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O planejamento nas organizagdes ¢ de extrema importancia para garantir que os resultados sejam
atingidos com exceléncia. Embora existam diversas técnicas de planejamento, todas buscam atingir os
objetivos em comum da organizagdo, garantindo que seus membros estejam cientes do planejamento,
seu proposito e sua execucao. Dentre as técnicas de planejamento, a participativa vem ganhando terreno
em organizacdes ¢ relacionamentos sociais. O terceiro setor apresenta frequentemente funcionarios
desorientados, que precisam de motivagdo para buscar satisfagdao pessoal no trabalho voluntario. Como
exemplo, podemos citar a AIESEC, maior organizagdo jovem do mundo. Apenas no Brasil ha uma
média de 6000 voluntarios que trabalham cerca de 20 horas por semana para a organizagao. No dia-a-
dia, a organizagdo percebeu a necessidade da aplicacdo de praticas participativas para manter seus
membros motivados e ativos. Atualmente, os tedricos da "Art of Hosting" trazem diversas técnicas para
serem aplicadas, como World Cafe, Pesquisa Apreciativa, dinamicas de circulo, etc. Além disso, muitas
organizagdes € grupos 0s usam para aumentar a participagdo, envolvimento e aprendizado no local de
trabalho. Esta pesquisa buscou compreender em que medida as praticas participativas influenciam a
motivagdo das pessoas que praticam o voluntariado, incluindo uma pesquisa com 50% dos lideres de
comités locais da AIESEC no Brasil, para entender como as praticas sdo aplicadas diariamente e quais
as consequéncias disso nos resultados da organizagdo. Diante disso, houve afirmagdo, por parte da
maioria dos lideres e membros da organizagdo, que praticas participativas aumentam o envolvimento,
contribui¢cdo, empoderamento e sentimento de dono por aquilo que esta sendo planejado. Além disso,
os dados comprovam que a partir desses elementos, a motivacdo no ambiente de trabalho também
acaba se tornando maior.

Palavras-chave: Participacdo. Planejamento. Terceiro setor. Motivagdo. AIESEC.



ABSTRACT

The planning within organizations is extremely important for it to achieve its results with
excellence. There are several planning techniques, however, all aiming for the organization to achieve
common goals. Therefore, it is of the utmost importance that all the workers of this organization are
aware of the planning, its purpose and its execution. There are countless planning techniques in the
world. Among them, participatory techniques have been gaining ground in organizations and social
relationships. The third sector often finds employees disoriented and who need motivation to seek
satisfaction in voluntary work. We can cite as an example the AIESEC, the largest youth organization
in the world. In Brazil alone, there are an average of 6000 volunteer members who work, on average,
20 hours a week for the organization. On a day-to-day basis, the organization realized the need for
participatory practices in order to keep its members motivated and active. Currently, the theorists of the
"Art of Hosting" bring several techniques to be applied as World Café, Appreciative Research, circle
dynamics and etc. In addition, many organizations and groups use them to increase participation,
involvement, and learning in the workplace. The research aims to understand the extent to which
participatory practices influence the motivation of human beings who practice voluntary work,
including a research with 40 leaders of local AIESEC committees in Brazil, to understand how
practices are applied on a daily basis and what the consequences of this in the organization's results.
Given this, most leaders and members of the organization have affirmed that participatory practices
increase the owner's involvement, contribution, empowerment, and sense of what is being planned. In
addition, the data prove that from elements, a motivation in the work environment also ends up
becoming larger.
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INTRODUCAO .
Os cenarios de crise de financiamento, aumento crescente da divida interna e externa e

outros fatores financeiros tornam a economia brasileira cada vez mais instavel, enquanto as
demandas sociais, principalmente nas areas do trabalho, educagdo e de assisténcia social tem
apresentado gradativo aumento. Diante desse cendrio, o Terceiro Setor, desde o seu surgimento,
¢ visto como uma ferramenta de assistencialismo e suporte a sociedade em problemas em que o
Primeiro e Segundo setor ndo conseguem suprir. "Por terceiro setor entenda-se aqui a sociedade
civil que se organiza e busca solugdes proprias para suas necessidades e problemas, fora da
logica do Estado e do mercado" (RODRIGUES, 1998, p. 31).

Por se tratarem de organizagdes que ainda fazem parte de um setor que nao possui uma
conceituacdo clara e definida, o terceiro setor pode ser classificado como composto por
organizagdes que unem os beneficios coletivos (bem como o primeiro setor) € sao de natureza
privada (como o segundo setor, com a diferenca de que, neste caso, as organiza¢des ndo buscam
obter lucro). Sdo, de forma geral, iniciativas de participacdo cidada que, através do trabalho
voluntario, buscam a transformacdo da sociedade (SILVA; AGUIAR, 2001). No Brasil, sdo
consideradas organizacdes do terceiro setor: igrejas e instituigoes religiosas, organizagdes nao
governamentais € movimentos sociais, empreendimentos sem fins lucrativos e fundagdes
empresariais. O voluntario cumpre, nesse ambiente, o papel de um cidadao consciente ao doar o
seu tempo para caridade, se preocupando com a justica social.

Em 2002 foi publicado o relatério sobre as Fundagdes Privadas e Associagdes sem Fins
Lucrativos no Brasil (Fasfil) pelo Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE),
definindo 276 mil organizagdes dessa natureza no Brasil. O cenario do pais apresenta uma maior
concentracdo de organizacdes do terceiro setor no Sudeste, mais especificamente Sdo Paulo e
Minas Gerais com organizagdes de pequeno porte, sem funciondrios assalariados que
desenvolvem atividades de ensino ou cuidados com grupos socialmente vulneraveis
(ALBUQUERQUIE, 2006)

Diante desse cendrio, a gestdo participativa ¢ uma ferramenta para as organizagdes do
terceiro setor como forma de promocao da cidadania, estimulando a participacdo das pessoas em
busca da transformagdo da sua realidade. A participagdo traz maior satisfagdo, maior identidade,
reducdo de alienacdo e um modo mais democratico de administrar que,

uma vez aplicada dentro de uma organizagdo de maneira plena, correta e
transparente, promovera o consenso, a harmonia, a cooperagdo, além de



otimizar a produtividade, a qualidade e a eficacia, fatores que, se acredita,
preponderantes para a sobrevivéncia da organizagdo"” (NOGUEIRA;
BIZARRA; TASSIGNY, 2014, p. 129).

Hoje, a participagdo dos cidaddos em organizagdes do terceiro setor ¢ essencial na
constru¢do de um novo padrao de relagao entre Estado e Sociedade, visto que a pratica voluntaria
fomentam a cidadania através do trabalho em equipe dentro de um movimento social. Uma
organiza¢do que adota um modelo de gestdo participativa possui lideres que sdo agentes dentro
do processo participativo e permitem a criagdo de oportunidades para que as pessoas atuem
ativamente no processo de decisdo de questdes que as afetardo diretamente. Vidal et al. (2004,
p.8) defendem que “a geréncia participativa ¢ facilitadora da integracdo entre os voluntarios e do
envolvimento e comprometimento dos mesmos com as causas humanitarias que defendem”.

Assim, a liberdade de ag¢do ¢ essencial para manter os voluntarios de organizacdes do
terceiro setor ativos, e ¢ responsavel por gerar um sentimento de participacdo e solidariedade.
Outra ferramenta utilizada por essas organizagdes sdo a aplicacdo de técnicas motivacionais e
garantir o empoderamento entre os membros.

Empoderar significa dar mais liberdade, autoridade e autonomia com comprometimento e
responsabilidade em processos decisOrios nas organizagdes. S3o quatro as bases principais
presentes no empoderamento dentro das organizagdes: dar poder as pessoas, delegando
autoridade e responsabilidades a niveis organizacionais; motivagdo, incentivando os membros
continuamente; desenvolvimento através de recursos e capacitagdes; e fomento da lideranca.

Esta ¢ entdo uma ferramenta utilizada para potencializar os beneficios de uma gestao
participativa em um ambiente organizacional diferenciado. Ao tratarmos de voluntarios que
dedicam o seu tempo por uma causa em que acreditam, ¢ de extrema importancia criar um
ambiente em que esses membros se sintam pertencentes € motivados por trabalharem para um
propdsito em comum. Diante desse cendrio, percebe-se cada vez mais uma busca por teorias
motivacionais e formas de empoderamento para serem aplicadas na gestdo participativa de
organizagoes do terceiro setor.

O estudo de caso do presente trabalho se deu através de uma organizacdo que abrange
todas as caracteristicas presentes na pesquisa bibliografica. A AIESEC ¢ considerada pela
UNESCO como a maior organizac¢do sem fins lucrativos formada por jovens, e apresenta em sua
cultura organizacional uma forte inclinagdo para aplicagdo de técnicas participativas,

empoderamento e motivacao para manter seus mais de 70 mil voluntarios ao redor do mundo
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ativos em busca do atingimento da paz mundial e preenchimento das potencialidades humanas
através do desenvolvimento de experiéncias de lideranga jovem.

A despeito disso, elaborou-se o presente trabalho, com o objetivo geral de refletir sobre a
importancia do planejamento participativo em organizagdes do terceiro setor. Os objetivos
especificos desta pesquisa sdo: (i) compreender o conceito de planejamento participativo; (ii)
definir terceiro setor e situar a sua relagdo com a area da comunicagdo; e (iii) estimar a
importancia do planejamento participativo em organizagdes do terceiro setor, a partir de um
estudo da AIESEC.

Para a realiza¢do do estudo, foi realizada uma pesquisa bibliografica sobre os principais
assuntos relacionados aos objetivos e um estudo de caso de natureza exploratoria e descritiva. O
universo dessa pesquisa contempla os membros e o corpo superior nacional, formado pelos
presidentes das entidades locais da AIESEC no Brasil. As técnicas utilizadas foram as entrevistas
realizadas por meio de questionario semi-estruturado. Foram colhidas respostas de 48 membros e
23 presidentes locais nos questionarios aplicados pelas autoras, além da amostra de mais de 2200
membros da AIESEC no Brasil em questionario aplicado pela diretoria nacional de Gestao de
Talentos.

O presente trabalho foi dividido em cinco se¢des, além da introdugdo, conclusdo e
referéncias. Na primeira, apresentou-se a base tedrica sobre planejamento, aprofundando na
defini¢do de planejamento participativo e suas técnicas; na segunda, caracteriza-se o terceiro
setor e sua relacdo com a drea da comunicagdo; na terceira, constam teorizagdes sobre
empoderamento e motivagdo dentro das organizagdes como forma de entender a importincia da
aplicacdo de teorias motivacionais; na quarta pode-se conhecer mais sobre a AIESEC,
organizacdo que embasou o estudo deste trabalho; na quinta ¢ apresentada a analise dos

resultados da pesquisa.



2. PLANEJAMENTO E PLANEJAMENTO PARTICIPATIVO

2.1. Conceito de planejamento
E preciso reconhecer, segundo Chiavenato (2000), que vivemos em uma sociedade cada

vez mais complexa, conectada e interativa e, dentro das organizagdes, a execucao de resultados
esperados requer uma forte sinergia entre todos os setores da mesma. Assim, a partir do
momento em que as organizagdes alcangam certo tamanho e complexidade e consequentemente
seu modelo de gestao ¢ precario ou inexistente, surge a necessidade da utilizacao das abordagens
contidas nas teorias gerais da administra¢do, que permite oferecer aos executivos e gestores das
organizagdes os modelos e as estratégias adequadas para a solugdo de seus problemas
empresariais. Entre estas abordagens se encontra a aplicagdo do planejamento.
Para Chiavenato (2004)

o planejamento consiste na tomada antecipada de decisdes sobre o que fazer,
antes de a agdo ser necessaria sob o aspecto formal, planejar consiste em
simular o futuro desejado e estabelecer previamente os cursos de acdo
necessarios e os meios adequados para atingir os objetivos (CHIAVENATO,
2004 apud SILVA; LEON, 2013, p. 3)

Maximiano (1995) afirma que, no que diz respeito ao planejamento, este compreende os
fatores de tempo, incerteza e processos de tomada de decisdo. O seu conceito esta ligado ao
processo de interpretacdo dos objetivos organizacionais a serem alcancados € os meios mais
eficazes para alcanca-los, levando em consideragdo a situagdo atual da organizacdo e o caminho
a ser percorrido para uma situagdo desejada dentro de um intervalo de tempo definido
posteriormente. As decisdes tomadas no momento do planejamento afetardo o futuro da
organizacao.

Considerando que o Planejamento ¢ uma ferramenta de gestdo empresarial, Orlickas
(2010, p.37) destaca que “o planejamento visa prever e minimizar os inibidores dos resultados e
maximizar os facilitadores no processo de tomada de decisdo, pois permitem que o gestor tome
decisOes mais assertivas”.

