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1-INTRODUGCAO

No ano de 2001 foi proclamado como O ano intemacional do
voluntario com o apoio de 123 paises. Todos 0s anos milndes de pessoas
se tomam voluntarios a fim de ajudar quem precisa. Assim o voluntano
espera que as pessoas possam reconhecer o valor que cada um tem.

As instituicdes recebem de bragos abertos essas pessoas buscando
avalia-los sempre no intuito de identificar 0 que as motiva e as fazem se

sentirem satisfeitas e realizadas em estar ajudando.

O presente trabalho tem por objetivo principal identificar fatores
capazes de gerar satisfacdo dos voluntarios buscando através de

questionarios os pontos de maior satisfagdo e motivagao dos voluntarios.

O trabalho esta estruturado da seguinte maneira: introducéo, reviséo
de literatura, coleta e interpretagéo dos dados e conclusdes.

1.1 Contextualizacdo e colocagdo do problema

O trabalho tem um valor muito elevado na vida do homem seja
ele qual for. O voluntariado faz parte descer valor, pois como qualquer um
é um trabalho que é feito por pessoas que dedicam parte de seu tempo
para ajudar a comunidade onde a sua forga né@o estd no tamanho das
solucdes individuais, mas na soma dos éxitos.E um trabalho de qualidade
e responsabilidade feito com prazer que envolve a satisfacdo, motivagéo e
realizaco de participagéo voluntaria.

Diante disto a satisfacdo e a motivagéo junto com a qualidade de
vida sdo importantes, a medida que vém crescendo a acédo de voluntarios
em todo pais.

O presente trabalho foi fruto de uma pesquisa realizada em uma

instituicdo de ajuda a pessoas portadoras de alguma deficiéncia




associadas, a populagao carente e pessoas portadoras de doenga mental,
onde pessoas satisfeitas colaboram com o seu tempo para ajudar que

precisa.

Embora ndo se sabe até onde vai a satisfagdo do voluntario fica ao
exposto o seguinte problema:

“O que gera a satisfagdo do voluntario com o seu trabalho?
1.2-OBJETIVOS

1.2.1 - Objetivo Geral

e Avaliar o grau de satisfacéo dos voluntarios da APAE- Natal com
o seu trabalho.

1.2.2 - Objetivo Especifico

« Identificar o perfil do voluntario da APAE-Natal;

« |dentificar fatores que levam a satisfagdo do voluntario com o
seu trabalho;

« Identificar fatores que geram insatisfacao.
1.3 - JUSTIFICATIVA

Esse interesse se deu em saber 0 que leva os voluntarios da APAE
a estarem satisfeitos e realizados com a sua colaboracdo de seu tempo e
dedicacéo na ajuda a criangas e apoio a suas maes.

O voluntariado tem sido um movimento que tem crescido
constantemente com o apoio de varios paises,com divulgagdes sobre o

voluntariado afim de que as pessoas se interessem por esta causa
humanitaria.
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A pesquisa teve como objetivo principal,identificar os fatores que
geram a satisfagéo do voluntério com o seu trabalho com a instituicdo.

1.4 - CARACTERIZAGAO DA EMPRESA E SEU AMBIENTE

A APAE-Natal vem a 43 anos desenvolvendo um trabalho voltado
para a populacao carente, pessoas portadoras de doenga mental e outras
deficiéncias associadas. Procura, com a ajuda de colaboradores.
proporcionar a 415 criangas e seus familiares uma melhor qualidade de
vida, com dignidade e respeito.

Com as doagdes a instituicdo consegue garantir para as criangas
matriculadas, atendimento clinico e pedagogico.Desenvolve programas
voltados para a pessoa portadora de deficiéncia, tais como: sensibilizago,
conscientizagéo e prevengao de deficiéncias; de salde, de educacdo, de
esporte e lazer.

A instituicdo oferece também aos familiares e aos proprios alunos,
cursos profissionalizantes, objetivando preparar os jovens e seus familiares
para o mundo do trabalho promovendo assim seu sustento.E uma maneira
de favorecer a auto-estima desses.Os produtos provenientes dos cursos
podem ser vendidos na propria APAE (em um pequeno bazar) e o lucro
conseguido é depois rateado entre eles.

Atualmente existem aproximadamente 2.000 APAEs espalhadas
pelo Brasil beneficiando cerca de 200.000 pessoas portadoras de
deficiéncia por meio do trabalho de mais de 37.000 profissionais.

Uma APAE pode ser mantenedora de diversos tipos de programas

sociais.No Brasil estdo sendo desenvolvidas varias experiéncias. Sao elas:

1
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e Escolas especializadas de educacao infantil, ensino fundamental
e educacao profissional;

¢ Clinicas;

e (Casas-lares;

e APAE rural;

o Faculdades;

« Instituto de pesquisa;

« Oficinas pedagogicas;

e Laboratorios; etc.

Uma APAE é fruto da unido de pais, amigos e profissionais que
investiram no ideal de proporcionar uma vida digna as pessoas portadoras
de deficiéncia mental.

Dessa forma a APAE-Natal coloca-se como uma instituicao que
rompe barreiras e procura contribuir para a formagdo de uma nova

estrutura familiar e uma sociedade mais justa.

