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RESUM O: Dentre as discussdes de assuntos relativos a responsabilidade
social empresarial encontra-se a questdo do trabalho voluntario. Neste
sentido, o presente trabalho tem como objetivo analisar as relagdes entre
o voluntariado e 0 comprometimento organizacional e, além disso, fazer
uma ligacdo com o novo modelo de gestdo empresarial que privilegia
responsabilidade social e cidadania corporativa. A metodologia de
pesquisa utilizada foi o estudo de caso do Programa de Voluntariado do
Instituto C& A de Desenvolvimento Social, entidade sem fins lucrativos
mantida pela multinacional holandesa C&A Modas. O estudo foi
realizado na Unidade Centro — Porto Alegre, através de observacéo e de
entrevistas estruturadas aplicadas a funciondrios voluntérios e néo-
voluntérios.

Palavras chaves: responsabilidade socia empresarial, comprometi mento, trabalho

voluntério

Introducéo

Mesmo com todas as evolucdes no campo cientifico, ainda enfrentamos sérios

problemas sociais. Toda a tecnologia descoberta nos Ultimos cem anos foi incapaz de

solucionar problemas como a fome, a distribuicdo de rendas, a corrupgdo, a escassez de
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recursos naturais, a poluicéo, a violéncia e tantos outros que vemos estampados nas
manchetes de jornais.

Atual mente percebe-se ser cada vez mais comum a iniciativa privada tomar para
s responsabilidades até entdo atribuidas aos governos, interagindo diretamente com a
comunidade e com 0 emergente terceiro setor. Sera que uma onda de solidariedade
invadiu o mundo dos negdcios transformando o esteredtipo do empresario de vildo em
bom-samaritano? De pequenas empresas a grandes conglomerados econdmicos,
inlmeras organi zagOes tentam das mais diversas formas fazer jus aos titulos de empresa
cidada ou socialmente responsavel. Algumas doam alimentos e/ou brinquedos para uma
comunidade carente no natal, outras possuem uma geréncia responsavel pelas questdes
sociais e comunitarias.

Dentro de todas as atividades e programas sociais realizados por empresas dos
mais diversos setores da economia, 0s programas de voluntariado vém ganhando forca.
Qual é a vantagem que uma organizacdo com fins lucrativos tem em ceder seus
funcionarios durante o horério de trabalho para contar historias para criangas carentes,
ensinar musica paraidosos, ensinar uma atividade profissional para meninos de rua?

Neste sentido este trabalho tem o objetivo de estudar a relacdo entre a
participacdo em programas de voluntariado e o comprometimento no trabalho e, além
disso, fazer uma ligagdo com o novo pensamento de responsabilidade socia e cidadania
corporativa.

A metodologias de pesquisa utilizada foi o0 estudo de caso do Programa de
Voluntariado do Instituto C&A de Desenvolvimento Social, entidade sem fins
lucrativos mantida pela multinacional holandesa C& A Modas. O estudo foi realizado
com os volunt&rios da Unidade Centro — Porto Alegre, através de observagdo e
entrevistas estruturadas aplicadas a funcionarios voluntérios e ndo-voluntérios. Além
disso, foi feita uma pesquisa documental no material do Instituto C&A como

informativo interno, marco institucional, matérias publicadas em jornais e revistas.

Comprometimento organizacional: sua principais correntes teoricas
A ampliacdo dos estudos e o crescimento dos conceitos relacionados com o

comprometimento ndo foi acompanhado por uma delimitacdo tedrica em termos de



e

INTERCOM

INTERCOM — Sociedade Brasileira de Estudos Interdisciplinares da Comunicagéo
XXV Congresso Brasileiro de Ciéncias da Comunicacdo — Salvador/BA — 1 a 5 Set 2002

significados. De acordo com Morrow (1983), na década de oitenta, 0 tema
comprometimento assumiu a agenda dos pesquisadores na area comportamental e de
acordo com a sua estimativa havia mais de 25 conceitos e medidas de
comprometimento.

Ainda hoje a fata de consenso entre os pesguisadores € manifestada em uma
diversidade de maneiras como o comprometimento é definido e medido. A falta de
CoNsenso ha pesguisa sobre comprometimento pode ser atribuida, em parte, por ndo
haver uma adequada diferenciacdo entre os antecedentes e 0s consequentes do
comprometimento por um lado e as bases para 0 vinculo por outro lado. Alguns estudos
como os desenvolvidos por Galanter (1980), Salancick (1977), Staw & Ross (1978)
exploraram 0s processos através dos quais nos tornamos comprometidos. Outros
pesquisadores como Angle & Perry (1983) e Steers (1977) verificaram o impacto que as
influéncias individuais e organizacionais provocam no processo de formacdo de vinculo
entre individuo e organizagdo. Outros estudos exploraram as consequéncias do
comprometimento manifestado em atitudes e comportamentos (Hom, Kasterberg &
Hulim, 1979; Rusbult & Farrel, 1983; Werbel & Gould, 1984) , expressoes de afeicdo e
lealdade (Kanter, 1972; O'Reilly & Cadwell, 1980), motivacdo e envolvimento
(Mowday et. a, 1982; Scholl, 1981) e comportamentos tais como desempenho e
obediéncia a politicas organizacionais (Angle & Perry, 1980; Galanter, 1980).