Matus (1996) afirma que se faz necessario entender o planejamento como a articulagdo
constante e incessante da estratégia e da tatica que guia nossa ac¢do no dia-a-dia. O planejamento
nao esta relacionado somente com o presente, mas principalmente com o futuro, uma vez que as
decisdes tomadas no processo de planejamento tem uma visao de médio e/ou longo prazo para a

organizac¢do. Albuquerque (2006) traz o conceito de planejamento a partir de um processo de



defini¢do previa do proposito e objetivos da organizagdo como forma de conseguir prever suas
atividades e recursos necessarios para atingi-los.

O processo de planejamento ¢, dentro das organizagdes, considerado como tdo importante
quanto o processo produtivo, visto que € a partir dele que se resulta no pensamento dos membros
sobre os acontecimentos passados, presentes e futuros. Nesta perspectiva, Lacombe (2009, p.28)
afirma que “planejamento ¢ a determinacdo da dire¢do a ser seguida para se alcangar um
resultado desejado. E a determinagio consciente de cursos de agdo e engloba decisdes com base
em objetivos, em fatos e estimativa do que ocorreria em cada alternativa disponivel”.

O planejamento ndo se trata de qualquer processo de decisdo, mas de um "processo
ordenado e sistematico de decisdo, o que lhe confere uma conotagdao técnica e racional de
formulagdo e suporte para as escolhas da sociedade (...) construindo uma sintese técnico-politica"
(BUARQUE, 2008, p.36) ou um procedimento dindmico que objetiva a antecipagdo de

mudangas através da indicacao de diferentes estratégias.

2.2. Tipos de planejamento
Dentre as fungdes basicas de relagdes publicas definidas durante o IV Congresso Mundial

de Relagdes Publicas de 1967 estdo: assessoria, pesquisa, planejamento, execu¢do (comunicacao)
e avaliagdo. (KUNSCH, 1986). O planejamento pode ser qualificado pelo meio de seus tipos:
estratégico, tatico e operacional, podendo conter atividades de curto, médio ou longo prazo em
uma maior ou menor amplitude de acdo que apresentam maiores ou menores riscos, além de
serem considerados os procedimentos adotados durante a aplicagdo e os resultados esperados
pela organizacdo.
O planejamento frequentemente designado conforme seus tipos: estratégico (ou corporativo),
tatico (ou de divisao) e operacional (ou de unidades de negodcios), variando em fungado de prazos
(mais longos ou mais curtos), amplitude (mais ampla ou mais restrita), aprofundamentos e riscos
(maiores ou menores), procedimentos adotados e resultados esperados. (Kunsch, 2003, 2007).
No quadro a seguir, pode-se visualizar a comparagdo entre estes trés tipos de
planejamento:

Quadro 1 - Comparaciao entre os planejamentos: estratégico, tatico e operacional.

Tipo de Planejamento Caracteristicas Basicas

Planejamento Estratégico | Processo gerencial, que permite ao administrador efetuar o




norteamento da organizacdo no sentido de permitir otimizar a
relacdo entre a organizacdo ¢ o ambiente em que esta inserida. Sdo
tomadas as decisdes estratégicas, que decorrem de informagdes nao
programadas, de ampla perspectiva, antecipatorias e ndo rotineiras,
para auxilio a administragdo estratégica que, normalmente,
desenvolve metas globais, estratégias, politicas e objetivos, dentro
do planejamento estratégico da organizacdo. Além disso, monitora o
desempenho estratégico e o norteamento, nos diversos ambientes —
politico, econdmico e competitivo — que cercam a organizagdo. As
atividades de planejamento sdo longo prazo, em que o objetivo €
compatibilizar mudancas no ambiente externo com as capacidades
existentes na organizagdo. Embora o grau de detalhamento seja
menor, as informagdes devem ter um maior nivel agregado para que
sirvam de apoio as tomadas de decisdes estratégicas.

Planejamento Tatico

Objetiva otimizar apenas uma determinada area da organizacio,
agregando informagdes de apenas uma area de resultado e ndo de
toda a organizagdo. As informagdes que servirdo para o
planejamento tatico envolvem informac¢des ndo programadas,
concentrando-se em um nivel médio de decisdo, pois desenvolvem
planos de curto e médio prazo. Durante o planejamento tatico, sao
efetuadas programagdes e orcamentos, determinacao das politicas,
procedimentos e objetivos de negocios para as varias subunidades
da organizagdo, bem como a distribuicdo de recursos e
monitoramento dessas subunidades.

Planejamento Operacional

Constitui-se na formalizagdo das metodologias de desenvolvimento
e implantagdo estabelecidas na organizagdo. As decisOes
operacionais necessitam de programacao prévia e detalhamento,
através de planos organizacionais de curto prazo. Nesse nivel, ¢
implantado o plano de acdo da organizagdo, de forma a contemplar
o custo/beneficio para a organizagio. E pelo planejamento
operacional que se efetua o monitoramento das atividades basicas da
organizagao.

Fonte: Porto (2006, p. 2-3)

Planejamento Estratégico, de acordo com Munhoz (1993), ¢ o processo de selecdo dos

objetivos de uma organizacdo. Kotler e Amstrong (2007) delimitam a estruturacdo do

planejamento estratégico em sete passos, sendo eles: defini¢do de missdo, visdo e valores da

organizacdo; analise do ambiente externo (oportunidades e ameacas); andlise do ambiente

interno (for¢as e fraquezas); concepg¢do de metas e servicos; formulagdo de estratégia;

implementagdo; feedback e controle.

O planejamento participativo entra como uma ferramenta de gestdo democratica

elaborado para instituigdes, grupos € movimentos que nao tém como primeira tarefa ou missao

aumentar o lucro, competir ou sobreviver, mas contribuir para a constru¢do e desenvolvimento
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da realidade social, onde ndo apenas o planejamento, mas também a execu¢do e avaliacdo dos
resultados sdo compartilhados. Visto que um dos itens de mais destaque no planejamento ¢ o
estabelecimento de objetivos e metas (KOETZ, 2009), os métodos de planejamento participativo
vém sendo cada vez mais utilizados para melhorar o desenvolvimento e a produtividade,
explorando a capacidade cognitiva na pratica de todos os envolvidos, além de engajamento e

encorajamento para a busca de um determinado objetivo em comum.

2.3. Planejamento participativo
Castro (1989) caracteriza o planejamento participativo como um procedimento composto

por trés elementos inter-relacionados: “a natureza do que se quer, a teoria que sustenta a
definicdo do caminho e 0s mecanismos e instrumentos que serdo utilizados.” (CASTRO, 1989,
p-25). A metodologia participativa evoca aquilo que Gandin (2001) definiu como sendo o
terceiro e mais alto nivel de participacao:

A construgdo em conjunto acontece quando o poder estd com as pessoas,
independentemente de diferengcas menores e fundamentado na igualdade real
entre elas. Ai se pode construir um processo de planejamento em que todos,
com o seu saber proprio, com sua consciéncia, com sua adesdo especifica,
organizam seus problemas, suas idéias, seus ideais, seu conhecimento da
realidade, suas propostas e suas a¢des. Todos crescem juntos, transformam a
realidade, criam o novo, em proveito de todos e com o trabalho coordenado.
(GANDIN, 2001, p. 89)

Gomes at al (2001) fazem parte de um grupo de autores que compartilham a visdo de
que a participacdo tem como finalidade transformar o comportamento das pessoas e a
relacdo de poder existentes dentro da organizagdo. Participar, neste caso, ¢ tomar parte das
decisdes e ter parte dos resultados.

Bordenave (1995) apud Souza (2009) classifica a participagdo de forma geral em:
imposta, voluntaria, manipulada e concedida. A imposta obriga o individuo a participar de certas
atividades que sdo consideradas como indispensaveis para a sociedade ou grupo, citando como
exemplo o voto obrigatdrio; a voluntdria ¢ uma participacdo criada e definida pelos proprios
participantes do grupo, que definem seus objetivos e métodos de trabalho dentro da organizagao,
como pode-se encontrar dentro de sindicatos, cooperativa, entre outros; por ultimo, a concedida ¢
uma forma de participacao bastante presente no dia-a-dia social pos-redemocratizacao.

A participagdo coletiva dentro de ambientes de tomada de decisdo e planejamento ¢ de

extrema relevancia, podendo ser interpretada como uma estratégia de promog¢do da cidadania



através da criagao de um espago de fomentagdo de debates sociais e econdmicos. Concluindo
esse pensamento, Gandin (2001) traz que o Planejamento Participativo ndo tem como diferencial
a participacdo das pessoas no processo, visto que isto esta presente em quase todos os outros
processos de planejamento, mas ¢ na verdade uma “tendéncia dentro do campo de propostas de
ferramentas para intervir na realidade” (GANDIN, 2001, p. 82)

Ainda segundo Gandin (2011), esse planejamento intercede na realidade uma vez que
busca sua transformagao por meio da participagdo dos envolvidos em busca de resultados sociais
comuns. Ele se tornaria essencial “na constru¢do ndo apenas do ‘como’ ou do ‘com o que’ fazer,
mas também do ‘o que’ e do ‘para que’ fazer” (GANDIN, 2011, p. 88). Para complementar esse
pensamento, Filho et al (2014) busca exemplificar a aplicacdo de técnicas participativa nas
organizagoes.

Sdo exemplos de organismos que se valem desta modalidade de planejamento
os departamentos e organismos governamentais que nao sejam meramente
operacionais, as associagdes € movimentos da sociedade civil, as institui¢des de
ensino, ordens e grupos religiosos, entidades cujo fim principal seja manter-se
no mercado e contribuir para a constru¢do da sociedade, bem como empresas
que desejam transformar-se em comunitarias com a participagdo de todos os
seus membros. Para que o processo ocorra da maneira prevista, de modo a
consolidar decisdes e materializar resultados, os envolvidos devem se
comprometer ¢ atuar conforme o que foi planejado. (FILHO et al., 2014, p. 3)

Dessa forma, quanto mais pessoas participarem do processo, maior a diversidade de
ideias, sugestoes e experiéncias compartilhadas. Além disso, sdo mais pessoas para colocar em
pratica tudo o que foi idealizado de acordo com seus conhecimentos especificos. Assim, ¢ de
suma importancia a participacao ativa dos envolvidos. Concluindo esse pensamento, 0s mesmos
autores afirmam que

Diante da grande variedade de concepgdes envolvidas durante um
planejamento, é preciso que os moderadores (e também os envolvidos) estejam
alertas e tomem alguns cuidados com a questao do “poder”, o qual pode adquirir
um enfoque maior do que a escolha dos métodos. Isto nao € viavel, tendo em
vista que um dos pontos mais positivos do Planejamento Participativo ¢ o
acolhimento e a importancia de muitas opinides sobre o mesmo tema. As
pessoas envolvidas apresentam ideias diferentes sobre a situacdo almejada e
como atingi-la. Todas devem ter a oportunidade de se expressar, para que
assim,o grupo chegue a um acordo ¢ a diferentes olhares sobre os temas que
possam ser tratados. Com isso, além de permitir a ampliagdo da capacidade de
acdo, o planejamento diminui os custos e permite um trabalho com mais
qualidade. (FILHO, et al, 2014, p.115)

Nardini (2007) julga a participagdo relevante nos processos de planejamento, uma vez
que faz acontecer mudancga na perspectiva dos planejadores - que, agora, sao facilitadores -, além

do aumento do engajamento uma vez que, com a participagdo, pessoas se envolvem muito mais

8



com o resultado final. Autores como Brose (2001) e Gomes et al (2001) defendem a perspectiva
da participacdo como agente transformadora de comportamentos e de poderes existentes dentro
de uma organizagdo. Brose (2001) defende que o poder seria o centro da participagdo, onde os
instrumentos participativos tém a funcao principal de auxilio na estruturagdo dessas disputas para
torna-las transparentes enquanto Gomes et al (2001) traz uma visdo semelhante, definindo a
participacdo como divisdo de poder no processo decisorio, compartilhando ndo somente o
planejamento, mas também a execucdo e avaliagdo dos resultados, tratando a participacdo como
um meio de se gerar mudangas estratégicas. Complementando esse pensamento, Abegao,

Campos e Delamaro (2002) afirmam que

Planejar de forma participativa (...) significa: dar voz as pessoas que estdo
diretamente envolvidas na situagdo-problema na qual se pretende intervir, sejam
as que sofrem as suas consequéncias ou as que dela tiram proveito. Desenvolver
um conhecimento comum sobre a situagdo, que integre ndo s6 os saberes dos
especialistas, mas também os das pessoas comuns. Eleger alternativas, formular
estratégias e tomar decisdes em conjunto. E desejavel que esta estrutura de
decisdo coletiva seja mantida durante todo o desenvolvimento do projeto.
(ABEGAO; CAMPOS; DELAMARO, 2002, p. 21)

Esses autores ainda concluiram que a aplicacdo de um planejamento participativo tem
como contribui¢des a constru¢do de um projeto mais consciente e realista, que se encontra de
acordo com as necessidades e expectativas do publico-alvo; transparente com relagdo a
propositos e conducdo do projeto; que consegue integrar os diferentes atores sociais dentro da
constru¢do de alternativas diante de uma situacdo-problema; com maior compromisso €

probabilidade de sucesso.

