os individuos tem
suas metas pessoais que lutam para atingir, € muitas vezes, utilizam-se da organizacao

para consegui-los.

O processo de transformacédo da sociedade a partir das acdes dos
individuos e grupos requer um movimento constante entre a agéo
e a reacdo dos envolvidos, o que equivale a dizer que todo o
movimento humano se propaga em ondas simétricas e nao
simétricas. O constante dinamismo das interacdes sociais denota
as respectivas mudancas que dirigem o comportamento humano
para contextos especificos. (KANAANE, 1995, p. 19).

O trabalho assalariado implicara na consideracdo de um jogo de interesses entre
as partes envolvidas o capital e o trabalho em si; neste sistema reinem-se significados
gue advém tanto do capital, quanto do trabalho. Originam-se entdo um conjunto de
expectativas geradas no modelo de trabalho relacionadas ao contexto profissional; isto
equivale a dizer que desejos, expectativas e necessidades do empregado estdo
vinculadas ao proprio trabalho que realiza e sdo demarcados e direcionados pelo
mesmo. (KANAANE, 1995).

Chiavenato (2004) salienta as mudancas percebidas através das influéncias

trazidas pela era da informacao no que diz respeito as perspectivas inerentes ao
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trabalho quando da analise a respeito da atividade humana que esta deixando de ser
repetitiva e de imitacao para ser sobretudo mais criativa e inovadora. Os individuos
estdo deixando de ser meros fornecedores de mao-de-obra para tornarem-se
provedores de conhecimento e de competéncias, em um sentido de parceria — néo
apenas como empregados submetidos a um contrato de carater meramente formal —
com a organizacdo. A pessoa eh pensada como uma “competéncia” intelectual, uma
inteligéncia, ndo como um simples aglomerado de muasculos e atividades fisicas.

O trabalho esta deixando de ser individualizado, solitario e isolado para sofrer
uma transformacdo no sentido do aspecto da dinamicidade, uma atividade grupal,
solidéria e conjunta. Enquanto os cargos — tipico conceito da era industrial — estao
passando por uma total redefinicdo, as equipes estdo cada vez mais em foco. A antiga
abordagem de divisdo do trabalho e especializacao, ja é ultrapassada, hoje em vez de
dividir, separar e isolar, nota-se a importancia da integracdo para obter um efeito de
sinergia e de multiplicacdo das a¢cdes empreendidas para o alcance de um determinado
objetivo. Os individuos trabalham de maneira otimizada e mais satisfeitas quando o
fazem juntas. Equipes, células de producdo, times, trabalho conjunto,
compartilhamento, participacdo, solidariedade, consenso, decisdo em equipe,
autogerenciamento, estdo sendo as palavras de ordem nas organizagoes.
(CHIAVENATO, 2004)

Bergamini (1990) analisa o estudo da motivagdo tem-se aplicado a todos as
areas da atividade humana, especialmente no ambito organizacional que tém sido
dedicado o melhor dos esforcos dos estudiosos no sentido de poder fazer uma
caracterizacdo dos objetivos motivacionais no trabalho. Com isto tem-se procurado

saber por que motivo o homem trabalha:

24



SOBREVIVENCIA E SEGURANCA
(Motivos de deficiéncia)

SATISFACAO E
ESTIMULACAO
(Motivos de excesso)

Evitar fome, sede, falta de oxigénio, excesso de calor e
frio, fadiga, musculos supertensos, doengcas e outros

Obter experiéncias sensoriais
agradaveis de gostos, cheiros,

Referentes | estados desagradaveis ao corpo. sons, entre outros.; Prazer
ao corpo sexual; conforto fisico: exercicio
dos mdusculos, dos movimentos
ritimicos do corpo, etc.
Referentes | Evitar objetos perigosos, feios, chocantes e | Obter posses agradaveis;
as desagradaveis; buscar objetos necessarios para a | construir e inventar objetos;
relagbes | seguranga e sobrevivéncias futuras; manter um | compreender 0 ambiente;
com o ambiente estavel, claro e seguro, etc. resolver problemas; jogar;
ambiente buscar novidades e mudancgas
ambientais, etc.
Referentes | Evitar conflitos e hostilidade interpessoal; manter | Conseguir amor, identificagéo
as participacdo, prestigio e status nos grupos; obter | positiva com as pessoas e
relagbes | cuidado dos outros; conformar-se aos valores e padrées | grupos; ter prazer na companhia
com do grupo; conseguir poder e dominios sobre os outros, | de outras pessoas; auxiliar e
outras etc. compreender 0s outros; ser
pessoas independente.
Evitar sentimentos de inferioridade e fracasso na | Obter sentimentos de auto-
comparagdo com outros ou com o eu ideal; evitar perda | respeito e auto-confianga;
Referentes | de identidade; evitar sentimentos de vergonha, gula, | exprimir-se; ter sentido de
ao Eu medo, angustia, tristeza, etc. realizagcdo; sentir-se desafiado;

estabelecer valores morais e
outros; descobrir lugar
significativo do eu no universo.

Quadro 1- Principais motivos humanos, classificados sob os ob

seguranca, satisfacdo e estimulacéo, feita por Krec  h.

Fonte: BERGAMINI, 1990, p. 116.

jetivos gerais de sobrevivéncia e

Associar trabalho a sofrimento, pena e sacrificio € uma crenca antiga. A propria

origem da palavra trabalho (do latim tripalium — instrumento de tortura), labor (do latim

oris — dor e fadiga experimentada na realizacdo de um trabalho) e servi¢o (do latim —

viver como servo) revelam o carater sacrifical do trabalho. E, talvez em funcgéo disso, as

discussdes sobre insatisfacdo no trabalho sejam tao frequentes (BERGAMINI,1990).
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Segundo Bergamini (1990) o trabalho expressa fonte de prazer para diversas
criaturas. Em grande parte dos animais o trabalho faz parte de seu instinto, executado
simplismente para liberacdo de energia, para sobrevivéncia, ou ao receberem estimulos
especificos.

O trabalho humano é proposital a medida que o trabalho dos outros animais é
instintivo, o trabalho orientado pela inteligéncia é resultado especial do homem e a
inteligéncia é gradativamente mais exigida no trabalho moderno, fator influenciado pela
revolucdo técnica e cientifica. (Braverman, 1980)

Moscovici (2000) considera o trabalho como uma descarga de obrigacOes
morais, como atividade moralmente séria, contrapondo a idéia de um jogo que tenha
gue oferecer diversbes. O prazer neste ambito vird de outras fontes, como dos
sentimentos relacionados ao sucesso, valorizacdo do individuo, sentir-se afiliado e no
cumprimento das responsabilidades.