Pesguisadores como Bowlby, 1982; Sanford, 1985; Stoke, 1950; Tolman, 1943,
apontam a identificagdo como um mecanismo importante para o desenvolvimento do
vinculo psicologico. Segundo estes autores o vinculo com um individuo, um objeto,
grupo ou organizacdo resulta da identificacdo com as atitudes, valores ou objetivos do
modelo, ou sgja, alguns dos atributos, motivos ou caracteristicas do modelo sdo aceitas
pelo individuo ou se tornam incorporadas na resposta cognitiva do individuo. A
intensidade com que um individuo se identifica com um modelo pode variar, assim
como pode variar as razbes para a formacgéo deste vinculo e as suas correspondentes

manifestacoes.

Em func3o das diversas correntes tedricas que estudam o comprometimento

organizacional, o conceito de comprometimento assume uma variedade de fenbmenos
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0S guai s S30 expressos através de sentimentos, intencdes comportamentai s, aceitacdo de

crencas e valores. A literatura especializada trata estas ambigui dades como

alongamentos do conceito e defini-os como vertentes de estudos. Estas vertentes

dividem-se em dois grupos: atitudinal que estuda o comprometimento a partir dos

relatos verbais através dos quais o individuo expressa sentimentos, desejos, intencoes e

crencas sobre um determinado objeto e o comportamental que estuda o

comprometimento a partir de indicadores passiveis de observacao.

Embora tenha havido tentativas no plano tedrico para unir as duas vertentes, a
integracéo pretendida entre as vertentes atitudina e comportamental ainda ndo se
efetivou em funcéo de problemas relacionados ao uso de conceitos disposicionais, ou
sgja, dificuldade em precisar 0 seu conteldo semantico e a partir dai definir com
precisdo os elementos que devem ser medidos ou observados conjuntamente para que a
disposicao seja considerada realizada.

Os estudos sobre comprometimento tém crescido nestes Ultimos anos e observa-
Se uma tendéncia crescente em assumirem uma perspectiva cognitivista com o fim de
compreender o desenvolvimento e o papel de estruturas cognitivas, incluindo conceitos
disposicionais como o de atitudes. Em relacdo as dimensdes atitudinal, instrumental,
normativa, autoridade no trabalho e comportamental, a dimenséo afetiva ou atitudinal é

amais usada nas pesquisas sobre comprometimento organizacional.

Abordagem atitudinal ou afetiva de comprometimento organizaciona

Tal dimenséo caracteriza o trabalho de Mowday et a (1982) € a mais usada nas
pesquisas sobre comprometimento organizacional. Os autores enfatizam a natureza
afetiva do processo de identificagdo do individuo com os valores e objetivos da
organizacdo. As origens tedricas encontra-se nos trabalhos de Amitai Etzioni (1975),
principa mente sobre o envolvimento moral o qual envolve aidentificacdo e aintrojecdo
dos valores organizacionais pelo individuo através do uso de estratégias normativas que
privilegiam recompensas simbdlicas. Também se origina de estudos de R. M. Kanter
(1967) que afirma que as normas e vaores da organizagdo servem de guias para o
comportamento cotidiano do trabalhador. Outra contribuicdo tedrica do enfoque

atitudinal ou afetivo de Mowday et a provém de Bruce Buchanan (1974) que define
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comprometimento organizacional como o apego afetivo de um individuo aos objetivos e
valores da organizacdo. Os estudos de Buchanan (1974) demonstram que quanto maior
o envolvimento social do individuo com outros membros da organizag&o, maior 0 seu
comprometimento com a organizaco.

Mowday e seus colaboradores reinem os trabalhos de varios pesquisadores
sobre comprometimento e passam a defini-lo como um processo pelo qual um individuo
se identifica com os objetivos e valores de uma organizagdo em particular, forte desgjo
do individuo em manter o vinculo com a organizagdo e a intencdo em empreender
consideravel esforco em prol da organizacdo. Afirmam ainda que os individuos
comprometidos apresentam quatro caracteristicas bésicas. 1) internalizacdo dos
objetivos e valores da organizagdo, 2) envolvimento com o papel organizacional no
contexto destes objetivos e valores, 3) desgjo de permanecer na organizagdo por um
longo periodo de tempo para o alcance dos objetivos e valores e 4) prontiddo para
realizar esforcos visando o alcance dos objetivos e valores.(Mowday et a 1979, p.1-18)