2.4. Técnicas de planejamento participativo
Sao diversas as metodologias voltadas para a obtencdo de diagnosticos da situagao
presente e planejamento de intervengdes de forma participativa, ou seja, procurando integrar os

conhecimentos e experiéncias de varios individuos, grupos e institui¢des.

2.4.1. Art of Hosting
O Art of Hosting (ou Arte de Anfitriar) ¢ "uma forma muito eficaz de aproveitar a
sabedoria coletiva e a capacidade de auto-organizagao de grupos de qualquer tamanho" (ART OF

HOSTING, 2016). Partindo do pressuposto de que a combinacdo de um conjunto de processos



conversacionais levam pessoas a agirem e lidarem com desafios. A teoria parte da premissa de
que pessoas utilizam sua energia e oferecem seus recursos para o que mais importa para elas.

A principal acdo contida dentro dessas metodologias ¢ a conversa como objetivo de gerar
comprometimento e bons resultados. Dentre os métodos de colaboracgdo, estdo: Circulo, Café
Global (World Cafe), Investigagdo Apreciativa, Tecnologia do Espaco Aberto (Open Space),
Café Pro-Ativo (ProAction Cafe), contacdo de histdrias (storytelling) e muito mais. Para todos os
métodos, nota-se a importancia do processo e nao s6 do resultado. O envolvimento e aprendizado

do grupo durante a interagdo sdo pontos de preocupagao para os anfitrides do Art of Hosting.

2.4.2. Dinamicas de Circulo

Esse método se baseia na formagdo de um circulo no momento de discussdo ou tomada
de decisao. Normalmente, ¢ utilizado no comego ou final de momentos em grupo,de modo que
os participantes consigam se enxergar e se sentir familiarizados uns com o0s outros.
Normalmente, as praticas do Art of Hosting sdo comecados e terminados com o circulos, uma
vez que esse método "pode ser especialmente util para comegar a se familiarizar uns com os
outros € com o assunto em questdo ou, como um meio para a reflexdo profunda ou, tomada de
decisdo em consenso" (ART OF HOSTING, 2016). Os componentes do circulo podem ser
definidos em: interacdo, boas vindas/ponto de inicio, check in, ajustes e acordos, trés principios,
trés praticas, guardides do processo e check out.

O momento de interacao € responsavel por moldar o circulo, determinar quanto tempo a
dindmica vai durar e quais os resultados esperados com ela; passando para as boas vindas/ponto
de inicio, onde todos os participantes precisam estar na mesma sintonia. Também ¢é importante
manter um objeto que simbolize o centro do circulo; o check in ajuda as pessoas a entrarem em
um estado de espirito novo, relembrando seu compromisso com a interagdo do circulo,
garantindo que as pessoas estdo realmente presentes; os ajustes e acordos permitem que todos
tenham momentos de troca profunda, respeitando a diversidade e pontos de vista, além de
compartilharem, entre si, o bem estar do grupo.

Como exemplo de acordo, pode-se citar o sigilo em relacao as historias contadas; os trés
principios do circulo baseiam-se em: 1. Lideranga ¢ papel de todos os membros do circulo, 2. A
responsabilidade pela qualidade da experiéncia ¢ de todos e 3. A confianga esta no todo; as trés

praticas sao: 1. Falar com intengdo, 2. ouvir com intengado e 3. tender ao bem-estar do circulo; os
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guardides do processo sdo ferramentas essenciais para a organizacao do circulo, dando o ritmo
da discussdo. Nela, os elementos presentes sdao a fala sem interrupgao, a conversa ¢ a reflexao;
por fim, o check out ¢ o componente importante para que haja compartilhamento sobre o que
aprenderam e o que ainda permanece em mente e coragdo. O circulo entdo ¢ fechado, trazendo a

oportunidade de reflexdo sobre tudo o que aconteceu (ART OF HOSTING, 2016).

2.4.3. World Cafe

Brown (2005, p. 14) define o World Café como "um processo bom e simples para reunir
pessoas em torno de questdes que sdo importantes". Seu fundamento € de que as pessoas tém a
capacidade de trabalhar juntas independente de quem elas sejam, tirando o nosso foco dos
métodos populares que sdo usados para pré-identificar e pré-julgar pessoas e valorizando a
diversidade.

O seu formato ¢ adaptavel a muitas circunstincias ¢ fomenta o didlogo colaborativo,
compromisso ativo e possibilidades construtivas para acdo. Na construcdo de um World Café, se
faz necessario um proposito claro e finalidade com a reunido de pessoas dentro de um espago
receptivo e hospitaleiro que ¢ explorado a partir de perguntas relevantes. Um Café pode abordar
uma unica ou diversas questdes através da conexdo de perspectivas diversificadas com a
contribui¢do de todos os participantes.

O método requer que quatro ou cinco pessoas sejam acomodadas em pequenas mesas
estilo Café (ou em grupos de conversagdo) para realizarem rodadas de didlogos de
aproximadamente 20 a 30 minutos cada. Sempre com um responsavel pela mesa (ou anfitrido)
que seja fixo, apos cada rodada de didlogo os grupos se alternam e os participantes levam ideias-
chave, temas e perguntas para suas novas conversas.

No processo do World Café, as pessoas geralmente se movem de mesa para mesa. Mas ¢
muito mais do que movimento fisico. A medida que nos movemos, deixamos nossos papéis para
trds, nossos preconceitos, nossa certeza. “Cada vez que nos movemos na direcdo de uma nova
mesa, perdemos mais de nés mesmos € nos tornamos maiores - agora representamos uma
conversagdo que aconteceu entre varias pessoas.” (BROWN, 2005, p. 16). Apos a ultima rodada
de dialogo, os participantes retornam as suas mesas iniciais para sintetizar suas descobertas e
aprofundar a investigacdo para, no final, compartilharem suas descobertas e insights em uma

conversagdo com todo o grupo.
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2.4.4. ProAction Cafe

O ProAction Café consiste em uma metodologia para conversas criativas ¢ inovadoras
que visa potencializar projetos que estejam em andamentos ou prestes a ser viabilizados. Nele, os
participantes sdo convidados a compartilhar suas questdes (de acordo com projetos, ideias em
construgdo, etc) e pegar inputs de outras pessoas, buscando transformar ideias em agoes.

Fenton (2016, p. 1) determina que “a aplicagdo da metodologia consiste em: boas vindas
e circulo de check in, anuncio dos tdpicos, explicagdo do processo, trés rodas de conversa,
circulo de fechamento.”. Na primeira etapa acontece a recep¢ao dos participantes € um espago
para que eles se conhegam informalmente, seguidos por uma formacdo em circulo para o inicio
da metodologia, em um momento de siléncio para concentracdo; o anincio dos topicos consiste,
os participantes sdo convidados a se dirigirem as mesas (como na formac¢ao do World Café) e
compartilharem suas questdes. Em cada mesa deve haver uma pessoa com uma questdo a ser
debatida; as rodas de conversa devem ter formado de um processo de consultoria dos
participantes e, na terceira roda, as questdoes devem ser consolidadas de forma que os
aprendizados sejam transformados em ag¢do; o circulo de fechamento representa a conclusdo com

feedbacks dos participantes e compartilhamento sobre as rodas de conversa.

2.4.5. Investigacio Apreciativa

A Investigacdo Apreciativa segundo Cooperrider, David L. e Whitney (2006) ¢ um
método verdadeiramente revolucionario de mudanca de gerenciamento e enfatiza a investigacao
dos pontos fortes, ao invés de ter como foco exclusivamente a detec¢do dos pontos fracos em
uma empresa. Ela propde o gerenciamento de mudangas por meio da busca do que ha de melhor,
do que da vida a um sistema em seu estado mais eficaz e capaz, em termos econdmicos, sociais,
ecoldgicos € humanos (RIBEIRO et al., 2009). O autor apresenta o seu formato através de um ciclo
chamado de Ciclo dos 4 Ds. As fases desse ciclo sdo denominadas Discovery, Dream, Design,
Destiny ou, em tradugdo livre, Descoberta, Sonho, Planejamento e Destino.

Para Cooperrider ¢ Whitney (2006), o Ciclo dos 4Ds varia de acordo com o processo da
aplicacdo da técnica, podendo ser rapido e informal como uma conversa com amigos ou formal,
envolvendo todos os grupos de interesse de uma organizagdo. Seguindo nesse mesmo
pensamento, Filho et al (2013) definem que

A primeira fase do ciclo, a descoberta, engloba todas as pessoas envolvidas com
a organizagdo ou comunidade para um dialogo profundo. Essas conversas, com
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base em entrevistas, abordam forgas, recursos e capacidades. Na segundo fase, o
sonho, ha uma mobilizacdo das pessoas, com base em atividades que permitam
visualizar possibilidades audaciosas para o futuro. A terceira fase, o
planejamento, trabalha em torno da criacdo de proposi¢des, por meio do
dialogo. As propostas que surgem irdo gerar sugestdes de projetos que
orientardo a organizacgdo futura. Na quarta e ultima fase, o destino, formam-se
equipes que irdo realizar os trabalhos oportunos para a concretizagao do sonho,
oriundo da terceira fase e criagdes para o futuro. (FILHO et al, 2013, p. 187-
188)

Na pratica, as propostas essencialmente colaborativas utilizam de ferramentas para

identificar, compreender e dar vida as forgas inerentes de cada organizacdo através de perguntas

que fortalecem o potencial positivo do grupo.

2.5. Gestao participativa

A gestdo participativa, segundo Predebon e Sousa (s.d., p. 1), "vai surgir no cenério da

Administragdo como uma das estratégias das empresas para envolverem seus colaboradores no

processo de producao". Os autores ainda trazem que essa gestdo acontece, dependendo da forma

como se administra, nas formas: consultiva, grupal ou representativa. Figueiredo e Caggiano

(1997) definem que

Gerir €, em sua esséncia, tomar decisoes. Estilo de gestdo é o modo como a
autoridade sera distribuida e, consequentemente, como sera exercido o controle,
considerando que a responsabilidade ¢ intrinseca ao poder assumido; podem-se
encontrar diferentes estilos de gestdo: participativa, centralizada, estatizada.
(Figueiredo; Caggiano, 1997 apud PEREIRA; LEITE, 2007, p. 35)

Para Maximiano (2000), essa forma de gestdo valoriza a participacdo das pessoas no

processo de tomada de decisdes dentro das organizagdes, sob os mais diversos aspectos e

assuntos. Para o autor, essa defini¢do tem diversas implicacdes:

Participar ndo ¢ natural nos modelos convencionais de administragdo. Os
paradigmas tradicionais mantém a maioria dos trabalhadores alienados em
relacdo ao controle de seu proprio trabalho e a gestdo da organizagdo; a
alienagdo desperdica o potencial intelectual das pessoas; a participacdo
aproveita esse potencial, contribuindo para aumentar a qualidade das decisdes e
da administracdo, a satisfacdo e a motivacdo das pessoas; aprimorando a
decisdo e o clima organizacional, a administracdo participativa contribui para
aprimorar a competitividade das organizagdes.” (MAXIMIANO, 2000 p. 458)

Como modelo de gestao, a participacdo tem €nfase nas pessoas que fazem parte daquele

ambiente, uma vez que provoca e incentiva a participacdo de todos no processo de planejar e

administrar, potencializando as competéncias individuais para o crescimento da organizagao.
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Dessa forma, esse novo modelo de gestdo consegue alinhar objetivos pessoais e profissionais,
garantindo pessoas mais envolvidas e comprometidas com os resultados, se tornando o fator

principal para o sucesso dos objetivos organizacionais.
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3. TERCEIRO SETOR, VOLUNTARIADO E COMUNICACAO
Diante de inumeras técnicas de planejamento € o reconhecimento de sua importancia

para a visualizacdo e implementacdo de acdes, pode-se citar diversas organizagdes que utilizam
de um planejamento para atingir suas metas e objetivos finais. Dentre essas organizagdes,

encontram-se as localizadas no Terceiro Setor.

3.1. Conceito de Terceiro Setor
Definir Terceiro Setor, a partir da visdo de Abreu (2010) pode parecer simples a

primeira vista, mas carrega uma resposta de carater muito mais complexo. O conceito de
Terceiro Setor abrange um campo de classificacdes e delimitacdes dentro desse universo abstrato
e concreto. Abreu (2010) apud Montana e Charnov (1999) contextua historicamente o termo,
que, de procedéncia estadunidense, foi cunhado para descrever um setor “invisivel”, privado mas
sem fins lucrativos.