As pessoas tém suas vidas estruturadas em etapas e tempos em funcéo do
trabalho e isto ir4 interferir na organizacdo; Através do trabalho o individuo pode dar
significado a sua vida, pode se afirmar como um ambito de estabelecimento de
aspiracoes, objetivos e relagbes. O trabalho pode atuar como provedor de uma
oportunidade de expressao e interagdo nos mais variados grupos sociais. (ANTUNES,
1999).

Para Antunes (1999) O trabalho garante a integridade do individuo e atua na
diferenciacédo entre realizacdo e alienacdo das pessoas, salientando que nos atuais
dias ndo h& vazios que comportem a alienacédo das pessoas, tudo é mais dinamico. A
motivacdo do trabalhador do conhecimento é colocada em foco, possibilitando a
realizacdo pessoal e profissional, encontrando um trabalhador realmente motivado
guando da sua propria percepcao a respeito da importancia que seu trabalho tem para
a organizacao.

Na compreensdo de Davel (1997) o ato de depositar significado humano a
natureza é caracterizado como trabalho. Em uma sociedade que tem como fundamento
a copeeragao e a troca, o trabalho é o ato de depositar significado social & natureza. Na

producdo o homem transforma a natureza e por ela € transformado. O produto
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representa e o reapresenta. A propria sociedade é criada e tem seus valores moldados
pelos modelos de producéo.

O significado do trabalho enseja uma percepcdo particular, com origem da
experiéncia do individuo e, ao mesmo tempo, uma percepcao socialmente construida. A
vivéncia cotidiana dos sujeitos se afirma como a base perante qual eles constroem suas
visbes e conhecimentos sobre o mundo que os circunda. Tal construgcdo, embora de
pilar individual, € um processo fundamentalmente social, por ocorrer no interior de um
conjunto partilhado de crencas, valores e significados que demonstram o contexto
cultural no qual interacdes entre individuos e grupos ocorrem. A consequéncia dessa
construcdo na vida do individuo também apresenta duas dimensdes: um
reconhecimento no mundo externo a ele e a mobilizacdo da vida psiquica individual
para a vida em sociedade. Nessa producao, esse sujeito se reconhece, se realiza e se
apresenta a sociedade, produzindo, ndo sO objetos, mas uma condicdo que é
efetivamente sua. Por representar essa trajetoria, o trabalho demonstra um significado
gue perpassa a estrutura sécio-econdmica, a cultura, as necessidades, os valores e a
subjetividade daquele que trabalha. (ANTUNES, 1999).

Como forma de manifestacdo do individuo, pode-se comparar o trabalho a
expressio artistica. E a expressio de algo interno que se apresenta na concretiza¢&o
do esfor¢o desprendido, transparecendo crencas, atitudes e valores. Este principio tem
validade para aquele satisfeito com seu trabalho como para o insatisfeito. Em caso de
satisfacdo a pessoa atualiza seu potencial focando a realizacdo pessoal, ja na
insatisfacdo o sujeito alienado de si mesmo demonstra submissdo ou acomodagao ao
sistema. (DAVEL, 1997)

Os constantes avancos na tecnologia, a priori com objetivos de “humanizacao da
vida”, ttm postado o ser humano em uma posicéo paradoxal. Se, por um lado € veridico
gue hoje se tem a possibilidade de trabalhar em condi¢cdes mais tranquilas fisicamente,
e até mesmo agradaveis, também da mesma forma € verdade que a ciéncia das
relagcbes humanas manipulada, tenta dar apenas uma imagem agradavel ao trabalho,
mas pretende com isso afastar somente o sentido da alienacdo e ndo a propria
alienacédo. (MOSCOVICI, 2000).
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No atual contexto, analisado por Cavalett et al. (1999) onde a ameaga ao seu
local como profissional estda presente, a competéncia deve ser enorme e
constantemente testada e os mais fortes impulsos competitivos séo estimulados, como
se pode querer que seja mantido o contato consigo mesmo, como fazia o artesdo da
Idade Média ou o agricultor, através da sintonia com o produto? O individuo conseguira
ou esperara encontrar o real sentido naquilo que esta realizando?

Ha fatores em evidéncia de que a acdo mecéanica sem significado tem sido aceita
somente inserida no ambiente de trabalho, provavelmente pelo que Maslow apontaria
como ligado a satisfacdo da necessidade de sobrevivéncia. Fora deste ambiente,
entretanto, € que a grande parte dos trabalhadores da o seu melhor, realizando
atividades automotivadas que irdo preencher e conduzir a sua propria satisfacdo, a
satisfacdo interna. (CAVALLET et al., 1999)

Bom Sucesso (1997) considera que o que ira fornecer significacdo ao trabalho é
o porqué ele é realizado. E individual e intransferivel e desta maneira, especifico para
cada individuo. A diferenciacdo de uma simples atividade do trabalho em si é a razéo
de sua execucgdo. O trabalho na sua afirmacdo deve ocupar completamente um por
gue, uma finalidade e um valor.

O motivo pelo qual realizamos algo esta atrelado a quem somos e como
dispomo-nos no mundo, como sentimo-nos a respeito de ndés mesmos e de que
maneira aquilo que executamos ter4 impacto no mundo. O trabalho possui um valor

intrinseco. N&o é preciso que o resultado seja Gtil. (Bom Sucesso, 1997)

De acordo com Bom Sucesso (1997), na valorizacdo a suas acdes como

profissional, o individuo considera:

a) opcdao pessoal - a escolha da profissao (por vezes compulséria);
b) montante de esforco fisico e intelectual;

C) monotonia ou variagao;

d) relacéo entre o que faz e o todo;

e) possibilidade de criacdo e auto-realizacao;

f) status na organizacdo e na sociedade;
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g) nivel de remuneracao.

A ligacdo se da no momento em que o trabalho se relaciona com as
expectativas, interesses pessoais e visdes de crescimento pessoal e profissional. O
nivel de comprometimento e o resultado estdo diretamente influenciados pelo sentido
que faz na vida do individuo o objeto de seu trabalho.