Além disso Mowday e sua equipe de pesquisadores alertam ser importante
considerar 0 comprometimento organizacional n& somente com base nas crengas e
opinides dos individuos (vertente atitudinal) mas também por suas acdes (vertente
comportamental). Também assinalam que o comprometimento com a organizacdo nao
exclui a potencialidade do individuo se comprometer com outros aspectos do ambiente
social, tais como afamilia, 0 sindicato e o partido politico (Mowday et a, 1979)

Além dos estudos de Mowday et a (1979) que concebem o comprometimento
organizacional como um processo de identificagdo dos individuos com os valores e
objetivos da organizacdo, o comprometimento na sua dimensdo afetiva ou atitudina
envolve ainda o sentimento de orgulho e o desgjo de &filiacéo (O’ Reilly & Chatman,

1986) e o prazer em ser membro de uma organizagéo. (Allen e Meyer, 1990).

Abordagem instrumental ou calculativa ou side-bets

Esta abordagem ¢é originaria dos trabalhos de Howard Becker (1960), de G.
Ritzer e H. M. Trice (1969) e dos estudos de Joseph, A . Allutto, Lawrence, G.
Hrebiniak & R. C. Allonso (1973). Howard Becker (1960) concebe 0 comprometimento

organizacional como a tendéncia do individuo em se engajar em linhas consistentes de
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atividades ou o comportamento que persiste ao longo do tempo devido aos custos
associados para o individuo agir de forma diferente da habitua e, em funcéo de
mecanismos psicossociais resultantes de trocas e investimentos efetuados entre
individuo e organizacdo, denominadas de side-bets Segundo esta abordagem o grau de
comprometimento € influenciado pela extensdo em que as relagcbes favorecem o
empregado.

Atualmente a abordagem instrumenta € influenciada pelas concepcdes teoricas
de Barnard Chester (1938), James March e Herbert Simon (1967). Estes consideram o
construto comprometimento organizacional centrado na internalizacdo de objetivos e
valores organizacionais e no envolvimento do individuo com estes valores e objetivos.
A partir da concepcdo defendida por March e Simon (1967) de que vinculos fortes
emergem quando a organizagdo atende as necessidades e expectativas dos
trabal hadores, o comprometimento organizacional passa a ser definido como o0 processo
pelo qual o individuo aceita e internaliza os objetivos e valores de uma organizagéo e
percebe que o desempenho de seu papel organizacional esta relacionado as
contribuigdes para a obtencao desses objetivos e valores.

Abordagem normativa do comprometimento organizacional

A dimensdo normativa do comprometimento esta centrada em estudos
desenvolvidos por Yoash Wiener (1982). Os estudos de Wiener originam-se da
intersecdo entre a Teoria Organizacional de Etzioni (1975) e a Psicologia Social,
especialmente do Modelo de Intencbes Comportamentais de Fishbein. De Etzioni
(1975) advém a preocupacdo em buscar mecanismos que promovam o envolvimento do
individuo com o minimo de conflitos e 0 maximo de desempenho, visando o alcance da
eficiéncia organizacional. Do Modelo de Intengdes Comportamentais de Fishbein
(1967, Apud Wiener, 1982, p.419) advém a concepcdo de que o comportamento é
determinado pelos fatores atitudinal e o normativo. Diz-se ser atitudinal porque a atitude
em relagcdo a uma agdo decorre da avaliagao dos efeitos desta agdo e, normativo porgue
a percepcdo que o individuo tem acerca de uma acdo resulta de pressdes normativas,

geramente da cultura da empresa, que impdem sua acdo e 0 seu comportamento na

organizacao.
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Yoash Wiener e Y. Vardi (1990) apresentam um modelo tedrico em que
articulam dois planos de andlise: o organizacional através do conceito de cultura e o
individual através da concepcdo de motivagdo na determinacdo do comportamento
humano nas organizagtes. Cultura é definida como o conjunto de valores partilhados
que produzem pressdes normativas sobre os empregados. As pressdes normativas
predispdem o individuo a se comportar segundo padrbes internalizados. Tais pressoes
associam-se a0 sistema de recompensas (motivagdo instrumental). Segundo estes
autores quanto mais internalizado os padrdes organizacionais maior é a predisposi¢do
do individuo em aceitar estes padrées como guias para as suas agdes. Individuos
comprometidos apresentam determinados comportamentos ndo porque eles calculam
gue obterdo beneficios pessoais mas porgue el es acreditam que é certo e moral fazé-lo.

Do modelo tedrico apresentado por Wiener e Vardi (1980) conclui-se que: a) as
pressdes normativas internalizadas manifestam-se em padrfes de comportamentos que
se caracterizam pelo sacrificio pessoal, persisténcia e pela preocupacdo pessoal, b) os
valores e normas partilhados associados as crengas relativas as consequéncias
favoraveis de um determinado desempenho explicam as intengdes comportamentais.