11
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2. REFERENCIAL TEORICO

21 Voluntario

E um trabalho de qualidade e responsabilidade feito com prazer,
nascido de um sentimento de participacéo e solidariedade, onde individuos
de todas as faixas etarias, sem distincdo de nenhuma espécie e para as
instituicbes que utilizam voluntarios ou promovem e organizam o
voluntariado.

 Mas quem é o voluntario?

E o cidaddo que motivado pelos valores de participagcéao e
solidariedade, doa seu tempo, trabalho e talento de maneira espontanea e
ndo remunerada, para causas de interesse social e comunitario.
(in site: www.voluntario2001.org.br )

2.2. Histoérico do voluntariado no Brasil

1543 « E fundada na vila de Santos a Santa Casa de Misericordia, dando
inicio ao voluntariado no Brasil

1863 «> Surge o Comité Intemacional da Cruz Vermelha, para prestar
assisténcia médica em areas de conflito armado

1908 «» A Cruz Vermelha chega ao Brasil. Robert Baden-Powell funda o
escotismo, na Inglaterra.

1910 <> O Escotismo se estabelece no Brasil com o objetivo de "ajudar o
proximo em toda e qualquer ocasiéo"

12

1935 <> E promulgada a Lei de Declaragéo de Utilidade Publica, para regular
a colaboragao do Estado com as institui¢des filantrépicas.

T ———

rm




13

1942 «> Getulio Vargas cria a Legido Brasileira de Assisténcia (LBA), que
sempre foi presidida pelas primeiras-damas. A primeira foi Darci Vargas.

1961« Surge a Associacao de Pais e Amigos dos Excepcionais (APAE),
para assistir os deficientes mentais e desmistificar a deficiéncia junto a
comunidade.

1967 <> O governo cria o Projeto Rondon, que leva universitarios brasileiros
para dar assisténcia a comunidades carentes no interior do pais.

1983 <> A Pastoral da Crianca € criada com o objetivo de treinar lideres

comunitarios para combater a mortalidade infantil.

1990 <> Na déecada de 90, a Iniciativa Voluntaria comega a buscar Parcerias
na Classe Empresarial. Os programas estatais de carater social diminuem
devido a crise econdmica iniciada no fim da década de 70. A primeira-dama
Rosane Collor assume a presidéncia da LBA.

1993 «> O socidlogo Herbert de Souza cria a Agéo da Cidadania contra a
Miséria e pela Vida, que organiza a sociedade com o objetivo de combater a
fome.

1995 « Fernando Henrique Cardoso cria 0 Comunidade Solidaria, em 12 de
janeiro, para tentar se adequar as exigéncias do moderno voluntariado. Ruth
Cardoso é a primeira presidente do conselho

1998 «> E promulgada a LE| 9.608, de 18 de fevereiro, que dispde sobre as
condi¢des do exercicio do servigo voluntario e estabelece um termo de

adeséao
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1999 «» E promulgada a LE| 9.790, de 23 de margo, que qualifica as
organizagdes da sociedade civil de direito publico e disciplina um termo de
parceria. ‘

22 Recursos Humanos ;

A Administragdo de Recursos Humanos € um assunto fascinante e
importante que influencia a capacidade da organizacao e de seus
* 3 empregados a atingir os seus objetivos.E importante para uma empresa o
setor de Recursos Humanos, pois a criatividade dos funcionarios onde eles
planejam, produzem, vendem produtos e estabelecem as estratégias para
a organizagao.

A Administracdo de Recursos Humanos significa conquistar e
manter pessoas na organizagao, trabalhando e dando o maximo de si com
atitude positiva e favoravel A Administracdo de Recursos Humanos tem
que consolidar os objetivos pessoais que € criar e desenvolver habilidades,
motivacao, satisfacdo para realizar os objetivos da organizagéo e ainda

_ alcancar eficiéncia e eficacia através das pessoas.

Segundo Chiavenato (1998); existe os subsistemas de Descricdo e
analise de cargos, Recrutamento e selegdo, Avaliagcdo e desempenho,
Higiene, Seguranca e qualidade de vida, e, Motivagao.

Neste trabalho motivacao e satisfagéo se aplicam a toda classe de
impulsos, desejos, necessidades, vontades e forcas semelhantes.

- 2.3 - Motivagao

E um dos termos prediletos do comportamento, pois & importante
compreender 0s mecanismos que movimentam as pessoas. O seu
significado abrange as causas e motivos que impedem um determinado

comportamento seja ele qual for.




O fato de como motivar as pessoas permanece como uma das
areas mais fascinantes da atividade gerencial, onde sua meta é motivar os
trabalhadores a desempenhar as suas atividades. (Buono, 1992).

" Mas o que realmente € motivagdo? Quem é responsavel pela
motivacdo das pessoas dentro das empresas? Ou € a propria pessoa que
deve se auto-abastecer da motivagdo pessoal ou fungdo gerencial?

A motivacéo estd contida dentro das pessoas que sdo influenciadas
- por fontes externas ou pelo seu préprio trabalho na empresa.

2.3.1 — Fatores Motivadores

S&0 coisas que induzem o individuo a atuar.Podem incluir
remuneragéao, uma placa com seu nome, na porta da sua sala, aplausos de
colegas, e uma variedade de outras coisas que déo a uma pessoa, uma
razao de desenvolvimento.Um motivador é, portanto, algo que influencia o
comportamento de um individuo.