A ocorréncia de que a maioria dos trabalhadores hoje ndo consegue ter a
visualizacdo do sentido em seu trabalho, ndo quer dizer que a simples sobrevivéncia &
0 bastante. A pessoa deixa para “viver a vida” fora do contexto profissional, indicando
gue 0 espaco necessita ser preenchido de alguma forma. Aparecem entdo conflitos
marcados como: nao se deve se esperar do trabalho o que ele ndo podera lhe oferecer,
pois € apenas um segmento da vida, da mesma forma em que se é obrigado a ter que
se dedicar cada vez mais a ele, em tempo e energia. O desequilibrio ocasionado,
muitas vezes, pelo peso maior debrucado sobre o papel do trabalho pode trazer
consequéncias pessoais e sociais, atingindo diretamente a qualidade de vida pessoal,
familiar e comunitaria. Em ultima instancia, o proprio trabalho tende a ser prejudicado
porque ¢é alimentado por um “superfuncionamento” em detrimento de um
“subfuncionamento” dos quesitos admitidos como pessoais do individuo. Os impactos,
seja no nivel profissional ou interpessoal, sdo inevitaveis e serdo sentidos. A ocupacao
gue o trabalho tem na vida de qualquer ser humano que produza € muito maior do que
a de pura e simples subsisténcia. Quer seja agregado a prazer ou desprazer, nunca
passa despercebida. Ou € uma carga que sera levada carregada de angustia, ou um
meio para se alcancar um objetivo maior, parte de uma meta da vida. (CAVALETT et
al., 1999).

4.4. Satisfacdo no trabalho

Satisfacdo no trabalho remete a um sentimento de agradabilidade resultado da
percepcédo de que nosso trabalho realiza ou enseja o0 aparecimento de valores inerentes
ao proéprio trabalho. Componentes influenciardo para a satisfacdo no trabalho: valores,

influéncia dos valores e percepcao.
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Satisfagcédo no trabalho € um fendmeno complexo e de dificil definicdo. Uma parte
dessa dificuldade decorre de a satisfacao no trabalho ser um estado subjetivo em que a
satisfacdo com uma situacdo ou evento pode variar de pessoa a pessoa, de
circunstancia para circunstancia, ao longo do tempo para a mesma pessoa e estar
sujeita a influéncias de forcas internas e externas ao ambiente de trabalho imediato
(Silva, 1998).

Edwin Locke conceituou os valores baseado naquilo que a pessoa deseja obter
de modo inconsciente, distinguindo valores e necessidades, opondo o conceito de
necessidade, agquelas exigéncias mais objetivas, a definicio de valores como
exigéncias subjetivas, existentes na mente do individuo (KANAANE, 1995)

Bergamini e Coda (1990) afirmam que a satisfagdo ocorre com o atendimento ou
eliminagcdo de uma necessidade. Salientam que motivador e fator de satisfacdo séo
antiteses. O motivador é a necessidade e nao fator de satisfacdo da necessidade. Para
esta a satisfacdo dos funcionarios € fruto da justica percebida por estes, quando fazem
comparacgOes entre os esforgcos demandados no trabalho (educacéo, tempo de casa,
desempenho) e as recompensas recebidas (remuneracdo, beneficios e recompensas
psicolégicas e sociais), a0 mesmo tempo em que fazem comparacdes com outras
pessoas que servem como referéncias.

Kanaane (1995) salienta que componente da satisfacdo no trabalho é a
influéncia dos valores, sendo que os individuos irdo apresentar diversidade no que diz
respeito a importancia que dardo a determinados valores ndo somente tratando de
modo significativo os diferentes valores que defendem, mas o quéo interessantes estes
serdo para cada um. Em um trabalho que se tenha estabilidade garantida um grupo de
colaboradores pode estar satisfeito a longo prazo enquanto outro grupo pode encontrar
pouca satisfagdo em ter um emprego pleno, tendo preferéncia a outros valores como a
grande quantidade de beneficios, por exemplo. A satisfacdo no trabalho se assentara
em partes na percepcdo que se tem a respeito da situacdo atual em relacdo aos
valores.

O trabalhador pode estar de maneira parcial ou até mesmo plena satisfeito, sem
gue tenha atingido niveis pré-estabelecidos de realizacdo pessoal ou profissional em

determinado ambiente organizacional (ZANELLI, 2004).
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Do ponto de vista psicologico, o trabalho interfere em graus diversos de
motivagdo e satisfagdo no trabalhador, quanto a forma e quanto ao ambiente em que
desempenha suas acdes, pode-se encontrar amparo desta afirmacdo a medida que
diversas teorias da motivacdo humana enfatizam o conceito de necessidade e
expectativa. Nao é o bastante a consideracdo das necessidades como influenciadores
do comportamento do trabalhador, exercera influéncia também o modo como que o
mesmo enxerga as condi¢des existentes no ambiente organizacional indo ao encontro
ou nao de seus objetivos (KANAANE, 1995).

De acordo com Spector (2003) satisfagdo no trabalho se mostra como uma variavel
de atitude que refletira como um individuo se sente em relacédo ao trabalho de forma geral
em seus varios aspectos, 0 quanto as pessoas gostam de seu trabalho. A satisfacdo no
trabalho é apresentada como sendo o motivo de importantes realizacdes das organizacdes
e de seus colaboradores, do desempenho no trabalho a salde e longevidade.

A atitude face ao trabalho é bastante complexa, determina e é determinada por
muitas variaveis. Nem todas as pessoas que realizam o mesmo tipo de trabalho esta
igualmente satisfeita. Existem determinados grupos para os quais foram identificados
alguns padrdes de satisfacdo no trabalho. Ndo s6 € possivel que certos grupos de
pessoas estejam consistentemente mais satisfeitos do que outros, como, também,
alguns individuos estdo consistentemente satisfeitos ou insatisfeitos com o seu
trabalho. (SPECTOR, 2003).

4.5. Voluntariado: Historico e concepcgoes

Foi na Ameérica do Norte, que iniciou-se um fendbmeno que veio a privilegiar a
associacdo entre as pessoas em detrimento do poder coercitivo do Estado, mostrando-
se ligado estritamente a formacédo local. O voluntariado no Brasil tem raizes em sua
histéria de col6nia, nesta época o sistema produtivo era organizado através de grandes
plantacdes e do trabalho escravo, fatores que iam totalmente de encontro a idéia do
voluntariado, opostamente a isto surgiram os condicionamentos ligados a idéia de
individuos voluntarios através de quesitos como a compaixdo a solidariedade e a

indignacao.
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O voluntariado influenciado pela compaixdo esta intimamente relacionado com a
religiosidade brasileira. Tém raizes nas Santas Casas, instituicdes parcialmente
movidas pelo trabalho voluntério, que a igreja Catdlica implantou no Brasil a partir do
século XVI, conforme modelo trazido de Portugal, que até hoje influem no trabalho
desta instituicdo, podemos citar como exemplo a Pastoral da Crianca, atuante no
trabalho na area da saude materno-infantil. A unido de um grupo de pessoas focadas
na auto-ajuda pode ser uma maneira em que se expressa o voluntariado, este através
da solidariedade. Exemplo de grupos que se unem para se auto-ajudar sdo 0s
nordestinos ou imigrantes orientais em S&o Paulo, gauchos no Centro-Oeste, ou
mesmo 0 mutirdo realizado por vizinhos para realizar um determinado objetivo, como
erguer uma igreja ou ajudar alguém que teve sua propriedade danificada pela natureza.
(CORULLON, 2002)

Historicamente em nosso pais a indignacdo contra a miséria, contra as mas
condicbes de educacdo, de moradia, de cultura eram aspectos inerentes a militancia
politica. Era na arena dos embates politicos que se pensava resolver estes males,
reflexdo que demonstra como era o papel do Estado na histéria do pais, muito mais
central do que atualmente.