O comprometimento organizacional, segundo a perspectiva normativa, reflete
um sentimento de obrigacdo do empregado com a organizacdo e ndo necessariamente
um apego emocional. Assim, empregados com forte comprometimento normativo
permanecem na organizagdo porque precisam.

Para fins deste estudo, comprometimento é entendido como um vinculo
estabelecido entre individuo e organizacéo e reflete a intensidade com que o individuo
internaliza os valores e objetivos da organizacdo. O estabelecimento do vinculo reflete a
intensidade com que o individuo se apropria dos valores difundidos pela organizacéo,
reelaborando-os, reinterpretando-os e ressemantizando-os. Desta maneira as bases do
vinculo podem variar de trés modos conceituamente distintos. compensacéo,
identificacdo e internalizagdo. A compensacdo ocorre quando as atitudes e
comportamentos sdo adotados ndo devido a opinides compartilhadas mas,
simplesmente, para receber recompensas especificas. Identificacdo ocorre quando um
individuo aceita a influéncia a fim de estabelecer ou manter um relacionamento

satisfatorio com a organizagdo, ou seja, um individuo pode sentir orgulho em ser parte
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de um grupo, respeitando os seus valores e realizacdes sem adotélos. A internalizacéo
ocorre quando a influéncia € aceita porgue as atitudes e comportamentos induzidos
estdo de acordo com 0s seus proprios valores, ou sga, os valores do individuo sdo os

mMesmos que 0s da organizacao.

Trabalho Voluntario

Em aguns paises onde o trabalho voluntario € mensurado, os nimeros
impressionam. Nos Estados Unidos, a forca de trabalho voluntério representa o
equivalente a mais de 9 milhdes de empregados em tempo integral e um valor anual de
225 hilhdes de ddlares. No Canada, um terco da populacéo faz trabalho voluntario,
totalizando 1 bilh&o de horas por ano. No Reino Unido 0 mesmo acontece com guase a
metade da populagdo do pais, segundo Koffi Annan, secretéario gera da ONU. No
Brasil, ainda ndo existem levantamentos como esse, apenas nimeros isolados como os
da organizacdo ndo-governamental Parceiros Voluntérios, que em dezembro de 2000
contava com 7,5 mil voluntarios cadastrados (Camargo, 2000).

No Brasil o trabalho voluntério é regido por lei e foi definido pela Lel 9.608 de
18/12/1998 como a atividade ndo remunerada prestada por pessoa fisica a entidade
publica de qualquer natureza, ou a instituicdo privada de fins néo lucrativos, que tenha
objetivos civicos, culturais, educacionais, cientificos, recreativos ou de assisténcia
socia. Segundo a Lel que o regulamente, 0 servico voluntario ndo gera vinculo
empregaticio nem obrigacdo de natureza trabalhista, previdenci&ria ou afim. (Szazi,
2001).

Segundo Szazi (2001) para ser enquadrado no conceito desta lel, 0 servico deve
ter as seguintes caracteristicas: 1. Ser volunté&rio, ou sgja, ndo pode ser imposto ou
exigido como contrapartida de algum beneficio concedido pela entidade ao prestador de
servigo ou sua familia; 2. Ser gratuito; 3. Ser prestado por um individuo isoladamente, e
ndo por uma organizagdo da qual o individuo faca parte e, portanto pela mesma
compelindo a presta-lo; e 4. Ser prestado para entidade governamental ou privada,
sendo que estas devem ter fim n&o lucrativo e voltado para objetivos publicos.

O estimulo ao trabalho voluntéario dentro das empresas, através da criagéo,

implementacdo e manutencdo de programas de voluntariado foi pesquisado pelo Centro
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de Estudo em Administracdo do Terceiro Setor da Universidade de S&o Paulo —
CEATS/USP — sob a orientacdo do Programa Voluntarios. Os dados |levantados nesse
trabalho ddo conta de que em 48% das empresas brasileiras h& voluntarios entre os
funcionérios. O levantamento do CEATS revelou ainda que, 17% das companhias do
pais que organizam ou incentivam acbes de voluntariado permitem que seus
funcionarios realizem as atividades voluntarias no horério de trabal ho.

De acordo com a pesquisa, 79% das organizagGes ouvidas avaliam que o
voluntariado empresarial melhora a imagem ingtitucional, 74% acham que a prética
contribui para melhorar a relacéo da empresa com a comunidade e 52% acreditam que
ela auxilia o desenvolvimento de conhecimentos, técnicas e habilidades, 40% das
empresas véem no voluntariado uma forma de melhorar o envolvimento do funcionario
com a empresa e 34% acreditam que ele aumenta a motivagdo e a produtividade e
apenas 8% acham que a prética custa mais a empresa do que ela recebe em troca.