O terceiro setor, segundo Fernandes

[...] € composto de organizacdes sem fins lucrativos criadas e mantidas com
énfase na participacdo voluntaria, num ambito ndo governamental, dando
continuidade as praticas tradicionais de caridade, da filantropia e do mecenato
expandindo o seu sentido para outros dominios, gracas, sobretudo a
incorporacdo do conceito de cidadania e de suas multiplas manifestacdes na
sociedade civil (FERNANDES, 1997, p. 27)

Esse setor se distingue do primeiro e segundo setor (Estado e mercado) por estar dentro
de um espaco de atuacdo ndo governamental e ndo ser subordinado as leis da lucratividade. De
maneira geral, esse setor se estabelece num segmento importante, na esfera de atuagao civil, para
dar suporte as necessidades bésicas da populacdo, mesmo que envolvendo o poder publico e
privado através de parcerias. Peruzzo (2009) traz a reflexdo de que, ao mesmo tempo em que o
terceiro setor trata de grandes problemas nacionais, por outro se discute o tamanho do incentivo
que ¢ gerado perante essas iniciativas que existem para abranger necessidades que sao,
originalmente, responsabilidades do Estado ou empresas dentro de suas areas de competéncia.

Em busca de uma forma de construir uma sociedade mais justa e harmonica, diversas
entidades, institutos e fundagdes dedicam seus recursos, sejam eles humanos e/ou materiais, para
a realizagdo de praticas de atividades relativas as necessidades de determinados grupos, que
podem estrar dentro de um ambito social, educacional ou politico.

Em Hudson, (2004) tem-se que
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[...] o Terceiro Setor consiste em organizagdes cujos objetivos principais sdo
sociais e ndo econdmicos. A esséncia desse empreendimento envolve
institui¢des de caridade, organizac¢Ges religiosas, entidades voltadas para as
artes, organizagdes comunitarias, sindicatos, associagdes profissionais e outras
organizacdes voluntarias, criadas e mantidas por pessoas que acreditam que
mudangas sdo necessarias e que elas mesmas possam tomar providéncias nesse
sentido (HUDSON, 2004, p.3)

O terceiro setor, de acordo com loschpe et al. (2000) apud Nogueira at al (s.d.) ¢ um

conceito utilizado no Brasil para "designar o conjunto composto de organiza¢des sem fins

lucrativos, cujo papel principal € a participacdo voluntéria, fora do ambito governamental, que

dao suporte as praticas da caridade, da filantropia e do mecenato, voltadas para a garantia do

direito de cidadania da sociedade.

A tabela a seguir apresenta algumas caracteristicas conceituais do terceiro setor:

Quadro 2: Caracteristicas conceituais do terceiro setor, segundo alguns autores

cientificos

Pesquisadores

Conceitos

Fernandes (1994); Fisher e Falconer (1998)

O termo terceiro setor € caracterizado como
organizagdes que atuam no dominio social

Falconer (1999); Coelho (2000)

Segundo esses autores, Rubem César Fernandes e
Leilah Landim sdo os pioneiros do uso da
expressao terceiro setor

Landim e Beres (1999)

Critica a funcionalidade que pretendem atribuir ao
terceiro setor, na idéia de substituir o Estado no
enfrentamento das questdes sociais.

Pinho (2001); Tendrio (2001)

O terceiro setor € auxiliado e auxilia os outros dois
setores, mantendo o equilibrio entre as fungdes do
Estado

Toschpe (2000); Hudson (1999); Tenorio
(2001); Teodosio (2002); Fernandes (1997);
Smith (1991); Costa Janior (1998)

O terceiro setor ¢ voltado para a garantia do
direito de cidadania da sociedade.

Salamon (1994)

O terceiro setor designa apenas as organizagdes
formais.

Fernandes (1994); Teodosio (2001); Melo et
al. (2003); Carvalho (1997); Costa Janior
(1998)

O terceiro setor designa também as atividades
informais, individuais, ndo estruturadas

Costa Junior (1998); Carrion (2000);

Uma das caracteristicas do terceiro setor € sua
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Montaiio (2002); Billis (1993) extrema heterogeneidade. Seus conceitos sdo
amplos, imprecisos e algumas vezes contraditorios

Smith (1991); Billis (1993) Defendem a inclusdo do setor doméstico, das
relacdes domésticas entre os setores da sociedade
que provéem o bem-estar.

Evers (1995) O terceiro setor seria mais uma area intermediaria
do que, propriamente, um setor definido.

Paula (1997); Montaiio (2002) Terceiro setor € organizagdes ndo governamentais
sdo neologismos surgidos na esteira do processo
de expansdo da logica neoliberal de conducdo dos
Governos das economias capitalistas centrais.

Fonte: Nogueira et al (2007, p.3)

O Manual sobre as instituicdes sem fins lucrativos no sistema de contas nacionais
(Handbook of nonprofit institutions of national accounts), elaborado pela Divisdo de Estatisticas
das Nagdes Unidas em conjunto com a Universidade de Johns Hopkins em 2002, adotou os
seguintes critérios e caracteristicas para definir as entidades que compdes o terceiro setor:
estrutura, devendo estar organizadas formalmente, com estrutura interna e estabilidade relativa
de objetivos formais, distinguindo so6cios de ndo socios; provadas, estando separadas
institucionalmente do governo; autdnomas, com capacidade de gestdo propria sem nenhum tipo
de controle externo; ndo distribuidoras de lucro, a partir do §1°, artigo 1° da Lei 9.790/99 para o
Terceiro Setor como composto por Organizagdo da Sociedade Civil; e voluntarias, com alto grau
de participacao cidada ou do voluntariado, sendo livremente constituidas por qualquer grupo de
pessoas.

Manas e Medeiros (2012) afirmam que

0 terceiro setor assume um sério compromisso no combate a marginalizagdo
social quando expande suas responsabilidades para a geracdo de emprego e
renda, capacitagdo das pessoas para explorarem atividades proprias e também
amparo e apoio a pessoas e familias necessitadas. A responsabilidade do
terceiro setor ndo se restringe apenas a um contexto social mas também
econdmico a propor¢ao que gera emprego e renda para as pessoas carentes,
também capacitando-as para que exercam atividades proprias. (MANAS;
MEDEIROS, 2012, p. 24)

Embora reconhecendo ndo se tratar de um bloco homogéneo (PERUZZO, 2007), esse
setor tem como objetivo final provocar mudancas que amenizem e, preferencialmente, acabem

com as desigualdades e priorizem o desenvolvimento humano.
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O espago criado pelo Terceiro Setor se configura, entdo, a partir da definicao de Silva e

Aguiar (2001, p. 3), “como aquele de iniciativas de participacao cidada”. Sao agdes criadas como

uma extensdo da esfera publica mas que deixaram de ser executadas pelo Estado, ativando entdo

o papel do cidaddo que se organiza em forma de trabalho voluntirio como uma forma de
substituir essa falta de suporte do primeiro setor.

Embora tenha diversas denominagdes e multiplicidade de formas e areas de atuacado, a

conceituagdo do terceiro setor ¢ importante para o comego da constru¢do de uma identidade

como forma de torna-lo claro nos contextos em que esta inserido.

3.2. Origens do Terceiro Setor

Segundo Albuquerque (2006), as pecas componentes do chamado Terceiro Setor
surgiram bem antes do século XX. As primeiras movimentacdes relativas a ele aconteceram nos
séculos XVI e XVII. A principio, o cunho das atividades realizadas em seu ambito era religioso.
Além disso, a influéncia do Estado e administragdes da época tinham muita for¢a, uma vez que
regiam a maioria dos comportamentos vigentes. Durante os proximos séculos a situacdo
permaneceu a mesma, com poucas variagoes.

Segundo o mesmo autor, foi apenas no século XIX que se deu inicio a sindicatos de
trabalhadores e associacdes patronais, intensificando as relacdes da sociedade civil com o
Estado. Ainda assim, a influéncia do governo e da igreja era responsavel por uma visivel
hierarquia que ditava os limites da participacdo da massa nas atividades relacionadas ao Terceiro
Setor. Essa situagdo s6 se torna passiva de mudanca uma vez que o Estado liberal tem seu
apogeu. A crise do mesmo, porém, causa o aumento dos deveres Welfare State, com a inteng¢ao
de provocar certa reaproximacdo da sociedade do Estado. A partir desse momento, alguma das
preocupacoes e ideias da sociedade civil e do setor privado foram ouvidas e abrangidas pelas
propostas estatais. Desde entdo, essa juncdo foi responsavel por agdes voltadas, cada vez mais,
ao desenvolvimento da comunidade, educacao, saude e atividades de assisténcia.

Diante das inimeras organizagdes que compde o Terceiro Setor, como, por exemplo, a
comunidade, os movimentos sociais, ¢ as ONGs, tem-se, a ultima citada, como foco deste
projeto. Segundo Coutinho (2005), o termo “ONG” foi criado na década de 1940, pela ONU, a
fim de caracterizar as entidades responsaveis por executar atividades humanitarias ou de

interesse publico. Seu reconhecimento, porém, s6 vai ocorrer durante a década de 1990, pela
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visibilidade de suas causas proporcionada pela ECO-92, primeiro grande evento realizado pela
ONU sobre o meio ambiente (CAMPAGNAC, 2006).

As ONGs, segundo Adivar et al. (2000), sdo responsaveis por realizar atividades
relacionadas a civilidade, ao auxilio ao proximo e ao voluntariado. O Terceiro Setor, por
Salamon e Anheier (1997), passa a ter maior poténcia econdmica, O que causou mais
investimentos na qualificacdo dos trabalhadores que dedicam seu tempo a ele. Uma vez que sua
demanda ¢ cada vez maior, deve haver preocupag¢do com o estado de quem pratica atividades em
seu ambito. Para Campagnac (2006), o Terceiro Setor tende a meritocracia, profissionalismo e
imparcialidade da burocracia. Essa pratica faz com que a democracia se torne mais visivel dentre
suas atividades, fato que aumenta o sucesso pessoal e grupal daqueles envolvidos com seus

valores, atividades e fins.

3.3. O Terceiro Setor no Brasil
O termo terceiro setor no Brasil ¢ tdo novo que sua definicdo ainda ndo consta no

ordenamento juridico brasileiro além de gerar muitas controvérsias em relagdo as suas origens,
terminologias e institui¢des que dele fazem parte.

De acordo com o direito brasileiro, as organizagdes do Terceiro Setor sdo
associacdes ¢ fundacdes de direito privado, com autonomia ¢ administragdo
proprias, cuja finalidade ¢ atender a necessidades sociais ou defender os direitos
difusos. No ordenamento juridico brasileiro positivo, contudo, ainda ndo ha uma
definicdo legal do Terceiro Setor. Encontramos apenas a qualificacdo para as
entidades juridicas ja existentes que prestam atividades relacionadas a este, sem
fins lucrativos, conforme definido pelo codigo Civil em seus arts. 53 a 62
(CAMARGOS, 2008, p.3).

A promog¢do do desenvolvimento social, segundo Rodrigues (1998) depende do
financiamento do crescimento econdmico e execucdo de politicas publicas sociais que, em
tempos de crise de financiamento, tornam-se incapazes de serem realizadas pelo governo. No
Brasil, o cenario de crise se deu ao longo do Plano Real, com um aumento da divida interna e
externa do pais, inviabilizando as perspectivas de crescimento econdmico sustentado e,
consequentemente, gerou um aumento nas demandas sociais da populagdo. "Uma das possiveis
saidas para este impasse estd no fortalecimento da parceria (que ja acontece no ambito do
programa de reforma do Estado) entre o setor publico e o terceiro setor em prol da area social no

Brasil." (RODRIGUES, 1998, p. 31).
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O Terceiro Setor ¢ visto como uma tentativa de contribuir para maior conhecimento e
reflexdao sobre esse segmento no Brasil. Seu objetivo principal ¢ a apresentagdo da historia do
surgimento dos movimentos sociais e, principalmente, como surgiu o Terceiro Setor no pais,
Dessa forma, as organizagdes fazem parte de um sistema social, que constitui aglomerados
humanos, planejados conscientemente, em que ha interdependéncia de fungdes € um continuo
processo de troca, pois cada uma delas persegue seus proprios objetivos, dotadas de
caracteristicas proprias, com uma estrutura interna que lhes possibilitem alcangar os objetivos
propostos. Segundo Megginson ¢ Mosley (1986) é

assim, uma organizacdo ¢ um grupo de individuos com uma meta comum,
reunidos por um conjunto de relacionamentos de autoridade-responsabilidade.
Uma das fun¢des da administragdo é organizar seus recursos para operagoes
efetivas. (MEGGINSON; MOSLEY, 1986, p. 191).

Até meados dos anos 1990, as ONGs ndo eram vistas como agentes sociais de
desenvolvimento, mas sim com um carater de assistencialismo ou caridade. Como explica
Pagnocelli (2011), foi com a promulgagdo do Cdédigo Civil Brasileiro (Lei n° 3.107) em 1916 que
se iniciou o processo de homologacao do papel complementar das organizacdes de terceiro setor
dentro das politicas publicas sociais. Rodrigues (1998, p.34) afirma que, “pela primeira vez, se
reconhece a distingdo entre organizagdes privadas com fins econOmicos (organizagdes
comerciais) e aquelas com fins ndo-econdmicos.” Com a criacdo do Conselho Nacional de
Servigo Social (CNSS) por Getulio Vargas esse reconhecimento foi intensificado, congregando
todas as instituigdes tidas como sendo de utilidade publica e lhes concedendo isen¢des fiscais.
Com isso, escolas, hospitais e demais projetos sociais puderam receber subvengdes do governo
de Vargas.