Através de idéias comunistas e socialistas os militantes buscavam tomar o
aparato do Estado e reformar a sociedade a partir dai, com a queda desses ideais ao
longo do tempo, tal classe pode perceber que este ndo seria 0 caminho, que outros
canais de expresséo deveriam ser encontrados para expressar tal indignacéo.

No Brasil, pode-se verificar a mudanca de postura da militancia & medida que os
integrantes destas passam a integrar organizacbes cuja forma de atuacdo se
manifestam muito mais na afirmacgéo do voluntariado do que dos militantes em si, tendo
como exemplo mais conhecido o do sociologo Herbert de Souza, o Betinho, e sua
“Acdo da Cidadania contra a Fome, a Miséria e pela Vida”, movimento que a partir de
1993, langou ampla campanha contra a fome. (DOHME, 2001)

Assistimos concomitantemente a campanha de Betinho, o crescimento da luta
ecologica, dos movimentos de defesa do consumidor, do engrandecimento do conceito
das ONGs e do numero destas organizacdes, em todos estes caminhos podemos

encontrar militantes que estiveram envolvidos na luta contra o regime militar por
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exemplo, e hoje assumem novas bandeiras, novas posi¢cdes. Tais militantes podem
possuir além da indignacéo, sentimentos de solidariedade e de compaixao, quesitos da
esséncia do voluntariado, mas carregam muito mais que isso, levam a idéia de
transformacao social & pratica do voluntariado. (CORULLON, 2002)

Reis (2001) discorre que os cidaddos se engajam em acdes voluntarias nao
somente pela caridade mas para exercer sua cidadania na defesa de seus proprios
direitos e dos outros.

Em 1996 foi criado o Programa Voluntarios do Conselho da Comunidade
Solidéria e a partir desta génese um novo modelo de voluntariado comegou a aparecer
no Brasil nos anos 90, um voluntariado organizado, participativo e cidadao. Esta criagdo
possibilitou condi¢des para a criagdo de centros voluntarios, foram constituidos mais de
30 destes centros em quatro anos na época onde foram se afirmando como nucleos de
referéncia, divulgacdo, capacitacdo e organizacdo da oferta e demanda de voluntarios,
o que foi de grande importancia, pois chamou atencdo de cursos, seminarios e estudos
reais a respeito do tema, iniciando um processo real de organizacdo do voluntariado.

Do ponto de vista trabalhista ficou reconhecido o trabalho voluntario pela lei
9608/98, como qualquer “Atividade ndo remunerada prestada por pessoa fisica a
entidade publica de qualquer natureza ou a instituicdo privada de fins ndo lucrativos,
com objetivos civicos, culturais, educacionais, cientificos, recreativos ou de assisténcia
social, inclusive mutualidade”. Esta lei exige que se assine um termo de adeséo, que
identifique o prestador e tomador de servicos, apresente a natureza do servigco e as
condicbes para o exercicio (carga horaria, local, material de apoio e afins).

(CORULLON, 2002), como € possivel perceber através do trecho transcrito a seguir:

Lei n® 9.608, de 18 de fevereiro de 1998
Dispe sobre o servigo voluntario e déa outras providéncias:

Art. 1. Considera-se servico voluntério, para fins desta Lei, a
atividade ndo remunerada, prestada por pessoa fisica a entidade
publica de qualquer natureza ou instituicdo privada de fins néo
lucrativos, que tenha objetivos civicos, culturais, educacionais,
cientificos, recreativos ou de assisténcia social, inclusive,
mutualidade.
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Paragrafo Unico. O servico voluntario ndo gera vinculo
empregaticio nem obrigacdo de natureza trabalhista,
previdenciaria ou afim.

Art.2. O servico voluntéario sera exercido mediante a celebracéo de
termo de adesdo entre a entidade, publica ou privada, e o
prestador do servi¢o voluntario, dele devendo constar o objeto e
as condi¢cdes de seu exercicio.

Art.3. O prestador do servigco voluntario poderd ser ressarcido
pelas despesas que comprovadamente realizar no desempenho
das atividades voluntarias.

Paragrafo Unico. As despesas a serem ressarcidas deverdo estar
expressamente autorizadas pela entidade a que for
prestado o servi¢o voluntario.

Art.4. Esta Lei entra em vigor na data de sua publicagao.

Art.5. Revogam-se as disposi¢cdes em contrario.

Szazi (2000) considera baseado no texto da lei, que n&o apenas o trabalho
voluntario ndo pode ser exigéncia como contrapartida pela prestacao de beneficios para
o trabalhador ou algum membro de sua familia, como também que ele é gratuito e deve
ser realizado por pessoa fisica e ndo por alguma organizacao.

Cabe ao Estado a sensibilidade para detectar as necessidades da sociedade em
um nivel amplo e a nés cidadaos, na acdo voluntaria exercer participagdo e encaminhar
outras dificuldades da vida cotidiana do ser humano, ndo no sentido de substituicdo ao
Estado, porque desta maneira o trabalho voluntério perderia a sua esséncia.

O novo modelo de voluntariado que se instalou no Brasil visa a transposicdo do
assistencialismo, ndo deixando de lado o atendimento primordial as populacdes de
maior situacao de risco, mas exaurindo o conceito que ser voluntario € apenas socorrer
0s necessitados, foi visto que a real énfase é na promocao da cidadania. Novos temas
entdo entrardo para o repertério do voluntariado como: educacdo, capacitacao
profissional, preservacdo ambiental, promocdo da ética na politica e nos negécios,

cultura, defesa de direitos. O voluntariado hoje ndo se contenta entdo somente a se
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mobilizar e debater, tem uma visdo critica de transformacdo social acompanhando o
advento das ONGs. (CORULLON, 2002)

Reis (2001) entende por trabalhador voluntario a pessoa que gratuitamente
presta servicos a entidades publicas ou provadas sem fins lucrativos objetivando a
garantia dos direitos humanos basicos aos seus semelhantes, tendo como principal

motivagdo a pratica do ato de cidadania, pratica do amor ao proximo.