Segundo Rosenburg (2000) “funcionarios envolvidos com agbes socias,
normalmente carentes de capital e recursos, desenvolvem habilidades hoje vitais no
mundo dos negdcios. comunicagdo, criatividade, capacidade de alocar recursos e de
trabalho em equipe’. Assim, a participacdo dos funcionarios em programas de
voluntariado incentivados ou mantidos pela organizacdo constitui-se em beneficio para
todas as partes envolvidas. Desenvolve nos empregados valores e habilidades
importantes, promove o reconhecimento e a satisfagdo pessoal, além de disponibilizar
pessoas na maioria das vezes bem capacitadas para as entidades beneficiadas com os
programas.

Estudos desenvolvidos pelo CEATS/USP apontam que 75% dos entrevistados
encaram o voluntariado como um ato de cidadania, uma maneira de gjudar a construir
uma sociedade melhor e como uma forma de conhecer pessoas. Essa pesquisa apontou
ainda que as razbes que levam ao exercicio do voluntariado no Brasil véo aém da
caridade, amor ao proximo e solidariedade. Hoje em dia a préatica do voluntariado é
motivada principalmente por vaores como cidadania e participagdo socid
transformadora.

Ainda acerca dos motivos que levam as pessoas a procurarem a atividade

voluntaria, um levantamento feito pela Parceiros Voluntarios (Camargo, 2000) conclui
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gue a maior parte dos voluntarios tem emprego fixo e ndo gudam por sentimento de
culpa. Segundo a vice-presidente executiva da Entidade Parceiros Voluntarios, os
voluntarios sd0 pessoas que procuram exercer sua cidadania por meio de um ato
politico.

O Caso C&A

A C&A Modas, cadeia de lojas do ramo de vestuério, foi fundada em 1841 na
cidade de Sneek, na Holanda pelos irméos Clemens e August Brenninkmeyjer. A
empresa esta até hoje sob o controle da familia fundadora. Atualmente existem mais de
600 lojas na Europa e 71 em 32 cidades no Brasil, com aproximadamente 7 mil
funcionérios, ou associados, termo utilizado na empresa. De acordo com o Marco
Institucional do Instituto C& A, a preocupacdo em apoiar projetos na area social existe
desde a fundagdo da empresa. Quando os irmaos Clemens e August inauguraram a
primeira loja na Holanda, nascia junto a diretriz de contribuir para o desenvolvimento
das comunidades onde mantivessem negdcios.

A auacdo social da C&A desde a sua fundagdo evoluiu de atividades
essencialmente filantropicas para um programa social estrategicamente focado e
gerenciado de forma profissional. Os 1400 voluntérios (em torno de 20% do nimero de
funcionérios) das 71 unidades em todo 0 pais sdo responsaveis por colocar em pratica 0s
projetos do Instituto. O programa de voluntariado da C& A foi um dos primeiros entre as
empresas brasileiras e, em 1999 serviu de subsidio ao Programa Voluntérios da
Comunidade Solidaria, além de que o programa é citado como exemplo no manual do
Ingtituto Ethos de Empresas e Responsabilidade Social e do Programa Voluntarios para
implantacdo de programas de voluntariado empresariais.

A atuagdo do Ingtituto C& A de Desenvolvimento Social é focada na educagéo
de criancas e adolescentes e no fortalecimento das chamadas Organizacbes da
Sociedade Civil. A missdo do Instituto € participar ativamente no processo de educacéo
de criangas e adolescentes fortalecendo estrategicamente as organizagbes sociais
parceiras, e contribuindo para o desenvolvimento do Terceiro Setor. As atividades sdo
organizadas dentro de trés linhas de acdo: 1. Educacdo; 2. Gestdo das organizacoes
sociais e 3. Voluntariado e responsabilidade social.
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Outro fator importante de atuacdo do Instituto é que as atividades sdo
conduzidas no sentido de ndo criar vinculos de dependéncias com as entidades
beneficiadas, ao contrério, as atividades devem buscar o fortalecimento e a auto-
sustentabilidade dessas entidades. A agcdo da empresa devera ser capaz de transformar
tanto a realidade das comunidades carentes que beneficia quanto a dos voluntarios, que
sdo convidados pela organizacdo a um exercicio de cidadania e solidariedade. O convite
formal foi feito em 1991, por ocasido da criagdo do Instituto C&A, estendido a todo o
corpo funcional da organizagso.