Durante o periodo militar, o papel do Terceiro Setor quase ndo foi valorizado uma vez
que "a reforma tributaria e a reforma administrativa, aliadas ao crescimento econdmico acelerado
do pais entre o golpe militar e o final dos anos 1970, criaram mecanismos de financiamento que
possibilitaram ao governo federal exercer ao méximo a sua a¢do social centralizadora"
(RODRIGUES, 1998, p. 35). Nos anos 1980, com a redemocratizagdo do pais, as ONGs
voltaram a atuar no pais, e ganham forca mundial nos anos 1990, quando o cenario dos
movimentos sociais na América Latina ¢ modificado e a ONU realiza varias Cupulas Sociais
para a formulacdo de uma agenda social, com énfase global, onde os paises considerados ricos

comecaram a se preocupar com os problemas sociais dos titulados paises pobres.
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No Brasil, s@o cinco categorias que compdem atualmente o Terceiro Setor (Quadro 3).

Quadro 3: As principais categorias do Terceiro Setor no Brasil

Categoria Principais caracteristicas

Associagoes Organizagdes baseadas em contratos estabelecidos livremente entre os
individuos para exercerem atividades comuns ou defenderem interesses
comuns ou mutuos. Estdo voltadas para seus membros, compreendendo uma
grande variedade de objetivos e atividades, tais como recreativas, esportivas,
culturais, artisticas, comunitarias e profissionais (memberserving

organizations).
Organizacgoes Organizagdes voltadas para seus clientes na promog¢ao de assisténcia social
filantrépicas, (abrigos, orfanatos, centros para indigentes, distribuicdo de roupa e comida

beneficentes e de etc.) e de servicos sociais nas areas de saude e educacdo (colégios religiosos,

caridade universidades e hospitais religiosos). Também se inclui nessa categoria a
filantropia empresarial. Embora estas organizagdes sejam classificadas como
associacdes no Codigo Civil Brasileiro, o que as diferencia daquelas sdo seus

valores intrinsecos de altruismo, boa vontade e servigo a comunidade.

Organizacgdes nio- Organizagdes comprometidas com a sociedade civil, movimentos sociais e
governamentais transformacdo social. Embora também estejam classificados como
(ONGs) associagdes no Codigo Civil Brasileiro, diferenciam-se das associagdes por
estarem raramente voltadas para seus proprios membros e estarem, sobretudo,
orientadas para "terceiros" grupos, ou seja, para objetivos externos aos
membros que a compdem e das organizagdes filantropicas por ndo exercerem
qualquer tipo de pratica de caridade.

Fundacées Privadas | Sdo uma categoria de conotagdo essencialmente juridica. A criacdo de uma
fundagdo se da, segundo o Cddigo Civil Brasileiro, pelo instituidor, que,
através de uma escritura ou testamento, destina bens livres, especificando o
fim a ser alcancado.

Organizagoes Modelo de organizacdo publica ndo-estatal destinado a absorver atividades
Sociais (OS) publicitaveis (areas de educagdo, salde, cultura, meio ambiente e pesquisa
cientifica) mediante qualificacdo especifica. Sio um modelo de parceria entre
o Estado e a sociedade.

Fonte: Rodrigues (1998, p. 37)
Segundo estudo do Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE) em parceria
com o Instituto de Economia Aplicada (IPEA) e a Associacdo Brasileira das Organiza¢des Nao-
Governamentais (ABONG), em dezembro de 2004 o Pais possuia 276 mil institui¢des privadas

sem fins lucrativos, contra 105 mil em 2002, totalizando crescimento de 157% em dois anos. De
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acordo com Soares e Ferraz (2007, p. 40-42), “o Brasil possui 300 mil instituigdes, que
movimentam ao redor de R$ 12 milhdes de reais em recursos vindos de presta¢des de servigo,
comercializa¢do de produtos e arrecadagdes mediante doagdes”. O valor equivale a 1,2 % do PIB
brasileiro e mostra grande crescimento, pois o setor j4 movimenta 6% do PIB em paises da
Unido Européia e os Estados Unidos. Quase 1,5 milhdes de trabalhadores prestam servigos ao
Terceiro Setor, s6 que 7% como voluntarios.

Uma pesquisa realizada pela ABONG mostra ainda que, em 2010, essas instituicdes eram
voltadas, predominantemente, a religido (28,5%), associagdes patronais e profissionais (15,5%) e
ao desenvolvimento e defesa de direitos (14,6%). Delas, 72,2% (210,0 mil) ndo possuiam sequer
um empregado formalizado, apoiando-se em trabalho voluntario e prestagdo de servicos
autonomos. Nas demais, estavam empregadas, em 2010, 2,1 milhdes de pessoas, sendo intensa a

presenga feminina (62,9%).

3.4. Voluntariado

O trabalho voluntéario pode ser definido de vérias maneiras: um gesto de cidadania; o
tempo doado para ajuda de alguém necessitado; a busca por uma sociedade mais justa; dentre
outras. A ONU define o voluntariado como o jovem ou o adulto que, devido ao seu interesse
pessoal e ao seu espirito civico, dedica parte de seu tempo, sem remuneragdo alguma, a diversas
formas de atividades, organizadas ou ndo, de bem-estar social ou outros campo (ONU, 2016).

Um voluntario ¢ entdo, segundo defini¢do da Fundacao Abrinqg pelos Direitos da Crianga
trazida pelo site Voluntarios, um

ator social e agente de transformacdo, que presta servigos ndo remunerados em
beneficio da comunidade; doando seu tempo e conhecimentos, realiza um
trabalho gerado pela energia de seu impulso solidario, atendendo tanto as
necessidades do préximo ou aos imperativos de uma causa, como as suas
proprias motivagdes pessoais, sejam estas de carater religioso, cultural,
filosofico, politico, emocional. (VOLUNTARIOS, 2016)

A lein® 9.608 de 18 de Fevereiro de 1998 define o servi¢o voluntario como:

Atividade ndo remunerada, prestada por pessoa fisica a entidade publica de
qualquer natureza, ou a instituicdo privada de fins ndo lucrativos, que tenha
objetivos civicos, culturais, educacionais, cientificos, recreativos ou de
assisténcia social, inclusive mutualidade. (PRESIDENCIA DA REPUBLICA,
2016)
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Também definidos em lei, o trabalho voluntirio deve presumir em auséncia de
remuneracao, com jornada de trabalho de até duas vezes por semana, oito horas por dia. A lei
traz em seu bojo a previsdo de ressarcimento de despesas ao trabalhador voluntdrio, o que
assegura a minimizacao dos custos eventualmente despendidos e, de certa forma, estimula o
altruismo nas diferentes classes sociais. Ainda dentro da lei do voluntariado, Lima e Bareli
(2015) trazem que a prestacao de servicos deve ser formalizada através de um termo de adesao
que contenha uma descri¢do das atividades realizadas e as condi¢des de seu exercicio. Este termo
pode ser ressarcido uma vez que as condi¢des descritas no mesmo nao estejam de acordo com a
realidade encontrada pelo voluntario no seu ambiente de trabalho. Por ser considerada uma tarefa
que visa o bem-estar da comunidade e desenvolvimento pessoal, o voluntariado ndo se destina a
cobrir as tarefas de funcionarios remunerados.

A experiéncia do voluntariado estd diretamente relacionada com a auto-motivacdo, uma
vez que o trabalho nao remunerado se dé através do interesse particular do ator social em torno
de um ideal ou causa por livre e espontanea vontade. Ainda, segundo Touraine (1976), uma das
qualidades diferenciais do voluntariado que se destaca ¢ a possibilidade de autogestado,
oferecendo ao voluntdrio a experiéncia de ter uma autodisciplina que permite gerir diversas
demandas individuais, que se expressam no momento de tomada de decisao.

Corulldon (1999) aponta alguns motivos que permeiam o comprometimento visto em
trabalhos voluntarios. Sdo eles: a procura pela realizacdo pessoal, uma forma de retribuir a
sociedade, uma forma de preenchimento para o tempo livre, a necessidade interior de fazer o
bem ou o0 aumento da auto-estima.

Uma pesquisa realizada pela Fundagdo Itat Social em parceria com a DataFolha Instituto
de Pesquisas, em Outubro de 2014 com 2024 brasileiros de 135 municipios apontou que 11% da
populagdo brasileira sdo voluntarios e 28% ja realizou algum tipo de atividade formal ndo
remunerada para ajudar o outro em algum momento. De acordo com a pesquisa, 58% das
pessoas entraram no voluntariado para serem solidarios, enquanto 18% disseram que se
iniciaram na pratica por influéncia de conhecidos ou instituicdes. Outros 17% dizem que
entraram por satisfacdo pessoal. Em troca, os voluntarios disseram enxergar um mundo melhor
se formando: sensagdo de bem-estar (51%), sentir-se util (40%) e gratificacao pessoal (37%) sdo,
na opinido dos brasileiros, o que as pessoas obtém ao praticar atividade voluntéria. Das pessoas

que nunca praticaram uma atividade de voluntariado, os principais motivos apontados foram a
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falta de tempo (40%), a falta de convites (29%) e a falta de acesso as informagdes (12%). 18%

ainda afirmaram nunca terem pensado sobre o assunto.

3.5. A comunica¢do em organizagoes do Terceiro Setor

Para Vieira (2004, p.37), a comunicagdo organizacional ¢ definida como “um complexo
de atividades, agdes, estratégias, produtos e processos desenvolvidos para reforcar as ideias e a
imagem organizacional junto aos seus publicos de interesse ou, at¢é mesmo, junto a opiniao
publica”. A sobrevivéncia de uma ONG pode ser assegurada de acordo com o desenvolvimento
do trabalho relacionado a divulgagdo, que tem recursos provenientes muitas vezes da propria
sociedade cujas causas da organizacao sdao beneficiadas.

A divulgagdo do trabalho desenvolvido por uma ONG pode garantir a sua
sobrevivéncia, que muitas vezes esta atrelada a obtencdo de recursos provenientes da sociedade
que serdo reinvestidos em prol da causa defendida. “A comunicacdo, portanto, estd diretamente
ligada a construgdo da credibilidade e promocdo da sua imagem como fonte de referéncia e
modificadora social” (KOPPLIN; FERRARET, 2000 apud MACHADO; ALMEIDA, 2015, p.
104).

Adulis (2002) afirma que, em grande parte dos casos, a comunicacao no Terceiro Setor
tem um papel essencialmente de aprimorar e inovar no que tange a captacao de recursos, que
hoje se caracteriza como o maior desafio das maiorias das organizagOes de terceiro setor.
Segundo Silva et al. (2010, p. 19) ¢ importante o desenvolvimento do setor de captacdo de
recursos dentro dessas organizacdes “mas esse ndo deve ser € o Unico objetivo das organizacdes
do Terceiro Setor, uma vez que elas t€ém demandas especificas a defender e precisam se firmar
como transformadoras da sociedade”.

Peruzzo (2013) afirma que:

devido a dindmica autogestionaria, historicamente construida na formacao e nas
praticas das organizagdes de base e movimentos populares, suas proprias
liderangas costumam conduzir os relacionamentos com seus publicos e decidem
sobre os materiais de comunicagdo a serem usados e produzidos, segundo as
necessidades de expressdo, formacdo e mobilizagdo, o que as vezes € feito com
o auxilio de especialistas voluntarios. (PERUZZO, 2013, p. 101)

Nicola et al. (2014, p. 3) definem que “a Comunicagdo Comunitaria busca
transformagdes sociais por meio de organizagdes ¢ da unido de esfor¢cos para um bem comum.”

A emergéncia de uma informagdo democratizada causou a evolugdo dentro do setor da
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comunicacdo comunitaria, estreitando as ligacdes entre comunidade, comunicagdo e educacao
através de ONG’s, associagdes, grupos ¢ da mobilizacao em prol da sociedade.

Quanto a sua defini¢do, M. Kunsch (2007, p. 172) diz que “relagdes publicas
comunitarias auténticas sdo muito mais que um trabalho “para” a comunidade, nos moldes
tradicionais, por meio de agdes paternalistas”. Além disso € “um trabalho comprometido com os
interesses dos segmentos sociais organizados ou com o interesse publico” (KUNSCH, 2007, p.
107). Nesse sentido falar de relagdes publicas populares ou comunitarias, de acordo com Peruzzo
(1993, p. 2) “significa falar de "novas" relagdes publicas. "Novas" no sentido de estarem
comprometidas com a realidade concreta e com as necessidades e interesses majoritarios da
populacdo sofrida, impossibilitada de usufruir dos direitos plenos de cidadania”. Ja para
Escudero (2014) apud NICOLA et al. (2014, p. 4) “as relagdes publicas comunitérias significam
uma proposta metodologica onde o profissional passa a conceber a sociedade sob a oOtica
dialética, procurando a sua transformagao”

Segundo Lima (2014) as Relagdes Publicas contribuem para a constru¢do da cidadania
no terceiro setor, visto que seus membros e voluntarios devem ter, além de suas fungdes
individuais, identificar os ideais da organizacdo, ser interdisciplinar e ter conhecimento da
realidade social ao seu redor e o campo de atuagdo em que estd inserido.