Sampaio analisa da seguinte forma a motivacdo em relacdo ao trabalho
voluntério:

A motivacdo mostrou situagfes de gratificacdo de diversas

ordens, propiciadas pelo trabalho voluntario. Relac¢des afetuosas,

valorizacdo da auto-imagem, aprendizagem social, realizacdo de

projetos e aspiragcdes pessoais sdo alguns dos ganhos acenados
no voluntariado. (SAMPAIQ, 2004, p.229)

O ser humano tem a solidariedade como um de seus valores desde sua origem,
como caracteristica de um individuo social, que se relaciona. De maneira informal o
homem sempre movimentou-se, seja invidualmente ou em grupo para ajudar ao outro
em situagbes complicadas. Atuar no auxilio dos menos favorecidos, ou por quesitos
socioecondmicos ou por catastrofes € inerente ao ser humano em qualquer localidade
do mundo. (BORGES; ALVES FILHO, 2001).
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5. CARACTERIZACAO DA ORGANIZACAO

A ViaCiclo surgiu como Associacdo através da preocupacdo de um grupo de
ciclistas no ensejo de melhorar as condicbes de mobilidade dos usuérios de bicicleta na
regido da Grande Florianopolis. Na época em que foi fundada, 16 de maio de 2001, ndo
havia entidade semelhante da sociedade civil que tratasse da democratizacdo da
mobilidade urbana ou interurbana na visdo da mobilidade ndo-motorizada e a ViaCiclo
veio preencher esta lacuna. Portanto a criacdo de uma ONG - Organizacdo N&o-
Governamental com estatuto juridico legal foi vista como de suma importancia para
estender o respaldo social e poder de negociagdo com os demais 0rgaos e setores da
sociedade.

De acordo com o estatuto da Associagcdo dos Ciclousuarios da Grande
Floriandpolis, esta se afirma nos seguintes artigos de acordo com sua denominagéo e

natureza:

Art. 10 — Associacao dos Ciclousuarios da Grande Florianépolis —
VIACICLO, fundada em 16 de maio de 2001, é uma pessoa
juridica de direito privado, sem fins econémicos, apartidaria e sem
vinculagéo religiosa, de duracdo indeterminada, e se regera por
este Estatuto.

Paragrafo unico — A VIACICLO nao distribui entre seus
associados, conselheiros, diretores, empregados e doadores,
eventuais excedentes operacionais, brutos ou liquidos, dividendos,
bonificagbes, participacdo ou parcelas de seu patrimonio,
auferidos mediante o exercicio de suas atividades, e os aplica
integralmente nos seus objetivos sociais.

Art. 20 — A VIACICLO atuara em todo o territorio brasileiro e tem
foro na cidade de Floriandpolis, Santa Catarina, com sede na Rua
Lauro Linhares, nimero 944, bairro Trindade, Floriandpolis, Santa
Catarina, CEP 88036-002, estando registrada com o CNPJ
nuamero 04.775.526/0001-02.

Paragrafo unico — A VIACICLO podera manter sub-sedes em
outras cidades do territorio brasileiro ou em outros paises para
facilitar intercambios.
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Baseada neste estatuto a ViaCiclo desenvolve projetos almejando alcancar
alguns objetivos como: (a) promover o uso da bicicleta como meio de locomogéo e
transporte, lazer e esporte nas regides urbanas e rurais; (b) promover as formas de
mobilidade n&o-motorizada, o transporte coletivo e a integragéo entre elas; (c) contribuir
para a preservacdao do meio ambiente e para a sustentabilidade urbana; (d) realizar
cursos e treinamentos técnicos, (e) prestar consultoria e assessoria, (f) realizar
atividades de pesquisa e de educacéo para o transito, divulgando a cultura do uso da
bicicleta;(g) propor e participar da criagdo de projetos governamentais, politicas publicas
e medidas legislativas para a instalacdo de infra-estrutura e equipamentos publicos
adequados para uso da bicicleta;(h) integrar acbes que visem 0 uso da bicicleta na
regido e entre municipios; (i) promocdo da ética, da paz, da cidadania, dos direitos
humanos, da democracia e demais valores universais;(j) zelar para que as decisdes
administrativas, legislativas e judiciais ndo prejudiquem a mobilidade ciclistica; (1)
prestar apoio e solidariedade aos objetivos dos demais movimentos organizados de
transformacao social; (m) realizar convénios e intercambios com instituicdes nacionais e
internacionais para a promoc¢do de acdes conjuntas e troca de informacdes que
contribuam para a realizacdo das suas finalidades e (n) produzir e organizar livros,
filmes, documentarios, pecas publicitarias e outras formas de publicacdo artisticas,
cientificas e educativas que atendam a finalidade e aos objetivos da Associacao

Para financiar seus projetos a ViaCiclo conta com recursos vindos de uma ONG
ligada a mobilidade, situada na Holanda, que contribui 10.000 euros anuais; conta
também com recursos advindos da venda de souvenirs, como camisetas e adesivos e
com um quadro de 170 associados, classificados como Associado Contribuinte,
Associado Atuante e Associado Apoiador, que contribuem anualmente com a
instituicao.

Estes Associados estdo inseridos em uma hierarquia na organizacdo, onde

pode-se evidenciar as caracteristicas da atual Diretoria, eleita em 23/10/2007:

Diretoria
Presidente: Milton Carlos Della Giustina
Vice-Presidente: Luis Augusto de Souza Bevacqua
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Diretor Administrativo: André Geraldo Soares
Diretor Financeiro: Hilariana Vieira da Rocha

Conselho Fiscal
Conselheiros: Giselle Noceti Ammon Xavier e Solon Soares

Coordenadorias

Coordenadoria de Relacdes Institucionais: Giselle Noceti Ammon Xavier
Coordenadoria Juridica: Eder Giovani Savio

Coordenadoria de Biguacu: Antonio Carlos de Azevedo.
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6. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Trata-se de um estudo de abordagem qualitativa, do tipo descritivo, exploratorio e
transversal, com caracteristica de levantamento de dados.

6.1. Participantes e critérios de inclusdo na amostra

BN

A pesquisa contou em sua amostra com trés participantes, todos pertencentes a
organizacdo, homens e mulheres, inseridos no mercado de trabalho. Todos voluntarios

da ViaCiclo, sendo o seu presidente, o diretor administrativo e uma associada.

6.2. Instrumento de coleta de dados

Neste estudo foram realizadas entrevistas individuais semi-estruturadas, realizadas na
Associacdo dos Ciclousuarios da Grande Florianépolis, com sede na Rua Lauro

Linhares, numero 944, bairro Trindade, Florianépolis, Santa Catarina.