¢+ 2.4 - Necessidades Humanas

A administracdo existe dentro das pessoas e se dinamiza
através das necessidades humanas.Todas as pessoas tém suas
necessidades proprias, que podem ser chamadas de desejos,
aspiragdes,objetivos individuais ou motivos.As necessidades ou motivos
constituem as fontes intemas de motivagéo da pessoa onde cada pessoa
possui seus proprios e especificos motivos ou necessidades s&o pessoais
e individuais.

- Certas necessidades s&o basicamente semelhantes quanta &
maneira pela qual fazem as pessoas organizarem seu comportamento
para obter satisfacdo.Muitas teorias procuram identificar as necessidades

que sdo comuns a todas as pessoas.
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As chamadas teorias das necessidades partem do principio de que,
os motivos do comportamento residem dentro do préprio individuo: “sua
motivagao”.(Chiavenato, 1997).

. 241 - Hierarquia das Necessidades de Maslow

A hierarquia das necessidades de Abraham Maslow, provavelmente
recebeu mais atencdo do que qualquer outra teoria, da motivagéo, ja que
‘ classifica as necessidades humanas de modo légico e conveniente.

Maslow, desenvolveu sua teoria da motivagdo organizando as
necessidades humanas em niveis hierarquicos, de acordo com sua
importéncia e influéncia, mostrada na FIG.1;que vdo das necessidades
fisiolégicas mais basicas até as elevadas de auto-realizagéo.

Aspectos que decorrem da chamada Teoria da Hierarquia das
Necessidades:

e A serem atendidas as necessidades de um nivel,surgem as
necessidades do nivel superior e a um maior atendimento do nivel superior
€ a um maior atendimento do nivel inferior;

» Pessoas podem se satisfazer em niveis menores, sem precisar
chegar ao topo;

e Necessidades mais elevadas passam a dominar as de nivel
mais baixo estdo razoavelmente satisfeitas;

* Quando as pessoas se sentem frustradas ou suas necessidades
nao sao atendidas, sofrem ameagas psicologicas produzindo efeitos
comportamentais;

¢ Cada pessoa possui mais de uma motivagéo a as necessidades
estao relacionadas com o nivel de satisfagdo a insatisfacdo de outras

necessidades.




FIG.1 — A Hierarquia das Necessidades de Maslow

Necessidades Secundarias

estima

sociais

seguranca Necessidades Primarias

fisiologicas \
J

« Bowditch e Buono (1992), consideram que o principal valor desta
abordagem é o reconhecimento e a identificacdo das necessidades do
individuo com o propdsito de motivar o comportamento.

e Segundo WEISS, Henry Donald Murray modificou a teoria de
Maslow, retirando desta a preocupagdo com ©0S impulsos
fisiolégicos.Murray diverge de Maslow no que diz respeito ao conceito de
obediéncia & hierarquia, afirmando que se pode atender necessidades
diversas ao mesmo tempo.Outra divergéncia de Murray com respeito a
teoria de Maslow é com relagdo ao poder que Maslow,considera como
uma necessidade do ego e Murray trata como uma necessidade separada
e distinta.

Weiss discordando dos dois considera, o poder pessoal como a
competéncia de o adulto satisfazer suas proprias necessidades, quaisquer

que sejam.
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© 2.4.2 - Teoria dos dois Fatores de Herzberg

Para o psicologo americano, Frederik Herzberg, a motivacdo é
composta por dimensdes nao relacionadas que podem impedir a
insatisfagcdo, mas nao influenciam os empregados a crescerem e outras
que efetivamente encorajam esse desenvolvimento onde sua principal,
. implicag&o € impedir a insatisfagdo no trabalho. (Bowditch)

Herzberg baseou o0 modelo motivacional em dois fatores
determinantes ao comportamento humano.

. Fatores Higiénicos ou Extrinsecos:

Estéo relacionados ao meio ambiente, determinados pela empresa,
fora do controle das pessoas.O atendimento destes de acordo com
Herzbng, em condic@o primordial & promogdo da motivacéo embora estes
fatores ndo sejam capazes de motivar, sendo que sua n&o satisfacdo
podera trazer consequéncias negativas. Também s&o chamadas de fatores
insatisfacientes.

. Fatores Motivacional ou Intrinsecos:

Estdo sob o controle do individuo, e sdo relacionados como
conteudo cargo e a natureza das tarefas, quando estdo 6timos, provocam
satisfagdo, e quando precarios a evitam.Estes fatores estéo relacionados
as necessidades de estima e auto-realizacdo de Maslow também
chamados de satisfacientes.

243 — Modelo ERC de Aldefer

Modificando as necessidades de Maslow e Herzberg, Aldefer propds

uma hierarquia simplificada das necessidades reduzindo o numero de
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categorias evidenciando-as em apenas trés niveis: Existéncia (fatores
fisiologicos e de seguranga), Relacionamento; e Necessidade de

conhecimento.
FIG.2 Crescimento
Relacionamento Autorealizaga@o
Auto-estima
Existéncia Sociais
Seguranca

’ Fisiolégicas

2.4.4 - Teoria das Necessidades Socialmente Adquiridas de
McClelland

McClelland considera que cada individuo é mas motivado
por um destes trés fatores:Realizagdo,Poder e Afiliacdo;em dados
momentos variando de acordo com a situagao.