Nesse contexto de comunicacdo em organizacdes do Terceiro Setor, as Relacgdes
Publicas Comunitarias sdo necessarias a partir de uma necessidade de implementacao de uma
comunicacdo em um patamar que amplie os direitos e deveres da cidadania. "A atuagdo do
profissional requer engajamento e posturas facilitadoras de processos participativos na
comunicagdo, além disso, municiar o cidaddo de capacidades técnicas, que, em geral, estdo sob o
dominio de especialistas" (PERUZZO, 2013, p.96).

Segundo Murade (2007, p. 161), cabe as Relagdes Publicas comunitarias ajudar “o
grupo a compreender sua engrenagem, e fazer-se dissenso, se a realidade se revelar opressora, na
forma de conflito expresso”. Assim, cabe ao profissional de Rela¢des Publicas ser um facilitador
dessas organizagdes comunitarias, colocando em primeiro lugar a realizacdo dos interesses e/ou
necessidades dos publicos, que representam a razdo de ser da instituicdo, € ndo o seu lado
institucional.

A comunicacdo nas organizagdes ndo governamentais de base popular,
associagdes comunitarias € movimentos sociais acontece em dois niveis: a
comunicacdo mobilizadora dirigida ao(s) publico(s) beneficiario(s) — ou
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sujeito(s) — da acdo, a qual se entrelaca as atividades concretas de promogao da
cidadania, e a comunicagdo institucional, ou seja, das organiza¢des para com os
demais publicos e a sociedade, que envolve a reputagdo e o conceito (imagem)
que se quer construir ou manter, em termos de identidade e ideario ideoldgico-
politico. Sdo dois ambitos bem diferentes, embora haja inter-relacdo entre os
mesmos (PERUZZO, 2007, p. 99)

A comunicacdo ainda apresenta uma grande importancia dentro do composto de
marketing em prol do fortalecimento institucional do Terceiro Setor, partindo do ponto de que,
sem a devida articulacdo estratégica da comunicagdo, uma ONG ndo tem capacidade de
desenvolver seu proprio objetivo de mudanca social ou sequer se manter financeiramente
enquanto um empreendimento social. Braga et al. (2004) defende que a comunica¢do dos
movimentos pode ser caracterizada como um problema de Rela¢des Ptblicas. E de extrema
importancia o posicionamento publico como forma de ganhar visibilidade para esses
movimentos ¢ organizagdes, seja por meio da midia ou da producdo estratégica de

enquadramentos.
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4. EMPODERAMENTO E MOTIVACAO NAS ORGANIZACOES

Tanto nas organizacdes do Terceiro Setor, quanto nas organizacdes de outros setores,
existe uma composicdo de recursos para que os resultados sejam atingidos. Nessa, encontram-se
os funcionarios, responsaveis ndo s6 pela mao de obra, mas pela execucao de todas as estratégias
pensadas para a organizagdo. E importante ressaltar que, diante de uma rotina de trabalho, existe
a necessidade de preocupag¢dao com os funcionarios, uma vez que sdo eles quem movem o0s
recursos da organizagdo de modo a atingir um objetivo em comum. Diante disso, fatores como
empoderamento e motivagdo se mostram importantes, o que o trabalho em questdo vai

demonstrar no capitulo a seguir.

4.1 Empoderamento

Desde 1970 ja havia interesse na democracia industrial. Com o passar dos anos, as
praticas que envolviam a participagdo dentro das equipes de trabalho fizeram, no fim da década
de 1980, o empowerment surgir. O pensamento administrativo veio se modificando, ao longo do
tempo, segundo Rodrigues e Santos (2001), de acordo com as mudangas nas relagdes de poder e
de comunicagdo. Nesse cenario, 0 empowerment surge como pratica que visa capacitar pessoas
de modo que tomem decisdes e participem ativamente das atividades da empresa. A prética
buscaria produtividade através das pessoas, que teriam tem a consciéncia desenvolvida de que o

" m

consumidor ¢ sempre o "rei". Suas caracteristicas principais, segundo o autor, sao
descentralizagdo, desburocratizagdo, inovagao e flexibilizagdo. Segundo Pfeiffer & Dunlop
(1990), por exemplo, empowerment seria um processo de valorizacdo e capacitacdo do
funcionario de modo que ele contribua na resolu¢do de problemas e com ideias no ambiente de
trabalho. Ja, segundo Wilkinson (1997), a pratica, muito corriqueira nos anos 1980, se baseia na
modificagdo de atitude da direcdo da empresa para que haja maior envolvimento dos
funcionarios nos processos de tomada de decisdo e inovagao.

Além disso, Rodrigues e Santos (2001) conectam a pratica com a gestdo de qualidade
total e recursos humanos, aparecendo como possivel alternativa para processos "enferrujados" e
que ndo permitem criatividade e autonomia dos funcionarios, como os tayloristas. Ainda segundo
os autores, o capitalismo e producdo em massa trouxeram um cenario de padronizagdo da

producdo e de alto volume. Assim, os funciondrios sdao especializados de acordo com seu setor

de produgdo para que o faga da maneira mais eficiente. Empresas com tais caracteristicas sao
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impessoais, formais, e tem administradores controladores. E essa rigidez, muitas vezes, chega a
interferir nos recursos humanos da organizacgao. Logo, chega um momento em que esses tendem
a demandar autonomia, uma vez que s6 os diretores tomam decisdes importantes.

Herrenkohil, Judson e Heffner (1999) apresentam as 4 dimensdes do empowerment.
Dentre elas: 1) Visao compartilhada, 2) estrutura organizacional e gerenciamento que apoiam a
implementagdo da pratica, 3) implementacdo da pratica e responsabilidade por aprendizagem e
conhecimento, e 4) reconhecimento institucional dos funcionarios e demonstracdo de que estao
sendo ouvidos.

O empowerment envolve, segundo Santos (1998) especializa¢do funcional, integracdo
interna e integragdo externa. Na fase da especializa¢do funcional, criam-se estruturas funcionais
que, de alguma forma, facilitem a tomada de decisdo. Nesse estagio, as areas ndo mais causam
problemas a parte administrativa, ganhando mais autonomia nas estratégias operacionais. A fase
de integracdo interna ¢ aquela em que organizagdes se dividem de modo a atender mercados
diversos. As unidades operacionais, nesse momento, procuram fazer com que seus recursos €
competéncias sejam base para as estratégias. A fase de integragdo externa faz com que as areas
participem e formulem estratégias de acordo com analises de cenario e contexto.

Entdo, segundo Mintzenberg (1995), ao contrario dessa estrutura, surge a adhocracia, que ¢
sistema de processos decisorios que envolve ndo so6 a alta geréncia, mas todos os niveis de
hierarquia da empresa. O poder, entdo, ¢ descentralizado e os recursos humanos passam a ter
autonomia na hora de definir e seguir suas proprias ambigdes. Mas, para esse processo comegar a

acontecer, deve-se adotar praticas de empowerment, descritos no quadro a seguir:

Quadro 4: Classificacio de Empowerment nas organizagoes

Organizacao com Empowerment Organizaciao sem Empowerment

Funcionario toma decisdes Funcionario espera por ordens

Cultura organizacional voltada para a resolug@o de | Cultura organizacional voltada para achar os

problemas culpados dos problemas
Todos sdo responsaveis O chefe ¢ responsavel
Funciondrio planeja e executa tarefa Funcionério somente executa tarefas

Fonte: Adaptado de Mintzenberg (1995)
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Segundo Oliveira ¢ Krom (2010), funcionarios que aceitam a pratica do empowerment
adquirem caracteristicas inimeras, dentre elas: autonomia, afinidade e identificagcdo com a
empresa, conhecimento renovavel sobre o que acontece com a empresa € Seus processos,
competéncia técnica, experiéncia e vivéncia e etc. Nota-se, dentre tais caracteristicas, a
importancia de cada uma delas em prol da tomada de decisdo por parte ndo s6 da alta
administracao da empresa.

O empowerment, de acordo com os mesmos autores, busca alcangar as estratégias
tracadas pela empresa de modo que todos os envolvidos tenham a autonomia necessaria na
tomada de decisdo. Assim, os funcionarios se encontram em um cenario de libertacdo
empreendedora, além de muita pro-atividade e atingimento de metas que, anteriormente, eram
julgadas dificeis. A partir do momento de implementagdo da pratica, surgem alguns beneficios.
Dentre eles: foco no cliente, aumento da velocidade dos processos, sinergia entre membros da
empresa, melhoria e evolugdo de processos e tecnologias, tomadas de decisdo com mais rapidez,
reducdo de custos e responsabilidade/comprometimento com o planejamento estratégico da
empresa.

Ja segundo Araujo (2001), as vantagens do empoderamento nas empresas sdo: Tomada
de decisdo mais rapida, maior motivacdo e interacdo entre a equipe, maior seguranca por parte
dos funcionarios em realizar tarefas, mais tempo para realiza¢do de outras tarefas por parte do
lider que, por muitas vezes, usa seu tempo coordenando tarefas basicas pela falta de autonomia
dos funcionarios, ou mesmo realizando por eles. Além disso, o autor cita a conexdo com as
respostas da gestdo democratica: quando os funcionarios notam-se parte de um todo, costumam
se sentir mais valorizados e demonstrar maior compromisso com a empresa. Assim que recebem
uma tarefa de confianga para ser cumprida, sentem maior responsabilidade e motivagao pelo bem
do grupo. Essa motivagdo tem um efeito cadeia e interfere nos resultados da empresa.

Ja as desvantagens se conectam, desde o inicio, segundo o autor, com a aplicacdo do
empoderamento, diferente de suas consequéncias, que sdo, na maioria das vezes, positivas: Falta
de tempo para treinar os funcionarios, funcionarios sem perfil empreendedor, comportamentos
que impedem o empoderamento: falta de vontade, medo de assumir responsabilidades, medo de
delegar responsabilidades, conservadorismo nas empresas e etc. Muitos superiores, segundo o

autor, ndo delegam com medo de serem desvalorizados, ou, at¢ mesmo, por acharem que outros
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nao o fardo com a mesma destreza e qualidade. Quando delegam, acabam se estressando, o que

nao torna processo saudavel.

4.2 Motivacao

O empoderamento nas empresas conta com quatro pilares principais, segundo Santos
(1999): a motivagdo, que se conecta com incentivar as pessoas a estarem trabalhando por um
proposito final; o poder, que ¢ o ato de delegar responsabilidades e autoridade a todos os setores
da empresa; a lideranga, fator que orienta os funciondrios a tragar suas proprias metas e definir
seus proprios objetivos. Além disso, avaliando desempenho e dando abertura a novos horizontes.
Por fim, o pilar do desenvolvimento, que se conecta com treinamentos continuos, promog¢ao do
conhecimento e informacdes, além de trazer ensinos que, de alguma maneira, desenvolvam
talentos na organizagdo. Segundo o autor, a motivacdo ¢ uma condi¢do que orienta metas e
objetivos. Isso acontece para que haja compreensdo de como seres humanos mantém certas
atividades e acoes.

Motivacdo € antes, um processo que se configura a cada momento, no fluxo
permanente da vida. Tem carater de continuidade o que significa que sempre
teremos algo a motivar-nos [...]. E absolutamente intrinseca, isto &; estd dentro
de nds, nasce de nossas necessidades interiores [...], ninguém motiva ninguém.
Nos ¢ que nos motivamos ou ndo. (VERGARA, 2010, p.42).

Chavienato (2004) traz a ideia de ciclo motivacional para que haja maior compreensao de
como este “fendmeno” interfere no dia-a-dia, seja empresarial, ou ndo. Tudo comega com o
surgimento de uma necessidade que, com o tempo, persiste, e passa a provocar certo
comportamento. Assim, o ser rompe seu equilibrio e comeca a ter um estado de insatisfagdo e
desconforto com o momento presente. Uma vez que tal comportamento ¢ eficaz, existe satisfacao
de necessidade e o organismo retorna ao estado de equilibrio. Entretanto, quando ndo existe a
satisfacdo de acordo com a necessidade, existem duas saidas: a frustracdo e a compensacdo. A
primeira saida se relaciona com barreiras que impedem seu sucesso, de modo que a saida
adequada para a situagdo ndo ¢ encontrada. Entdo, a tensdo do momento se liberta por via
fisiologica ou psicologica. A segunda saida acontece quando a satisfagdo de outra necessidade
traz menos intensidade ao momento, causando a imagem de satisfacao.

Segundo Delgado (2011), o comportamento humano pode ser causado tanto por
estimulos externos, quanto internos. Ele sempre vai ser causado por algo e, seguindo essa

premissa, tanto o meio ambiente quanto a hereditariedade podem ser propulsores. Todo o
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comportamento tera, também, uma motivagdo, ou seja, uma finalidade, fazendo com que ele
nunca seja aleatério ou nao orientado para objetivos.