O trabaho voluntario é feito no horario de expediente, seguindo um calendério
previamente elaborado. Os voluntarios recebem treinamento e cada loja possui um
grupo de multiplicadores que € responsavel pela capacitacdo dos colegas. No Instituto
C&A existem vérias formas de atuar como voluntério, algumas delas sdo: 1.
Acompanhar projetos desenvolvidos por parceiros; 2. Participar do Brinca Cidade,
desenvolvendo atividades ludicas e artisticas junto a criangas jovens, 3. Assumir
atividades junto aos parceiros que venham auxiliar na proposta educativa ou de gestéo;
4. Atuar internamente na empresa, apoiando 0 grupo de voluntarios ou
responsabilizando-se pela comunicacdo interna e 5. Participar da formacdo de novos
voluntérios.

As equipes do Instituto sdo integradas e fortalecidas através de estratégias de
comunicacdo como reunides, seminarios e dindmicas de grupo. O Instituto possui ainda
um jornal bimestral, o “Acéo e Participacdo”, distribuido nacionalmente entre o publico
interno e alguns fornecedores da empresa. O jorna traz noticias sobre as principais
atividades do Ingtituto, projetos em andamento, eventos e entrevistas. Anuamente,
coincidindo com o aniversario do Instituto acontece a Semana do Instituto, evento que
tem como objetivo esclarecer para os associados a finalidade do Instituto C&A atraves
de palestras, gincanas, dinamicas de grupo e outras atividades. Dentro da programacéo
da Semana do Ingtituto acontece a entrega do Prémio Semente, instituido em 1992, que
visa reconhecer os projetos de maior impacto realizados pelas equipes de voluntarios.

O BrincaCidade é o programa que engloba as atividades de voluntariado da
C&A, fazem parte dele as estratégias de capacitacdo de voluntarios com o objetivo de

preparar 0 grupo para atividades com criangas. Durante a capacitagcdo os voluntarios
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aprendem brincadeiras e jogos pedag0gicos capazes de contribuir para a manutencdo de
um ambiente | tdico nas entidades parceiras em que atuam.

O Programa BrincaCidade da loja C&A Porto Alegre — Centro é direcionado
para criangas de creches municipais. As creches atendidas pelo programa BrincaCidade
em Porto Alegre sdo decididas por uma comissdo de representantes das creches
municipais. Esta comissdo tem a incumbéncia de selecionar quais creches serdo
beneficiadas durante o ano.

Este estudo acompanhou um grupo de voluntarios em sua visita a creche da
Associacdo Catdlica de Mocos em Porto Alegre. Os voluntarios tinham idades entre 18
e 24 anos. Dois deles participavam da primeira atividade como voluntérios do Programa
Brinca Cidade. O trabalhos dos voluntarios nas entidades depende da idade das criancas
atendidas, mas consiste basicamente em contar historias e realizar atividades ludicas
que, a cada ano segue uma temética. No ano de 2001, a réplica de um circo montada na
cantina da loja, além de baldes e cartazes, denunciava o tema. Também espalhados
pelos corredores da loja e pela cantina estavam 0s cartazes alusivos ao aniversario de
dez anos do Instituto C&A. Para comemorar a data, acontecia uma gincana entre todas
as equipes de voluntarios do pais. Entre as tarefas da gincana estava elaborar uma
campanha de comunicagdo interna para divulgar o trabalho do Instituto entre os colegas
e assim atrair novos voluntarios.

Nesta unidade pesquisada da C&A, dos 179 funcionérios, 47 sdo voluntérios no
programa BrincaCidade, sem contar os 15 novos funcionarios que ingressaram no
programa durante a campanha ocorrida na Semana do Instituto. Além dos voluntérios,
existem ainda quatro multiplicadores, responsaveis pela capacitacdo dos colegas. Os
participantes do programa BrincaCidade séo, em sua maioria, 0s assessores da loja
(atendentes e auxiliares administrativos). Grande parte sdo jovens entre 18 e 24 anos,
alguns deles cursando a universidade.

A exemplo do que acontecia em ambito nacional na C&A, antes da criacéo do
Ingtituto, j& eram realizadas na loja de Porto Alegre atividades sociais esporadicas.
Nessa época eram realizadas campanhas de doagdo de alimentos para comunidades
carentes. O grupo de voluntério existe desde a criagdo do Instituto em 1991. Segundo o

depoimento de um voluntario, através do contato com as comunidades carentes
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possibilitado pelas campanhas foi possivel perceber que a necessidade maior ndo era de
alimentos e roupas e sim de educagéo e de carinho.

Com a criagéo do Instituto, as atividades passaram a ser sistematizadas e 0 que
era filantropia ganhou uma roupagem profissional, passando a privilegiar agoes
transformadoras que fortalecessem as entidades parceiras. A iniciativa do Instituto C& A
de estimular o voluntariado de forma profissional, cedendo horario de trabalho e
capacitando os funcionarios para o trabalho voluntario foram fatores favoraveis para o
desenvolvimento do trabal ho de voluntariado na organizag&o.

Andlise das entrevistas

As entrevistas aconteceram na cantina da loja, durante o horario de aimogo. Os
entrevistados respondiam a um questionario com sete perguntas para os voluntérios e
cinco para 0 ndo voluntarios.