6.3. Procedimento de coleta

Inicialmente foi realizado um aprofundado levantamento bibliografico e elaboracdo do
roteiro de entrevista. Depois da validacdo do roteiro de entrevista as mesmas foram
aplicadas individualmente aos participantes. Através de contatos por telefone e email,
foram marcadas as entrevistas, que foram respondidas pessoalmente, uma sendo
realizada na prépria sede da ViaCiclo e outras duas em uma sala comercial localizada

no centro de Florianopolis.

6.4. Procedimento de analise de dados
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Os dados coletados foram organizados e analisados seguindo 0s critérios previstos
pela Analise de Conteldo do tipo Tematico-Categorial (BARDIN, 1977) que segue o
seguinte processo:
1. Pré-analise (leitura flutuante, constituicdo do corpus, classificagdo de temas,
categorizacéao e codificacao);
2. Exploracéo do material textual;
Inferéncia e interpretagdo dos resultados (sintese, sele¢cdo dos resultados,

inferéncias e interpretacao).
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7. RESULTADOS E DISCUSSAO

7.1 Andlise e Discussao das Entrevistas

Primeiramente os entrevistados analisaram o0 motivo por qual se tornaram
voluntarios, realcando na maioria das respostas uma ligagdo com a bicicleta e
consequentemente com a mobilidade urbana local (cidade de Florianopolis).

Eles demonstraram que ja tinham inerentes aos mesmos e que ja gostariam de
exercer sua cidadania em defesa de seus direitos. Assim, através de uma indignacao
contra um problema, que na visdo dos entrevistados é problema facilmente percebido
em Floriandpolis, a dificuldade de mobilidade, buscaram na ViaCiclo um canal de
expressao para expressar tal inquietamento com a situacao vigente.

Este contato dos entrevistados coma instituicdo, na maioria dos casos se deu a
partir da identificacdo com o ciclo ativismo e através de estudos académicos ou
voluntarios a respeito deste fator, como ressaltam os entrevistados 1 e 2:

“[...] em 2001 passei a fazer parte de algumas ac¢des de um grupo chamado
bicicletada que é uma variante de outros movimentos similares ao redor do
globo chamado marcha critica, € um grupo informal que busca trazer
atividades da ocupacdo do espago publico pela bicicleta. Também ja estava
trabalhando em atividades por conta propria em duas pesquisas
voluntariamente ajudando o Ipuf, nesta perspectiva da mobilidade ciclistica, por
conta disso vim a conhecer a ciclo atividade passando a fazer parte de

algumas reunides e a atuar mais proximamente a ONG”. (Entrevistado 1)

“Eu comecei participando da bicicletada e depois eu me envolvi bastante com
0 assunto e fui estuda-lo e buscando dados para os meus estudos acabei

encontrando uma fonte bem rica de informacgdes”. (Entrevistado 2)

Os entrevistados de maneira individual sempre estiveram ligados a algum
movimento voluntario ou possuiam o desejo de exercer tal trabalho. O entrevistado 1,

por exemplo, ja chegou a estar filiado a seis ONGs ao mesmo tempo, ja tendo exercido
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atividades como voluntario participante de reunifes, mutirbes comunitarios,
individualmente em audiéncias publicas, seminarios. O mesmo atuou na perspectiva de
assuntos como: qualidade de vida, servicos publicos, cultura, educag¢do popular,
ambientalismo — com patrticipagdo em diversas ONGs desta area, auxiliando inclusive
na fundacéo de duas organizacdes ndo governamentais, sendo diretor destas durante
algum tempo, trabalhou também com muita énfase como dirigente do férum da cidade
gue € um coletivo de ONGs e movimentos sociais e entidades comunitarias de
Floriandpolis.

O ciclo ativismo e a visdo em relacdo a mobilidade, ou o proprio esporte do
ciclismo, sempre foi assunto de interesse dos entrevistados. Tendo eles trabalhado
sempre em diversos eventos voluntariamente neste espectro, como por exemplo, a
bicicletada, as ac¢cfes do dia mundial sem carros buscando mobilizacdo junto a
prefeitura e o SETUF, por exemplo.

A partir disto, em relagdo as metas e objetivos tracados pelos voluntarios
entrevistados da ViaCiclo, estes tem uma visdo comum de chegar a uma cidade
sustentavel, no entanto o como chegar neste ponto e o porqué é tratado de maneira

diversa por eles.

“[...] o principal objetivo & encontrar uma maneira de eu transformar um
espacgo onde circulo que € a rua em um ambiente agradavel, este que € um
espacgo gigante e complexo onde vocé vé as vontades politicas sobrepondo

qualquer coisa e defendendo interesses individuais”. (Entrevistado 2)

“[...] se eu quero dizer qual é a minha meta para a vida social é a questao de
uma vida sustentavel com justica social, sendo que na minha prépria atuacédo
estabeleco como meta ser um agente atuante ao invés de ser simplesmente
uma pessoa que é tratada como mero consumidor ou como mais um
telespectador, entdo a meta da minha vida é pelo menos ser um sujeito atuante
na sociedade aqui que componho e da qual eu dependo sendo minha meta
pessoal de vida poder de alguma maneira atuar nos espacos publicos que

existem trabalhando pela sustentabilidade”. (Entrevistado 1)

“Estabeleci que buscaria a realizagdo de ciclovias, ciclo faixas,

estacionamentos, bicicletarios, paraciclos, buscando seguranca, proximo a
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cabines de policia, a realizacdo do projeto de bicicletas publicas em
Floriandpolis e fazer com que se tenha uma maior preocupagdo com a

mobilidade”. (Entrevistado 3)

Nesta trajetoria, almejando o alcance dos objetivos o0s entrevistados
transcorreram sobre se ja tiveram vontade de ndo exercer mais as suas atividades
voluntarias. Todos eles ja tiveram a vontade de parar com as atividades voluntarias,
sendo influenciados por fatores como, por exemplo, um retorno incerto quanto as
atividades e projetos realizados tentando alcancar determinado objetivo, ou mesmo por
este retorno que por vezes demora muito a acontecer.

Sofreram influéncia também de ideias como a de que a possibilidade de
transformacéao existe, mas para efetivamente ocorrer passa por um processo altamente

dificultoso, como expressa o entrevistado 1:

. € por sentir que a possibilidade de transformacdo é muito grande e ao
mesmo tempo muito pequena faz com que vocé sinta que qualquer esforgo é

em vao ou invalido”.

Fatores como a vida pessoal sendo afetada por despender grande parte do

tempo no trabalho voluntario, foram destacados também pelos entrevistados.

“... quando vocé vé que a sua vida pessoal comeca a ficar abalada, comeca a
se ter alguns problemas, por falta de tempo, pesando bastante na hora de
parar. Eu diminui bastante minhas atividades voluntarias em alguns momentos
em tempo de dedicacdo, em alguns momentos criticos, mas parar

definitivamente nao”. (Entrevistado 2)

by

A atencdo dada a causa por parte do meio politico, também ja gerou nos
entrevistados uma vontade de parar com suas atividades voluntarias, a falta de apoio e

o descumprimento de leis foram fatores que desanimavam os entrevistados.