A motivacdo intrinseca, vinda de dentro, segundo o autor, conecta-se com necessidades.
Ja a externa, com processo de puni¢do ou refor¢o. Entretanto, ambiente sempre se relaciona com
ser humano, o que pode justificar a influencia mutua entre motivagdo intrinseca e extrinseca.
Delgado (2011) cita que as teorias motivacionais intrinsecas e extrinsecas partem do principio de
que os seres humanos vivem em busca do equilibrio, de modo a se afastarem do sofrimento. Ao
se sentirem desconfortaveis, existirdo forgas externas e internas para que a sensagao de prazer se
restabeleca. Isso, no caso, vai ser o que o motivara. Segundo o autor, a grande diferenca entre as
duas teorias € que os cognitivistas acreditam que as necessidades do ser humano sdo criadas a
partir de suas representacdes, valores, expectativas e opinides, enquanto os comportamentalistas
acreditam na motivacao vinda de fora. Logo, os comportamentalistas acreditam que existe a
possibilidade de aprender a motivar as outras pessoas. J4 os cognitivistas acreditam que nao
existe a possibilidade de motivacdo que ndo seja espontanea.

Quando a necessidade ndo ¢ satisfeita, € ndao sucedido as situagOes
anteriormente mencionadas, ndo significa que o individuo permanecera
eternamente frustrado. De alguma maneira, a necessidade serd transferida ou
compensada. Logo a satisfagdo de certas necessidades é temporal ¢ passageira.
Dai percebe-se que a motivacdo é um estado ciclico e constante na vida pessoal.
(DELGADO, 2011, p. 11)

O clima organizacional, por Chiavenato (2004), se trata da influéncia do ambiente
organizacional na motivagdo dos funcionarios. Esses experimentam, dia a dia, um ambiente que,
por meio de aspectos que causam diferentes tipos de motivagdo, vai influenciar em seu
comportamento. A sociedade, nos dias atuais, € repleta de organizagdes - sistemas complexos -
que se compde de atividades humanas. Nesse complexo existem normas, valores, atitudes e etc.
Essas organizacdes agem, segundo o autor, de modo a alcancar objetivos especificos. Assim,
todas possuem sua peculiaridade, dentre elas: costumes e crengas.

A motivagdo € um processo, disse Robbins (2002). Suas responsabilidades sdo a direcao,
persisténcia e identidade dos esforcos de um ser humano para que atinja uma meta e cumpra
objetivos especificos para isso. Segundo o autor, ¢ importante entender a importancia do
processo de motivacdo para a gestdo dentro de empresas, de modo a compreender politicas e

recompensas que possam reforgar o atendimento de resultados e objetivos.
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Chiavenatto (2004), ainda, diz que a lideranca e sua influéncia interpessoal sao
extremamente importantes para que haja melhor atendimento de objetivos. O lider, nesse caso,
teria a capacidade de influenciar, habilitar e motivar seus seguidores de modo a atingirem a
eficacia e os resultados da organizacdo de que fazem parte. O autor também cita o lider moderno
como um lider renovador e que apresenta caracteristicas como: autoconfianca, habilidades no
relacionamento, foco no objetivo, criatividade e inovagdo, tomada de decisdo, visto de futuro,
padrdes de desempenho, cabeca estratégica, autenticidade, atitudes positivas, coeréncia, ousadia,

abertura para novas ideias e etc.

4.3 Teorias motivacionais

As primeiras teorias motivacionais, por Bergamini (1998), buscavam encontrar um ponto
em comum que faria com que os funcionarios se sentissem bem dentro do seu local de trabalho,
como se fosse uma teoria unica - fator padrdo - de engajamento ¢ motivagdo. Neste inicio dos
estudos, entretanto, o funcionario era parte de um sistema fechado, responsavel por trata-lo como
maquina. Acreditava-se que, de alguma maneira, o funcionédrio era compensado apenas por
recompensas financeiras.

Com o tempo, entretanto, pela mesma autora, surgiu a teoria das relacdes humanas, como
ponto de partida para a preocupacdo em humanizar e democratizar as relacdes empresariais.
Logo, o ser humano passa a ser visto como homem social, e ndo mais parte de um processo
impulsionado por saldrios mas, pelo contrario, por necessidades e interagdes sociais.

Bergamini (1998) ainda cita o processo de consciente de motivagao como fator de grande
importancia. Nesse momento, o ser humano sabe que determinada agdo fard com que chegue em
um objetivo e resultado especifico. Logo, ¢ necessario que saiba qual tipo de agdo toma e em
qual meio, de modo a atingir objetivos. Os aspectos que entram no processo de motivacao
consciente a fim de atingir objetivos sao o nivel de expectativa, a instrumentalidade e a valéncia.
O nivel de expectativa ¢ como o que se objetiva e o grau de esforco para chegar até 1a. Tal nivel
estd conectado com a estimativa de probabilidade de sucesso. A instrumentalidade se conecta
com a probabilidade de receber a recompensa almejada, de modo que o préprio individuo tenha
em vista a conquista de um objetivo. A valéncia se conecta com o valor que o ser humano atribui
a recompensa que terd ao atingir o que almeja. Logo, percebe-se que o nivel de satisfacdo ao

atingir algo se conecta, claramente, com a percep¢ao que cada individuo tem.
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Segundo Pedroso et al (2012), existe uma sequencia de teorias motivacionais que se
desenvolveram ao longo do tempo. A primeira delas ¢ a Teoria Hedonista. O ser humano, nesse
caso, buscaria prazer de modo a evitar o sofrimento e a dor. Pensada por filosofos do século
XVIII e XIX, ndo € muito aceita pelos psicologos atuais.

Segundo adaptacdes de McClelland (1984), a motivacao seria a jungao de expectativas
criadas durante a vida de modo a antecipar reagdes positivas e negativas. No caso, os objetivos
relacionados ao prazer serdo procurados e aqueles relacionados ao desprazer sdo ignorados.
Segundo o autor, a motivagdo justifica uma dinamica interior que conduz os seres humanos a
almejarem estados de emog¢ao de maior bem estar e conforto.

A segunda delas ¢ a Teoria do Instinto. Segundo Pedroso et al (2012), o trabalho de
Darwin ¢ importante para essa teoria. Ela diz que certos comportamentos simples sdo herdados.
Entretanto, aqueles mais complexos podem se concentra aos instintos de modo a preservar a
espécie. Esses se demonstram menos flexiveis do que os instintos, fazendo com que
comportamentos controlaveis anos sejam os Unicos a existirem. Psicologos como William James
e William McDougal dedicaram estudos que colocavam o instinto no papel de propulsor do
comportamento humano.

A terceira teoria ¢ a Teoria do Impulso. Segundo Pedroso et al (2012), essa ¢ a teoria que
conta com maior aceitagdo por parte dos psicologos. A personalidade, nesse caso, tem forcas
basicas/energia propria que da impulso para o ser humano se conduzir para onde deseja. De
acordo com Bergamini (2008), existem duas direcdes responsaveis por conduzir os objetivos dos
individuos. A primeira delas ¢ a motivagdo de deficiéncia, que traz necessidade de afastamento e
fuga do prestigio, reduzindo tensdes. A segunda delas se chama motivacdo de excesso, que
engloba a¢des com o objetivo de viver alegrias, obter satisfacao, buscar o novo e etc.

As teorias motivacionais de conteudo, segundo Lobos (1975), sdo: teoria dos dois fatores,
teoria da hierarquia de necessidades, e teoria da necessidade de realizagdo. A Teoria de dois
fatores, formulada por Hezberg (1968), fala sobre fatores motivadores e fatores de manutencgao.
Os primeiros sdo fontes determinantes de satisfacdo no trabalho, enquanto os segundos sao
agentes de insatisfacdo no trabalho. Dentre os motivadores encontram-se: reconhecimento,
responsabilidade, progresso, realizacdo. Dentre os de manuteng¢do, encontram-se: politica e
administracdo da empresa, salario, relagdes humanas, condi¢des de trabalho e supervisdo. A

Teoria da hierarquia das necessidades de Maslow traz as necessidades humanas em ordem
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decrescente de importancia: fisioldgicas, de seguranca, de amor, de estima e de auto-realizagao.
Todos esses niveis interferem diretamente na vida do ser humano, segundo o autor.

A Teoria da Necessidade de Realizagdo, formulada por McClelland (1984), traz as
principais varidveis motivacionais no trabalho, bem como necessidades de poder, filiagdo e éxito.
Essa teoria diz que a motivacdo pode ser ativada por aspectos situacionais, alertando o ser
humano sobre a realizacdo de determinado objetivo poder resultar na satisfagdo de certa
necessidade e atingimento de certo objetivo. As teorias motivacionais de processo, segundo o
autor, sdo: teoria da equidade, teoria do acionamento, e teoria das expectativas.

A Teoria da equidade, atribuida a J. Stacy Adams (1962), segundo o autor, leva como
base a teoria da dissonancia, responsavel pela ideia de que quando existe uma dissonancia
cognitiva, o ser humano tende a perseguir seu objetivo. Primeiramente, a teoria da equidade
traria ideia de explicar sentimentos de igualdade e desigualdade em relacdo a fatores, por
exemplo, como o saldrio. O ser humano passa por experiéncias de troca socialmente e percebe a
relacdo entre seus investimentos e resultados, além de observar os investimentos e resultados de
outras pessoas, comparando ou tendo um sentimento de compensar.

A Teoria do acionamento, uma das mais antigas e populares, deriva da Lei do Efeito,
criada por Thorndyke (1911). Nessa teoria existe a ideia de que respostas associadas a estado de
satisfacdo, normalmente, tem maior chance de acontecer do que aquelas conectadas a estados de
desconformidade. Logo, o que determinaria a conduta seria, em maior parte, a experiéncia e, em
menor parte, a antecipagdao de acontecimentos. Woodworth, em 1918, lancou a teoria como uma
alternativa ao instinto.

Por ultimo, temos a Teoria das expectativas. Essa, com inicio nos anos de 1930, com
Lewin (1935) e Tolman (1932), traz a nog¢do de que os seres humanos tém expectativas em torno
dos resultados de suas acdes. Assim, escolhem certos modos de agir para que cheguem a esses
resultados. Segundo Lobos (1975), a teoria se baseia na premissa geral de que a visualizacdo de
eventos futuros trazem a antecipagdo para que o individuo apoie suas agdes. Assim, O ser

humano passa a fazer escolhas mais conscientes de acordo com o que esperam como resultados.

34



5. AIESEC

Apos  revisdo  bibliografica  sobre  planejamento, Terceiro Setor e
empoderamento/motivagdo, surgiu a necessidade de um estudo mais aprofundado de uma
organizagdo que conseguisse conectar os pontos acima: o uso de variados tipos de planejamento -
de preferéncia o participativo, o enquadramento no Terceiro Setor, ¢ o trabalho com o
empoderamento € motivagao de seus funcionarios em prol de melhores resultados.

A AIESEC ¢ uma organizagdo global, independente, ndo partidaria, sem fins lucrativos e
dirigida por estudantes universitarios ou recém-graduados. A organizagdo conta com cerca de
70.000 estudantes em todo o mundo e esta presente em mais de 2.400 universidades de 126
paises e territorios, sendo reconhecida pela Organizacdo das Nagdes Unidas (ONU) como a
maior associacdo do mundo formada e gerida por estudantes. (AIESEC, 2016)

A organizacdo ¢ considerada como uma plataforma para o desenvolvimento de jovens
universitarios, através de oportunidades de aprendizado continuo e estruturado. "Nos
acreditamos que lideranca sustentdvel informada e com pensamento global pode nos ajudar a
resolver muitos dos desafios atuais" (AIESEC, 2016). Para desenvolver seus membros a
organizacdo realiza cerca de 350 conferéncias por ano em todo o mundo, promove 5.500
intercAmbios no exterior, oferece mais de 7.700 posi¢des de lideranga para os membros nas
diretorias locais, nacionais e internacionais, além de contar com cerca de 800.000 alumni.
(AIESEC, 2016).