Entre os voluntarios, a maior parte tem entre 18 e 24 anos de idade. Alguns
cursam a universidade, mas a maioria possui 0 ensino médio completo e cursos técnicos
profissionalizantes, 0 que é uma exigéncia da empresa. Os ndo-voluntarios tém idades
superiores a 25 anos. Os voluntarios trabalham, em média, ha menos tempo na empresa
do gue os ndo-voluntarios. Entre os voluntarios, o tempo maximo de servico foi de trés
anos e entre os ndo-voluntarios, de 12 anos.

Quanto a experiéncias anteriores com trabalho voluntério, apenas um dos
voluntérios disse ja ter realizado trabalho voluntério antes e dois dos ndo-voluntérios ja
tinham participado do programa BrincaCidade. Todos eles adegaram a falta de tempo
como motivo para ndo participarem de programas de voluntariado. Os voluntarios
comentaram que tinham vontade de redlizar esse tipo de trabalho e que o fato de a
empresa ceder o horério de expediente para o voluntariado € fundamental para que eles
posam fazer trabalho voluntério.

Os voluntéarios argumentam gue sua decisdo em participar do programa se deve a
vontade de gjudar pessoas que necessitam, influéncia de outros colegas voluntérios, ao
fato de o trabalho voluntério funcionar como uma terapia e desenvolver habilidades para
lidar com o publico, adquirir novos conhecimentos e também por gostar de trabalhar

com criangas.
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Quando perguntados sobre a influéncia do trabalho voluntario no trabalho da
empresa, 0s entrevistados responderam que a experiéncia do voluntariado gjuda em seu
trabalho de vérias formas. Alguns disseram que a rotina do trabalho na loja,
principalmente com o publico é muito estressante e que o voluntariado faz com que se
tornem mais flexiveis e pacientes com os clientes e colegas e possam atender melhor as
pessoas. Outros disseram que a cada visita voltam mais motivados e que a possibilidade
oferecida pela empresa de gudar na melhoria da educagdo de criancas e adolescentes,
por si sO ja é motivadora. Todos foram enféticos ao falar que a experiéncia traz um
grande retorno pessoal. Assim, pode-se dizer que o papel do voluntariado € transportado
para outros papéis e outros setores da vida dos trabal hadores.

A iniciativa da empresa em possibilitar aos funcionarios a realizagdo do trabalho
voluntario durante o horério de trabalho é bem vista tanto pelos voluntérios quanto
pelos ndo voluntarios. Um dos voluntarios avaliou como positivo o fato de a empresa
ndo divulgar externamente seu trabalho na &rea social, ou sga, ndo utilizé-lo como
marketing institucional. Faz-se importante ressaltar que o Instituto ndo possui nenhum
mecanismo para mensurar ou captar a visdo que o funcionério tem sobre o fato de a
empresa oferecer a possibilidade de realizacéo do trabalho voluntario. Os profissionais
do Instituto em conjunto com a &rea de Recursos Humanos estdo elaborando uma
entrevista demissional no qual ird constar perguntas sobre o trabalho voluntario, como
por exemplo, se o colaborador pretende continuar realizando trabalho voluntério fora da
C&A e 0 que a experiéncia acrescentou no seu trabalho. Também ndo existem
pesquisas, tanto por parte do Instituto quanto por parte da empresa, que relacionem a
participacdo em programas de voluntariado com absenteismo, rotatividade e
produtividade.

Apesar de os voluntarios e ndo voluntarios aprovarem ainiciativa da empresa de
proporcionar-lhes essa experiéncia, isso ndo muda a opinido que eles tém a respeito da
empresa. Eles dizem que mesmo se ndo |hes fosse oferecida essa oportunidade de
trabalho voluntario, iriam gostar de trabalhar na organizacdo. Se estdo envolvidos com
trabalho voluntério € porque ha uma identificacdo pessoal com os objetivos da
organizacdo. O envolvimento ndo se da porgque somente a organizagdo ganha com isso

mas em fungdo que os ganhos do envolvimento com o voluntariado se dirigem primeiro
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ao individuo. Pode-se perceber que o trabalho voluntério praticado pelos funcionarios
da C&A é uma relacdo que ultrapassa as vantagens imediatas e o envolvimento se da
além do que é racional natroca e envolve o individuo profundamente em seus valores e
em sua concepcao de exercicio de cidadania.

Consideracdesfinais

A responsabilidade socia empresarial estd na moda, devido a um conjunto de
fatores e acontecimentos mundiais. Somado a isso, o fato de 2001 ter sido designado
pela ONU como o Ano Internacional do Voluntariado colocou o assunto em pauta nas
discussdes. Ainda é cedo para se dizer se a responsabilidade social € apenas uma moda
gue vai passar, assim como tantas outras que ja tomaram conta do ambiente corporativo
ou existe realmente uma nova mentalidade, uma nova visdo do papel da iniciativa
privada na sociedade. No entanto, para que essa questédo segja esclarecida € preciso
ampladiscusséo e interacdo entre todos 0s setores da sociedade.