McClelland sugere que as pessoas podem ser ensinadas a
ter certas necessidades.

245 ~TeoriaXeTeoriaY

Mcgregor, no intuito de justificar tais comportamentos, humanos e
organizacionais agrupou todas as idéias relacionadas a individuos,

trabalho decorrentes da administragéo cientifica e denominou-as de Teoria
X.
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O ser humano de modo geral tem aversdo essencial ao
trabalho e o evita sempre que possivel;

2. Devido a essas caracteristicas humanas de aversdo, ao
trabalho a maneira das pessoas precisa ser coagida, controlada, dirigida,
ameacgada de punicdo que se esforce no sentido da consecucdo dos
objetivos organizacionais:

3. O ser humano de modo geral prefere ser dirigido, quer
evitar responsabilidade, tem relativamente pouca ambigéo e quer garantia
acima de tudo;

Mcgregor propée entdo uma outra forma de ver o individuo na
organizagéo e denomina de Teoria Y.

1. O dispéndio de esforco fisico € mental no trabalho é tio
natural como o jogo ou o descanso;

2. O controle externo e a ameaga de puni¢do s30 os Unicos
meios de estimular o trabalho em vista dos objetivos organizacionais;

3. O compromisso com os objetivos é dependente das
recompensas associadas a sua consecugao;

4. O ser humano comum aprende sob condigdes adequadas ,
nao so a aceitar responsabilidades como a procura-as;

5. A capacidade de usar um grau relativamente alto de
imaginacao,de engenhosidade e de criatividade na solugdo de problemas
organizacionais, € mais amplamente distribuida na populagdo do que
geralmente se pensa;

6. Nas condigdes da vida industial modema, as
potencialidades intelectuais do ser humano, estdo sendo parcialmente

usadas.
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Mcgregor propde assim, com sua teoria y , que se ofereca ‘
condigbes ao individuo para que as necessidades atendidas sé fora do ‘
local de trabalho passem também a ser satisfeitas no mesmo.

Mcgregor (Rodrigues, 1994) € enfatico afirmar:

“... @ menos que o proprio emprego Seja satisfatério, a menos que

se criem oportunidades na situagdo de ftrabalho, que permitam fazer dele

: proprio uma diversdo, jamais lograremos conseguir que o pessoal dirja
voluntanamente seus esforgos em prol dos objetivos organizacionais.”

2.5 — Motivagao e Satisfacao sao coisas diferentes

A motivagao corresponde a impulsos e esforcos para satisfazer
um desejo ou alcancar uma meta.

Ja a satisfagdo € contentamento quando um desejo € satisfeito.
Motivag&o pressupde um impulso, na dire¢do de um resultado, enquanto
satisfacao envolve resultados atingidos.

Para Bergamini (1997) Motivacao é uma energia direta e intrinseca,
ligada ao significado e & natureza do proprio trabalho.A satisfacdo é uma
energia indireta ou extrinseca, ligadas a aspectos como salario, beneficios
entre outros aspectos.

- 2.5.1 - Satisfagao no Trabalho.

E dificil os gerentes perceberem e compreenderem as atividades
dos seus funcionarios com o trabalho.

Muitas, vezes, a insatisfacéo e o stress causam desenvolvimento no
ambiente de trabalho, onde o motivo pode ser o salario, ambiente, colegas,
horarios e ate mesmo o proprio chefe, pode ser uma das causas para levar

o individuo a insatisfagdo e ate mesmo ao stress.(Wagner, 2000).




O clima organizacional serve apenas como um indicador, para o
nivel de satisfacdo ou insatisfacdo dos empregados, este indicador reflete,
uma tendéncia ou inclinagdo de ate que ponto as necessidades da
organizacdo e das pessoas estariam efetivamente atendidas Existem
varias abordagens tedricas, sobre & satisfacdo no trabalho podemos
destacar algumas, dentre elas a mais conhecida é a explicacdo da
satisfacao no trabalho em fungdo de tragos da personalidade dos
trabalhadores.Sendo assim, os sentimentos de satisfagdo ou insatisfagio
em relagéo ao trabalho refletem desajuste da personalidade: outra enfatiza
as caracteristicas do proprio trabalho onde a satisfaco do individuo s3o as
relacbes interpessoais, estlo de lideranga, comunicacdo e
supervisao.(Marinho 1988).

Para Marinho (1988), a satisfagé@o no trabalho é atribuida, a causas
que variam desde de aspectos da personalidade individual até os aspectos
contextuais, ambientes onde o individuo desempenha suas atividades
profissionais.

A real satisfag&o no trabalho somente poderia ser proporcionada as
pessoas que fossem, permitidas responsabilidade e autonomia para
crescerem intelectualmente. Cada vez mais os diferentes, tipos de
empresa competem em ambientes dinamicos, globais e turbulentos, sendo
necessario processos de aprendizagem, de mudanga comportamental e de
melhoria do desempenho e da produtividade.

Para centra-se na satisfagdo dos seus clientes, as empresas terao
que primeiro centrar-se na satisfacéo de seus empregados.