“No inicio foi a parte politica. Ndo respeitavam as leis, alguns projetos que

foram iniciados ndo tiveram o apoio do préprio governo que fez, ndo tendo
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resultado desanimava, trabalhava por objetivo, mas encontrava muitas
barreiras e dificuldades”. (Entrevistado 2)

Quanto ao porque de eles nao abandonarem suas atividades tem-se a
esperanga de transformacdo social inerente ao voluntariado, que neste caso nao €
diferente, mas também a satisfacdo de algumas conquistas junto ao meio politico,
aguele que outrora ndo dava atencdo ao tema, apdés um convencimento do atual
prefeito Dério Berger e investimento da prefeitura em ciclovias, por exemplo, os

integrantes sentiam-se motivados.

“[...] um fato motivador foi a atencdo que o prefeito Dario Berger deu ao
assunto, depois de um tempo de convencimento a prefeitura comegou a
investir em ciclovias, por exemplo. E como um prefeito de Bogota dizia, na
hora que o poder publico faz a sua parte e a populacdo faz a dela tudo da

certo”. (Entrevistado 3)

Outro fato e talvez um dos mais fortes tracos motivadores dos voluntarios para
ndo deixar de lado este trabalho, sdo os grupos de relacdes pessoais nos quais eles
estdo inseridos, os lacos de amizade construidos dentro da organizacdo e o sentimento
de familiaridade que eles tém quando inseridos na causa pela qual defendem.

Através do cicloativismo que une essas pessoas, muitas delas com alto grau de
consciéncia politica, as relacdes de amizade sdo fatores que vao mantendo uma
continuidade de trabalho. Aspectos como estes dao ao trabalho voluntario
desenvolvido, um significado voltado para o bem-comum. E o motivo da ac¢&o voluntaria

reforcado pela coesao do grupo, pela relacéo interpessoal, pelos valores e ideologia.

“A quantidade de relagbes que a gente vai fazendo, vai nos mantendo ainda
em pé, relacdes de amizade, mas também os compromissos politicos que a
gente vai formando ao longo do tempo, de vez enquanto aparecem
telefonemas, convidando para isso, chamando para aquilo, ou curso, como
agora estou dando um curso para liderangas comunitarias, entdo uma
quantidade de relagbes que vdo mantendo, fazendo uma analogia assim a

fogueira acesa”. (Entrevistado 1)
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Vé-se também que ndo quer se ter uma sensacgdo de derrota, de abrir mdo de
uma atuacéo critica em relacdo a sociedade, ndo se quer admitir que se fara entédo o
papel que os agentes “dominadores” da sociedade gostariam que se fosse feito,
compartilham a visdo de que n&o se quer ser mais uma marionete que esta fazendo o
papel que estes agentes gostariam que se fizesse, reproduzindo um modo de vida
social pré-determinado.

Este préprio sentimento de sentir-se um agente e ndo uma pessoa que é levada
pelo ordenamento comum ja € fator de satisfacdo dos voluntérios, sendo que a partir
disto as conquistas e o reconhecimento do trabalho dos mesmos € quesito muito
importante e os transpde um sentimento de felicidade. Diante disso, verifica-se que a
satisfacdo € muito mais relacionada com a auto-motivacdo, ou com uma relacdo mais

subjetiva entre o motivo para agir, o significado dessa a¢éo e o reconhecimento.

“[...] diversas coisas acontecem que me deixam feliz, seja um evento que foi
programado e conquistado, seja alguma organizacdo juridica que temos
participado que tenha tido ganho de causa, também em alguns momentos
guando recebemos o reconhecimento de outras pessoas que nossa missao
tem valor e sentido, uma série de coisas que vdo marcando mais ou menos um

compasso de satisfacao”. (Entrevistadol).

“Na hora que comeca a ver o que ha anos o esperado esta sendo
concretizado, muitos anos de esforgo, de sacrificio, tendo resultado, vendo os
governantes, darem atencdo vendo que realmente tem efeito, isso nos traz

muita satisfacdo e alegria”. (Entrevistado 3)

Mesmo assim é consenso entre 0s entrevistados que muito precisa ser feito e o
canal da destruicdo ainda é mais constante que o da construcdo, como por exemplo, na
natureza onde se vé mais desmatamento que protecdo ambiental, ou no ambito da
mobilidade onde a infra-estrutura para os veiculos automotores ainda é extremamente
maior, tem-se o sentimento de que as lutas sociais ainda assim estdo perdendo
bastante em relacdo ao avanco do ordenamento cultural vigente, a cultura dominante

ainda é muito mais forte que qualquer que seja o acumulo das forcas sociais.
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“[...] muito embora ainda avalio que em todos os campos de desenvolvimentos
sociais as atividades contracultura ainda é muito mais branda que o avanco da
cultura militante, por exemplo, no campo da ecologia mesmo quando pensa em
ONGs ambientalistas a protegdo ainda caminha a passos muito mais lentos do
que a destruicdo, mesma coisa no campo da mobilidade, a constru¢do de
ciclovias e bicicletarios, uma outra lei aqui ali que avan¢a e melhora a vida do
ciclista, ainda assim avanga a passos muito mais largos o sistema
preponderante da mobilidade motorizada e transporte individual e né&o

sustentavel”. (Entrevistado 1)

Quando existem fatores que mostram que o transporte sustentavel mostra-se
interessante e contrapde o destacado anteriormente que se deve construir mais infra-

estrutura para os meios motorizados, percebe-se grande satisfacdo dos voluntarios.

“[...] a gente fez um desafio intermodal aqui ano passado onde eu patrticipei, 0
desafio intermodal consiste em trajeto feito ao mesmo tempo por varios meios
de transporte, bicicleta, 6nibus, carro moto para chegar a determinado local, ha
algum tempo a gente faz isso e eu participei ano passado do desafio e foi
muito bom ver que a bicicleta chegou em primeiro foi lindo, o carro realmente é

um veiculo ineficiente foi muito bom, foi demais”. (Entrevistado 2)

A partir deste sentimento onde eles veem que podem fazer as pessoas
perceberem que se pode ter um relacionamento diferente com a bicicleta e que a partir
disto a sociedade pode respeitar este meio de transporte e ter consciéncia dos
beneficios que ele pode trazer, sdo alicercadas as situacdes gratificantes durante a
realizacdo do trabalho voluntario. Permeando esta ideia de levar a bicicleta a certo
patamar de visualizagdo e utilizagdo, tenta-se também imprimir alguns outros valores
para a sociedade, como a simplicidade, criticidade e democracia.