Ao se definir responsabilidade social empresarial como a preocupagdo da
empresa em manter um relacionamento ético e justo com todos 0S seus parceiros no
negocio, estamos admitindo que a responsabilidade social diz respeito as relagbes da
empresa com seus publicos e a sua manutencdo. Esse €, por definicdo uma acéo
transformadora, tanto da realidade social quanto da realidade organizacional, e para que
iSSO aconteca é preciso separar 0 que é conduta socialmente responsavel das acfes que
tem apenas interesse promocional.

A andlise dos beneficios que essa prética podera trazer para a organizacdo e seus
funcionérios torna-se importante em um momento em que cresce 0 NUMero de empresas
interessadas em implantar programas de voluntariado. Cresce também o nimero de
organizacbes sociais dispostas a prestar consultoria e disseminar a prética do
voluntariado no ambiente empresarial. O estudo sobre as experiéncias de trabaho
voluntario em empresas privadas e sobre a relacdo que os funcionarios-voluntérios
mantém com sua organizacdo empregadora poderd ampliar o0 estudo sobre
comprometimento organizacional .

Concluimos esta etapa de pesquisa com mais questionamentos do que quando

iniciamos. Alguns pontos merecem estudos mais aprofundados, por exemplo, se o
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trabalho voluntério pode ser associado a um dos enfoques de comprometimento e se 0
vinculo com a organizacdo se modifica depois que ele passa a atuar como voluntario.
Além disso, é necessario que se esclareca se o trabalho voluntario poder ser relacionado
a produtividade, absenteismo e rotatividade. Entretanto esse é um estudo para o futuro
uma vez que o voluntariado implantado de maneira sistematizada é ainda muito novo
nas organizacdes, o programa C&A, que é um dos mais antigos do pais tem apenas dez
anos.

Através das entrevistas foi possivel perceber que o voluntariado ndo € uma
formula magica para conseguir admiracéo, credibilidade e satisfacdo dos funcionarios.
Ao contrario, empresas que enfrentam esse tipo de problema dificilmente se constituiréo
em um ambiente propicio a implantagdo de um programa de voluntariado. O fato de os
entrevistados, tanto voluntarios como nao-voluntérios, aprovarem a iniciativa da
empresa em implantar o programa afirmarem que iniciativa ndo modifica a opinido
que eles tém a respeito da empresa e que mesmo que ndo houvesse o incentivo ao
voluntariado eles gostariam de trabalhar naguela empresa por varios outros motivos
como possibilidade de crescimento, bom ambiente de trabalho, possibilidade de
conciliar estudo/trabalho, confirma que o trabalho voluntario, analisado isoladamente,
ndo € um preditor de compromentimento organizacional.

Se o trabaho voluntario ndo se constitui como preditor do comprometimento
organizacional, por outro lado, segundo os proprios entrevistados, existem varias
habilidades que sdo desenvolvidas através do trabalho voluntario como habilidades de
comunicagdo, negociacdo e relacionamento interpessoal. E importante salientar que
essas afirmagbes sdo impressdes dos funcionarios sobre s proprios. Um estudo
cruzando informagOes de executivos e dos funcionérios podera ser de grande gjuda no
esclarecimento dessa quest&o.

Pode ser que ainda néo existam conclusdes concretas de que as organi zagoes que
implementam programas de voluntariado estejam com isso fazendo bem a s mesmas,
mas elas estdo contribuindo para que seus colaboradores se tornem pessoas mais ativas
socialmente e indiretamente para o desenvolvimento das comunidades onde atuam, o

gue reverte positivamente para a organizagao.
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Os problemas de todos os tipos que pairam sobre a humanidade exigem novas
formas de se fazer negocios. As empresas ndo podem mais sobreviver as custas da
sociedade sem |he dar nada em troca, em primeiro lugar porque as conseqiiéncias da
acao irresponsavel com qualquer um de seus publicos podem ser desastrosas. A empresa
de hoje ndo pode se preocupar apenas com a sua producdo e em criar dividendos para
seus acionistas. Seus interesses vao além dos lucros, envolvem questdes como o bem-
estar dos colaboradores até a preocupacdo com a comunidade da qual faz parte.
Deixando de agir apenas em fungdo de interesses proprios as empresas mais e mais
passam a ser agentes de transformacdo social e isso implica em estender a atencédo para
0s publicos, significa considerar a presenca e a acdo do outro e em estabel ecer relacoes
de coeréncia com 0 meio e com as pessoas envolvidas.
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