Resumidamente satisfacdo é um sentimento agradavel que nos

permite trabalha e realizar muito bem as atividades no trabalho.
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2.5.2 — Qualidade de Vida no Trabalho

E um resultado direto da combinagéo de diversas dimensdes
basicas de satisfagdo em niveis diferentes, alem de resultar em diversos
tipos de atividades e condutas dos individuos pertencentes a uma
organizacao.(Walton, 1973, Westley, 1979, Davis e Werther, 1983, Nadler
e Lawler, 1983, Huse e Cummings, 1985, apud Rodrigues, 1994 p.21).

O termo Qualidade de Vida no Trabalho, foi apresentado com o
intuito de enfatizar a deficiéncia da qualidade de vida no local de trabalho,
€ a grande esperanga das organizagbes para atingirem altos niveis de
produtividade, sem esquecer a motivagao e satisfacédo do individuo.

Para Walton (1973, apud Rodrigues, 1994 pg. 81);a expressdo
Qualidade de Vida tem sido usada com crescente frequéncia para
descrever certos valores ambientais, € humanos,negligenciados pela ko
sociedades industriais em favor do avango tecnolégico,da produtividade e R
do crescimento econémico.

Walton propde oito categorias conceituais no intuito de fornecer uma
estrutura para analisar as caracteristicas da Qualidade de Vida no
Trabalho s&o elas:

1. Compensacéao adequada e justa;

2. Condicdes de seguranga e saude do trabalho;

3. Oportunidade imediata para a utilizacdo e desenvolvimento da
capacidade humano;

4. Oportunidade futura para crescimento continuo e seguranga;
Integracgéo social na organizagéo de trabalho;
O constitucionalismo na organizagdo do trabalho:
O trabalho e o espago total da vida;

® N o o

A relevancia social da vida.




E dificil encontra empresas que contemple todos esses
pontos de forma positiva, mas a teoria serve como a melhoria da qualidade
de vida no trabalho dos seus funcionarios.

2.5.3 — A Qualidade dentro e fora do trabalho

O trabalho organizacional é vital e pode ser visto como
inseparavel da vida humana.E a qualidade vida no trabalho influencia ou é
influenciada por varios aspectos da vida fora do trabalho.Mas entendemos
que a satisfagdo no trabalho néo pode estar isolada da vida como um todo.

Para Handy ( 1978,apud Rodrigues 1994,pg. 93 );0 trabalho assume
proporgdes enormes na vida do homem de hoje.Talvez as organizacdes
sejam atualmente,o meio principal para o homem adquirir sua
identidade,buscar seu ego ideal.Nosso contentamento com,a vida é uma
construgao do conceito sobre a satisfagdo com os dominios especificos da
vida tais como experiéncia no trabalho,e a familia.

Podemos afirmar que a Qualidade de Vida no Trabalho é um ponto
vital ndo s6 para a realizagdo do homem no trabalho, mas também em
toda a sua existéncia (Rodrigues, 1994).

2.6 - A Importancia da Satisfagdo com a Qualidade de Vida no
Trabalho

A Qualidade Vida no Trabalho é uma combinacdo de varias
dimensbes basicas que podem resultar na motivacdo e satisfagdo do
individuo. A Satisfagcéo é resultado da boa qualidade de vida no trabalho:se
todos os individuos estéo se sentindo bem em relagéo a,varios aspectos

do seu trabalho podemos dizer que eles estéo satisfeitos.

24




FARN

A relagdo que ha entre a qualidade e a satisfacdo é apenas um
ponto: “De que as pessoas possam suprir as suas necessidades afim de

se, sentirem realizadas com o seu proprio desempenho.”




3. Metodologia de Pesquisa
3.1 -Tipo de pesquisa

Neste trabalho foi realizada uma pesquisa descritiva que teve o
objetivo de avaliar, os fatores responsaveis pelo nivel de satisfagdo dos
voluntarios da APAE-Natal. i

3.2 - Populagdo e Amostra

O Publico alvo da pesquisa foram os voluntarios da APAE-Natal no
qual apenas 12 destes profissionais foram entrevistados.

Deste universo foram utilizados todos os 12 voluntarios que ali se
encontravam disponiveis. Essa amostra € significativa,permitindo
considerar-se que os resultados apresentados sdo representativos do
pensamento dos voluntarios.

3.3 - Instrumento e coleta de dados

O instrumento utilizado para coleta de dados foi um questionario
contendo 16 questdes, elaboradas a partir das teorias estudadas com
perguntas, objetivas e subjetivas.

O instrumento de pesquisa utilizado compunha-se de;

. Perfil — Conjunto de 13 questdes capazes de caracterizar a
populagao da pesquisa;
B Conjunto de 3 questdes capazes de identificar o,grau de

satisfagé@o e fatores que geram satisfagédo e insatisfagéo da populacéo da
pesquisa.
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3.4 - Coleta e tratamento dos dados

A Coleta de dados ocorreu durante o més de Novembro
do ano corrente, durante os tumos matutino e vespertino. Os guestionarios
foram respondidos na presenca da pesquisadora, visando assim para fins
cientifico a pesquisa, obtendo-se dados reais sobre a atual satisfacdo dos
funcionarios. Os dados coletados foram tratados de forma quantitativas,
tabulados dispondo de graficos que revelam os resultados da pesquisa.