Da mesma maneira que estes assuntos séo tratados como muitos gratificantes,
pelo voluntario, existem alguns quesitos que se percebem como fatores que podem
desanimar ou aborrecer. A falta de compromisso com as atividades de outras pessoas,
0 jogo de interesses, a mentira, a incoeréncia e um nao retorno financeiro que muitas
vezes pode influenciar o voluntéario a deixar a atividade na associacdo em segundo

plano, sdo alguns deles:
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“[...] faz parte do conhecimento da realidade dos movimentos sociais, de que
eles sdo assim mesmo as pessoas ndo se motivam as pessoas tem outras
coisas pra fazer as pessoas associadas ja atuam em outros campos,
entretanto tanto aqui como em outras organiza¢des das quais eu faco parte
sempre fica em nés que fazemos um voluntariado militante uma sensacao de

estarmos muito sozinhos”. (Entrevistado 1)

“[...] a vaidade é um interesse muito individual e ela acaba se sobrepondo aos
interesses coletivos e isso, deixar de lidar com a coletividade e ficar muito
atento aos interesses individuais, isso € um problema, o fato também do
voluntariado afetar o teu ganho financeiro do outro lado na tua vida profissional
também atrapalha um pouco e pesa bastante porque tem alguns prazeres que

infelizmente sé vem com o ganho voluntério” (Entrevistado 2)
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8. CONSIDERACOES FINAIS

Com base na metodologia de pesquisa abordada com os voluntarios da
organizacao pode-se identificar que o voluntariado praticado na ViaCiclo esta ligado a
uma énfase real na promocao da cidadania, transpondo aquele conceito de que ser
voluntario é apenas socorrer 0s necessitados, levam o pensamento de uma
transformacéo social frente a suas atividades.

Quanto a questdo originalmente proposta, quanto a motivacdo deste
voluntariado, que exerce sua cidadania na defesa de seus proprios direitos e dos outros
de maneira organizada e participativa, percebeu-se que as situacdes de gratificacdo
propiciadas neste trabalho, veem de relacdes afetuosas/interpessoais, aprendizagem
social, realizacdo de projetos e aspiracdes pessoais, coOmo a consciéncia politica e uma
pratica de cidadania.

Verificou-se, por exemplo, que existe um proprio sentimento de se afirmar como
um agente e ndo uma pessoa que € levada por um ordenamento ja existente, que
busca em torno de um intuito que vem de uma crenca de mudanca, 0 que ja pode se
afirmar como fator de satisfacdo dos voluntarios, sendo assim esta satisfacdo podendo
ser entendida como tendo muito mais relacdo com a auto-motivacdo, ou com uma
relacdo de maior subjetividade entre o motivo para acéo, sendo o significado dessa
acao o reconhecimento.

A partir deste sentimento de estar em movimento, age-se com o intuito de
mudanca deste ordenamento e quando consegue-se, com conquistas e
reconhecimento publico, niveis de satisfacdo ainda maior sdo percebidos junto aos
voluntérios.

E é neste sentido que se percebe o significado do trabalho voluntario na
ViaCiclo, aonde os individuos sentem que podem modificar a si mesmo e 0 ambiente
onde estdo inseridos, de modo a participar com sua capacidade criativa em um
processo de mudancga, onde os individuos se agrupam para perpassarem seus limites,
exercendo relacoes fortes entre organizacdo, meio e sociedade.

A partir destas relagbes entre outras ja citadas, tem-se a esperanca de

transformacé&o social inerente ao voluntariado aplicado na ViaCiclo, se afirmando como
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fator importante quanto a ndo desistir deste tipo de trabalho visando um bem maior. No
entanto, fator que poderia ensejar um outro estudo aprofundado seria a atitude face ao
trabalho na organizacdo, o que se mostrou com os entrevistados ser um dos fatores de
aborrecimento dentro de organizagbes que trabalham significativamente com o
voluntariado. Pensa-se neste sentido considerando as limitagcdes deste trabalho, como
por exemplo, o nimero de entrevistados e por ser um estudo de caso e ndo ser
possivel realizar ampliacbes ou generalizacbes, apenas indicar caracteristicas
idiossincraticas da organizacao participante do estudo.

Quanto a esta sugestdo de estudo, poder-se-ia analisar, por exemplo, quesitos
como a falta de compromisso que levam os voluntarios a desistirem de exercer tal
funcdo, levando em conta que nem todas as pessoas que realizam o mesmo tipo de
trabalho estd igualmente satisfeita, vendo que existem determinados grupos para 0s
guais podem ser identificados diferentes padrdoes de satisfacdo no trabalho, sendo
possivel que certos grupos de pessoas estejam consistentemente mais satisfeitos do
gue outros, como, também, alguns individuos estdo consistentemente satisfeitos ou
insatisfeitos com o seu trabalho.

Diante de todo esse prisma de motivagao, satisfacdo e significado do trabalho ja
citado e todas as percepgcdes acima vistas, fica claro um ponto consenso da
organizacdo e que permeia todos 0s conceitos vistos e que dara e continuard com o
movimento por eles pregado, de que muito precisa ser feito, pois se vé que o canal de
destruicdo ainda € muito mais constante que as transformacdes sociais, de que as lutas
sociais ainda perdem bastante em relacdo a ordem cultural vigente. Desta maneira a
motivacdo a satisfacdo e o significado do trabalho sdo bastante influenciados por um

desejo de acumulo das forcas sociais ensejando uma mudanca.
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APENDICE A — ROTEIRO DE ENTREVISTA

*® UDESC G

ENTREVISTA:

Estou realizando um trabalho de pesquisa sobre os voluntarios da ViaCiclo. Gostaria
gue vocé contasse a histéria de sua vida de voluntario, desde a sua primeira
experiéncia. Gostaria que vocé descrevesse com detalhes o que fez, como se sentiu,

guais os problemas e satisfacfes que vivenciou.

1. Como se tornou voluntario?

2. Como chegou até esta instituicao?

3. Quais as atividades que ja realizou como voluntario?

4. Quais as metas e objetivos que estabeleceu para sua trajetéria como voluntario?

5. Houve momentos em que sentiu vontade de parar de exercer a atividade voluntaria?

Como aconteceu? Por que ndo parou?
6. Quais foram as grandes satisfacdes e alegrias que sentiu durante o trabalho voluntario?

7. Que situacgdes no trabalho atual sdo gratificantes e despertam a vontade para realizacao

deste trabalho?
8. Que situacBes neste trabalho voluntario o desanimam ou o aborrecem?

9. Que pessoas influenciaram a deciséo de voluntariar-se?
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