¥
i




4. Analises dos Dados

Neste capitulo expbem-se os resultados obtidos na pesquisa, os
quais o objetivo principal foi identificar fatores, que levam a satisfacdo dos
voluntarios da APAE-Natal.

4.1- Perfil dos voluntarios da APAE:

A primeira parte do questionario destina-se & identificagdo dos
voluntérios da APAE, através dos dados pessoais e funcionais como: sexo.
idade, estado civil, escolaridade, tempo de trabalho como voluntario na
APAE, carga horaria e profissao.

O Gréfico 01 identifica os voluntarios quanto ao sexo, sendo 67%
dos entrevistados do sexo feminino e apenas 33% do sexo masculino.

A procura de ser um voluntario € maior pelas mulheres, a
concentragdo de homens ainda e pequena mais esta crescendo, gracas a
campanhas de divulgacao.

GRAFICO 01

Grifico 1 - Sexo

OMasculino
B Feminino
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O grafico 02 mostra a distribuicdo dos voluntarios quanto a faixa
etaria, percebe-se que a maioria dos voluntarios 67% tem entre 21 a 35

29

anos, 17% entre 36 e 45 anos, 8% ate 20 anos e 0s outros 8% mais de 45
anos.

GRAFICO 02

Grifico 2 - Faixa Etaria
8% 8%

|
|
!

17%

O Até 20 anos
@EEntre 21 a 35 anos |
[ Entre 36 a 45 anos 1|
OMais de 45 anos |

-67% ‘

O gréfico 03 identificam os entrevistados quanto ao estado civil,
onde 50% sao solteiros, seguidos de 17% casados, 17% desquitados ou 1
divorciados, 8% vilvos e 8% responderam outros.

-y

GRAFICO 03

8% 17% (Dcasado |
| BVigvo

O Solteiro

J Grifico 3 - Estado Civil

’ 50% —_—




O grafico 04 representa o grau de escolaridade da populagéo,
pesquisada mostrando 42% tem o 3°grau completo, 33% o 3° grau
incompleto e 25% o 2° completo.

GRAFICO 04

Grafico 4 - Escolaridade

42% 0% 0 1° grau incompieto
5 @ 1° grau completo
0O 2° grau incompieto
0 2° grau completo
@ 3° grau incompleto
O 3° grau completo

33%

O grafico 05 identificou os voluntéarios, quanto ao tempo de trabalho,
observa-se que 58% dos voluntarios trabalham ate 1ano, 25% entre 1 a2 5
anos,e 17% entre 5 a 10 anos.

GRAFICO 05

Grafico 5 - O tempo que trabalha como
voluntario.

OAté 1 ano
17% 0% HEntre 12 Sanos
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O grafico 06 avalia os voluntarios quanto a carga horaria, 56% mais
de 16 horas,25% 4 a 10 horas,17% entre 11 a 16 horas e 8% 0 a 3 horas.

GRAFICO 06

Grafico 6 - Carga Horaria.

O0a3horas
@42 10 horas
O11a 16 horas

O Mais de 16 horas

25%

£
O grafico 07 identifica os voluntarios quanto a sua profisséo,onde i
33% sé&o estudantes,17% séo professores,17% sao aposentados,17% s&o ;

fonoaudidlogo e os 8% s&o donas de casa,8% desempregados.

GRAFICO 07

Grafico 7 - Profisséo.

DEstudante |

@ Professor !
383% OAposentado ||
'0Dona de Casa |
|IDm1pregado
'O Fonoaudidlogo




O grafico 08 identifica o conhecimento dos voluntarios a respeito de
parentes ou amigos que s&o voluntarios, 92% responderam que sim e apenas
8% responderam que nao tinham.

GRAFICO 08

Gréfico 8 - Possui algum conhecido que

trabalha como voluntario.
OSim
@ Nao

8%

92%

O grafico 09 avalia o que levou a escolha de ser um voluntario,33%
afirmam que foi por aquisicao profissional,seguido de 33% de realizacdo
profissional 8% pesquisa académica,e 8% influencia familiar.

GRAFICO 09

Grafico 9 - O que levou a ser voluntario.

O Aquisicdo de
expenéncla

8% 33% académica.
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O grafico 10 identifica o quanto os voluntarios estdo com o seu trabalho
como voluntario,47% responderam que estio satisfeitos,29% estdo motivados
24% realizados.

GRAFICO 10
Grafico 10 - Como se Sente trabalhando como
voluntario.
0% [ Motivado
24% @ Desmotivado
[ Satisfeito
O Insatisfeito
0%
M Realizado
3
O Nao b 5
realizado Vi

O gréfico 11 avalia a escolha dos voluntarios para com APAE 58%
responderam que foi indicagdo de amigos,17% anuncios de revistas ou
jorais, 17% indicag&o da familia e 8% responderam que ja conhecia.

GRAFICO 11

Grafico 11 - O que levou a escolher a APAE.

17% i 0O J4 conhecia
|
H Indicacgéo de |
amigos '

O Andncios

| OFamilia
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O grafico 12 demonstra como enxergava o trabalho como voluntario
antes de se tornar um;33% responderam que eram realizagdes de trabalho
na &area,33% como uma maneira de fazer o bem.25% n&o tinha
informacgdes e apenas 8% tinha informagdes através de familiares.

GRAFICO 12

| Grafico 12 - Como enxergava o trabalho como
voluntario.

25%

'O Vontade de realizar trabalhos na érga_l
@ Néo tinha informagdes l
| |0 Maneira de fazer o bem

| ‘D InformacGes através de familiares ‘

O grafico 13 identifica entre os entrevistados o seu primeiro trabalho
como voluntario;42% responderam que foi de doacdes,25% APAE,17% de
ajuda,8% servigo militar e os 8% ROTARACT.

GRAFICO 13

Gréfico 13 - qual foi seu primeiro trabalho como

voluntario
17% 8% T
E 3 Servigo militar ||
| . 25% |@APAE |
4 I
OROTARACT
'lAjuda

O Doagbes i
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O grafico 14 mostra quais fatores geram insatisfacdo, 58% '
responderam que n&o ha nenhum fator que gere insatisfacdo,17% nao
respondeu,17% falta de materiais e 8% responderam o nao
comportamento dos voluntarios.

2D

Grafico 14 - Fatores que geram Insatisfagdo

00 Nenhum
[ Nao respondeu
00O ndo, comportamento

por parte do voluntano
O Falta de Materiais

58%

O grafico 15 mostra quais fatores geram satisfagdo, 42% responderam
ajuda a quem precisa, 25% contato com as pessoas, 25% de reconhecimento e
apenas 8% respondeu trabalhar com criancas.

GRAFICO 15

=

Grafico 15 - Fatores que geram Satisfagdo

25% 25%

'BComalnmas
pessoas

|@Da ajuda a quem precisa|
OTrabalkhar com criangas
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O grafico 16 do instrumento de pesquisa engloba,11 pontos avaliados
através de uma escala com variac@o de satisfagéo,insatisfagio,muito satisfeito e

totalmente satisfeito;permitindo aos funcionérios a opinar sobre os aspectos do
seu trabalho.

O grafico 16 avalia o grau de satisfagdo com o relacionamento e convivio

no trabalho;42% responderam que est&o satisfeitos,33% estdo muito satisfeito e
25% estao totalmente satisfeitos.

GRAFICO 16

Grafico 16 - As pessoas com quem me relaciono e
convivo no meu trabalho.
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Totalmente Satisfeito
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Satisfeito 42% | )
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0%  10%  20%  30%  40%  50%

O gréfico 17 indica o grau de satisfacdo com a oportunidade conviver com

pessoas talentosas;42% responderam satisfeitas,33% estdo muito satisfeitos, 25%
estao totalmente satisfeitos.
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GRAFICO 17

Gréfico 17 - A oportunidade de conviver com
pessoas sensiveis e talentosas.

Totalmente Satisfeito

Muito Satisfeito

0%  10% 20% 30% 40% 50%

O gréafico 18 avalia o grau de satisfagdo com a oportunidade de auxiliar
outras pessoas;58% responderam que estdo muito satisfeito, 25% estdo
satisfeitos, e 17%totalmente satisfeitos.

GRAFICO 18 ¢

Gréfico 18 - A oportunidade de auxiliar outras i
pessoas.
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O gréfico 19 avalia, a oportunidade de conhecer outras pessoas no
trabalho,75% responderam muito satisfeito.17% satisfeito,8% totalmente satisfeito.

GRAFICO 19

Grafico 19 - A oportunidade de conhecer
outras pessoas no trabalho.

Muito Satisfeito —58%
Insatisfeito
Satisfeito
0% 20% 40% 60%
O grafico 20 avalia o grau de respeito e justica,42% responderam «1

satisfeito,33% responderam muito satisfeito, € 25% responderam totalmente
satisfeito.

GRAFICO 20

Grafico 20 - O grau de respeito e justica que
recebe portodos.

Totalmente Satisfeito

Muito Satisfeito
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O gréfico 21 avalia o grau de satisfacdo em relacdo a oportunidade de
aprender coisas novas42% responderam satisfeito,25% responderam muito
satisfeito,25% responderam totalmente satisfeito e 8% responderam insatisfeito.

GRAFICO 21

| Gréfico 21 - Oportunidade de aprender coisas
novas.
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O gréfico 22 avalia o grau de satisfagdo em relagdo a ajuda para
desenvolver projetos,42% satisfeito,25% insatisfeito,17% muito satisfeito, 17%

totalmente satisfeito.
GRAFICO 22

Grafico 22 - Ajuda para desenvolvimento de
novos projetos na area.
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O gréfico 23 identifica o grau de satisfagio com relagdo a ajuda em
campanhas,50% responderam satisfeitas, 42% muito satisfeito,8% totaimente
satisfeito.

GRAFICO 23

Grafico 23 - Ajuda em campanhas !
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O grafico 24 avalia o grau de satisfacdo com as expectativas de trabalhar
como voluntario,42% totalmente satisfeito,33% muito satisfeito,25% satisfeito.

GRAFICO 24

Graéfico 24 - Expectativas de trabalhar como
voluntario.
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O gréfico 25 avalia o grau de satisfacdo com as mudangas ocorridas depois

de trabalhar como voluntario,42% totalmente satisfeito,42% muito satisfeito, 17%
satisfeito.

GRAFICO 25 i

Grafico 25 - As mudangas ocorridas depois de
trabalhar como voluntario.
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O gréfico 26 avalia o grau de satisfagdo com o reconhecimento do

| voluntério pela sociedade,58% muito satisfeito,17% satisfeito,17% insatisfeito, 8%
totalmente satisfeito.

GRAFICO 26

Grafico 26 - O reconhecimento do voluntario pela '
sociedade. '
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5. Conclusdes

De acordo com os dados analisados anteriormente, conclui-se que:
O perfil dos voluntarios da APAE é formado em sua maioria por:
. * 67% séo do sexo feminino;
* 87% destes entrevistados tem entre 21 a 35 anos;
* 50% séao solteiros;
e 42% tem o 3°completo;
* 58% trabalham a 1 ano como voluntario;
¢ 50% trabalham mais de 16 horas;
e 33% sédo estudantes;

* 92% dos entrevistados tém conhecidos que trabalham como
voluntarios; '

* 47% estao satisfeitos com o seu trabalho:
e 29% sdo motivados:;

e 58% responderam que ndo ha fatores que geram
insatisfacéo;

» 42% responderam que dar ajuda a quem precisa é um fator
que gera satisfacao;

* 42% dos entrevistados responderam que estdo satisfeitos
com as pessoas com quem se relaciona:

* 50%estao satisfeitos com as ajudas em campanhas;

e 58% dos entrevistados estdo muito satisfeitos com o
reconhecimento pela sociedade com o voluntério;
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* 42% sao muito satisfeitos com a oportunidade de aprender
coisas novas;

Conclui-se que os voluntarios da APAE s&o profissionais dedicados,
capazes de suprir suas proprias necessidades, alcangar os seus objetivos e ao
mesmo tempo realizar tarefas que Ihes satisfagam.

Todos estes profissionais possuem prazer em realizar o trabalho voluntario,
dedicando parte do seu tempo a ajuda para quem precisa.

* As pessoas precisam ter consciéncia da importancia do trabalho voluntario
para si e para os outros. O que gera satisfagdo nos que fazem caridade & a
alegria, a gratidéo e o sentimento de trabalho cumprido.
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Questionario de Pesquisa
O presente questionarnio visa fazer um perfil do voluntario da APAE-Natal avaliando seu
grau de satisfagdo. Para tanto pedimos sua valiosa contribuigdo no sentido de responder as
questdes que seguem. Lembramos que os dados sdo confidenciais e desta forma vocé nio

precisa se identificar. Procure apenas responder com a maior sinceridade possivel.

Muito obrigada!
Parte I - Perfil
1) Sexo: 2 ) Faixa Etaria:
() Masculino () Até 20 anos
( ) Entre 21 a35 anos
( ) Feminino ( ) Entre 36 a45 anos

( ) Mais de 45 anos
3 ) Estado Civil;

() Casado (a)

( ) Viavo (a)

( ) Solteiro (a)

{ ) Desquitado/ Divorciado (a)
( ) Outros

4) Escolandade:

| Grau ( ) Completo () Incompleto
2Grau ( )Completo ( )Incompleto
3 Grau ( )Completo ( ) Incompleto

5) Ha quanto tempo vocé trabalha como voluntario?

( )Ate 1 ano

( )Entre I a$§ anos
( )Entre 5al0 anos
() Mais de 10 anos

6) Qual costuma ser a sua carga horaria semanal?

( )0a3horas

( )4all horas

( )12al7horas

() Mais de 17 horas




7) Qual a sua profissdo?

) Estudante
) Professor
) Aposentado (a)
) Dona de casa

) Desempregado
) Outros , qual ?

I S A e —

8) Tem amigos e parentes como voluntarios?

( )Sim ( )Nao

9) Se a resposta for SIM quantos?

10) Como enxergava o trabalho como voluntario antes se tornar um?

11) O que levou vocé a ser um voluntario?

12) Como vocé se sente trabalhando como voluntario?

() Motivado () Totalmente realizado
() Satisfeito ( ) Nao realizado

( ) Desmotivado

() Insatisfeito

13) Qual foi o seu primeiro trabalho como voluntario?

14) Que fatores geram insatisfagdo no seu trabalho?

I5) Que fatores geram satisfagdo no seu trabalho?




16) Por que vocé escolheu a APAE?

17) Indique seu grau de satisfacdo com cada um dos aspectos do seu trabalho seguindo

a escala abaixo.

! ‘ Sendo que:
S = Satsfeito MS = Muito satisfeito
I = Insausfaito TS = Totalmente satisfeito

S

MS | TS

As pessoas com quem me relaciono e convivo no meu trabalho

A oportunidade de conviver com pessoas sensiveis e talentosas

|
|
|

=T e

A oportunidade de auxiliar outras pessoas

A oportunidade de conhecer outras pessoas no trabalho

’__O_grau de respeito e justi¢a que recebo por todos
Oportunidade de aprender coisas novas

Ajuda para desenvolvimento de novos projetos na area

Ajuda em campanhas

Expectativas de trabalhar como voluntario

As mudangas ocorrndas depois de trabalhar como voluntario

O reconhecimento do voluntario pela sociedade