AIESEC ¢ uma plataforma global formada por jovens que buscam explorer e
desenvolver seu potencial de liderancga (...) Seus membros sdo interessados em
questdes globais, lideranga e gestdo. A AIESEC ndo descrimina com base na
etnia, género, orientacdo sexual, religido ou origem nacional/social (AIESEC
Internacional, 2016, tradugdo livre)

A AIESEC surgiu ap6s a Segunda Guerra Mundial, mais precisamente em 1948, fundada
por estudantes de sete paises europeus com o proposito de promover uma plataforma
internacional para descobrir e desenvolver os seus potenciais de liderancga através da troca de
técnicas administrativas e de recursos humanos. No entanto, o intercambio revelou-se o meio
para se alcancar o objetivo maior de contribuir para a integracdo entre diferentes culturas,
promovendo o entendimento e a cooperacao entre seus paises membros, fortalecendo as relagdes

de amizade entre as varias nagoes.
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A organizacdo tem como missdo a paz € o preenchimento das potencialidades humanas,
buscando engajar e desenvolver cada jovem do mundo. Como visdao, a AIESEC busca "ser um
movimento de lideranga jovem, ser acessivel a todos e em todos os lugares, crescer
disruptivamente e moldar o que fazemos ao que o mundo precisa" (AIESEC
INTERNACIONAL, 2016). Os valores da AIESEC em nivel global e local sdo: Ativar
Lideranga: liderar pelo exemplo e inspirar lideranca através da acdo e de resultados. assumir
responsabilidade pela fun¢ao de desenvolver o potencial de pessoas; demonstrar Integridade: ser
consistente e transparente nas decisdes e agdes. Atender ao comprometimento e trabalhar de
forma coerente com a identidade da organizacdo; viver a Diversidade: procurar aprender através
dos diferentes modos de vida e opinides representados no ambiente multicultural da organizacao.
Respeitar e encorajar a contribui¢ao de todo e qualquer individuo; desfrutar da Participacdo: criar
ambiente dindmico pela participacdo ativa e entusiastica. Desfrutar da participa¢do na AIESEC;
buscar a Exceléncia: procurar atingir o mais alto nivel de qualidade em tudo que fizer. Através
da criatividade e inovagdo tentar sempre melhorar; e agir Sustentavelmente: agir de uma forma
que seja sustentavel para a organizacao e para a sociedade. As decisdes tomadas devem levar em
conta as necessidades das geragdes futuras.

Todos os anos, facilitamos dezenas de milhares de experiéncias que mudam a
vida de estudantes e recém-formados. Variando de estdgios profissionais,
experiéncias de voluntariado ou ser membro da AIESEC no campus,
oferecemos aos jovens a oportunidade de descobrir seu potencial de lideranca.
Através de nossas amplas parcerias que vao desde multinacionais a empresas
sociais, oferecemos aos jovens o ganho de habilidades valiosas, redes e
competéncias para o sucesso futuro (AIESEC Internacional, 2016, traducao
livre)

Atualmente a sede da organizacdo localiza-se em Roterda na Holanda, local por onde
administra globalmente os diversos escritdrios nacionais, negocia as principais parcerias da

organizacao e estabelece diretrizes estratégicas globais.

5.1. AIESEC no Brasil

A historia da AIESEC no Brasil iniciou-se em 1970 com os primeiros escritdrios locais
sendo abertos em Sao Paulo e em Porto Alegre. Em 1971, iniciaram-se as atividades do
escritorio nacional, responsavel pela expansdo da organizagdo no pais. Atualmente, a AIESEC

no Brasil est4 presente nas 5 regides brasileiras, representada pelos 52 comités listados a seguir:
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Quadro 5: Comités da AIESEC no Brasil

Cidade / Escritorio Regido Cidade / Escritorio Regido
Brasilia Centro Oeste ABC Sul
Campo Grande Centro Oeste Bauru Sul
Cuiaba Centro Oeste Belo Horizonte Sul
Goiania Centro Oeste ESPM — Sao Paulo Sudeste
Aracaju Nordeste Franca Sudeste
Campina Grande Nordeste Getulio Vargas — Séo Sudeste
Paulo
Fortaleza Nordeste INSPER - Sdo Paulo Sudeste
Jodo Pessoa Nordeste Itajuba Sudeste
Macei6 Nordeste Limeira Sudeste
Natal Nordeste Marilia Sudeste
Recife Nordeste PUC — Sao Paulo Sudeste
Salvador Nordeste Ribeiro Preto Sudeste
Teresina Nordeste Rio de Janeiro Sudeste
Vale do Sao Francisco Nordeste Santos Sudeste
Balneario Camboriu Sul Sao Carlos Sudeste
Blumenau Sul Sao José do Rio Preto Sudeste
Chapeco Sul Sorocaba Sudeste
Curitiba Sul Uberlandia Sudeste
Floriandpolis Sul PUC - Sao Paulo Sudeste
Joinville Sul Vale do Paraiba Sudeste
Londrina Sul Vigosa Sudeste
Maringa Sul Vitoria Sudeste
Passo Fundo Sul Volta Redonda Sudeste
Pelotas Sul Belém Norte

37



Porto Alegre Sul Manaus Norte

Santa Maria Sul Santarém Norte
Fonte: AIESEC, 2016

Dentro da sua atuacdo, a AIESEC atua com quatro programas principais: Jovens

Talentos, Talentos Globais, Cidadao Global e Hospede um Intercambista.

5.2. Jovens Talentos

O programa de Jovens Talentos ¢ a oportunidade voluntaria de desenvolver na pratica
competéncias para resolver problemas, aprimorar habilidades e desenvolvimento pessoal e
profissional, bem como trabalhar em equipe e ser habil em comunicar-se com os outros. Além
disso, ser membro da AIESEC ¢ a experiéncia tnica de conhecer novas culturas e fazer uma
extensa rede de contatos com jovens que também desejam ser agentes de mudanga no mundo.

A AIESEC busca, por meio do seu programa de membresia, por jovens capazes de
realizar e multiplicar conhecimentos, que possuem potencial para causar impacto positivo na
sociedade e sabem que uma boa formacdo académica precisa ser complementada por
experiéncias praticas.

Ao se tornar um membro de um comité local da AIESEC, o trabalho pode ser realizado
em uma das areas operacionais (Intercdmbios Sociais para Estudantes, Intercambios Sociais para
Organizacdes, Intercdmbios Corporativos para Estudantes ou Intercambios Corporativos para
Empresas) ou em uma das éreas suporte (Finangas, Marketing ou Gestdo de Talentos). O
desenvolvimento de lideranca da organizagdo € realizado, dentro do programa de membresia,
através das possibilidades de crescimento e cargos de lideranca dentro dos comités,
oportunidades de assumir cargos nacionais e internacionais, além de diversas oportunidades

como organizagdo de conferéncias, controle de auditoria nacional, entre outros.

5.3. Talentos Globais

O "Talentos Globais" ¢ o programa de intercambio profissional e tem como objetivo
inserir o participante em uma cultura diferente e assim promover a ele um ambiente global de
aprendizado que o colocarda perante desafios profissionais. Nele o participante tem a

possibilidade de vivenciar a realidade de uma empresa internacional, inser¢do em uma cultura
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diferente ¢ em um ambiente global de aprendizado, criando assim uma visao empreendedora,
aproximacao com o mercado externo e conhecimento de novas tendéncias.

O jovem que escolhe realizar um intercambio profissional com a AIESEC aprende a
explorar melhor suas capacidades, desenvolve autoconhecimento, aprende a se adaptar em
ambientes diversos e a se comunicar de forma efetiva. Tem a oportunidade de desenvolver
habilidades de trabalho em equipe e torna-se mais orientado para solugdo, além de aprender ou
praticar outro idioma.

O programa ainda conta com duas possibilidades de duragdo: o intercdmbio de curta
duracdo pode durar até trés meses, e o de longa duragdo pode variar entre seis a doze meses, com

possibilidade de recontratagao por mais um ano, caso a empresa demonstre interesse.

5.4. Cidadao Global

O "Cidadao Global" ¢ o programa de intercdmbio voluntirio que traz diversas
oportunidades para agdes voluntarias em ONGs, escolas e comunidades em destinos
surpreendentes, permitindo que o jovem desenvolva o autoconhecimento, torne-se orientado para
a solugdo, consiga empoderar outras pessoas e crie uma consciéncia global. “Nés acreditamos
em mudanca, em fazer a diferenca, e que cada pessoa possui o poder de transformar o seu

ambiente. O trabalho voluntério ¢ uma importante ferramenta para isso.” (AIESEC, 2016)

5.5. Hospede um Intercambista

Com o slogan “traga o mundo para a sua casa”, a AIESEC abre a oportunidade de
hospedar esses jovens durante as suas experiéncias de intercdmbio. Quem recebe um
intercambista em casa também recebe sua bagagem cultural. Por meio de experiéncias
compartilhadas no dia a dia, vocé e sua familia aprenderdao o idioma do pais de seu visitante, os
hébitos e valores daquele local, a maneira de solucionar problemas e ainda estardo contribuindo

com a mudanca da realidade da sua comunidade.
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6. PLANEJAMENTO PARTICIPATIVO EM ORGANIZACOES DO TERCEIRO
SETOR: O CASO DA AIESEC

Para o estudo de caso proposto no trabalho, foram realizadas trés pesquisas. A primeira
delas (a) & a Pesquisa de clima da AIESEC no Brasil 'realizada no primeiro semestre de 2016. A
pesquisa foi aplicada pela diretora de Gestdo de Pessoas da AIESEC no Brasil, Lorena
Stephanie, e obteve a resposta de mais de 2200 jovens que estavam trabalhando voluntariamente
na organizagdo no periodo de janeiro a junho de 2016, que representa uma amostra de
aproximadamente 34% dos membros da AIESEC no Brasil. Através de um formulario online, a
pesquisa buscou tragar perfis individuais e dos comités locais, além de entender questdes como
motivacao, participacao e qualidade de processos.

A segunda pesquisa (b) foi realizada através de um formulério desenvolvido e aplicado
pelas autoras deste estudo, entregue para os Presidentes das entidades locais da AIESEC no
Brasil durante a Conferéncia Nacional de Desenvolvimento da AIESEC no Brasil. Foi colhida
uma amostra de 23 respostas, o que representa 50% do corpo superior de lideranca da
organizacao.

A terceira pesquisa (c) foi realizada através de um formulario online, desenvolvido e
aplicado pelas autoras deste estudo, com os membros de diversas entidades da AIESEC no
Brasil. As respostas foram obtidas de forma voluntaria, uma vez que o formuléario foi
disponibilizado para todos os membros da organizagdo, e foi colhida uma amostra de 48
respostas.

6.1. Pesquisa de clima da AIESEC no Brasil — 2016.1

A AIESEC no Brasil aplica, semestralmente, uma pesquisa com a sua membresia (lideres
e liderados) como ferramenta de andlise das realidades locais, de forma que a diretoria nacional
possa criar novas metas e estratégias pontuais, a fim de sanar problemas especificos no que se
refere a lideranga, cultura organizacional, entrega de intercdmbio e desenvolvimento. A pesquisa
¢ desenvolvida pela Diretoria Nacional da AIESEC no Brasil e enviada para corpo superior
nacional, formado pelos presidentes das entidades locais, para que ela possa ser aplicada com os

membros da organizagao.

! AIESEC no Brasil. Pesquisa de clima 2016.1. Disponivel em: <https://g00.gl/OgYzIY>. Acesso em 15 de
novembro de 2016
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A Learning Research ¢ a pesquisa de clima nacional, onde ¢ possivel analisar alguns
aspectos importantes sobre membros e comités locais da AIESEC no Brasil, como: Demografia,
Cultura Organizacional, Lideranga, Intercambio e Educagdo. A andlise desta pesquisa resulta na
possibilidade de entender o perfil atual do membro da AIESEC no Brasil, assim como avaliar a
eficiéncia dos processos de educacao e desenvolvimento de lideranga.

Em 2016, a pesquisa foi realizada com mais de 2200 jovens voluntarios da AIESEC no
Brasil - presentes em mais de 50 municipios espalhados pelo pais, com a seguinte estrutura:

Quadro 6: Pesquisa de clima da AIESEC no Brasil — Primeiro semestre de 2016

Pergunta Tipo
Idade Fechada
Entidade Fechada
Qual o seu curso superior? Fechada
Estuda/estudou em uma universidade: Fechada
Quando vocé vai concluir/quando concluiu o seu curso? Fechada

Independente do curso de formagao, qual area vocé atuaria no mercado de trabalho?

Posigdo atual na AIESEC: Fechada
Area Fechada
Ha quanto tempo estd na AIESEC? Fechada
Qual a sua motivacdo para fazer parte de uma organizagéo (escolha até 3): Fechada
Na sua carreira profissional, vocé pretende trabalhar em qual setor: Fechada
Qual dessas empresas vocé gostaria de trabalhar? (Selecione trés) Fechada
Vocé possui interesse em fazer programa de estagio ou de trainee? Fechada
Vocé ja teve experiéncia internacional? (Pela AIESEC ou néo) Fechada
Sua entidade possui BD Ambassador? Fechada
Vocé ja respondeu a YouthSpeak Survey? Fechada
Ja fez intercAmbio pela AIESEC? Fechada
Vocé gostaria de fazer intercambio pela AIESEC? Em quanto tempo? Fechada
Quais os principais fatores que dificultam a realizacdo do seu intercambio? Fechada
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Vocé acredita estar apto a realizar um intercdmbio Global Entrepreneurs (GE)?

Fechada

Como voceé avalia o seu nivel de inglés Fechada
Vocé possui conhecimento em outros idiomas: Fechada
O que vocé espera desenvolver em um intercambio pela AIESEC? (Em uma palavra) Aberta
Como vocé avalia a presenga dos valores abaixo na rotina do seu escritério? (Leve em Fechada
consideragdo o comportamento dos membros e lideres para sua resposta).
Como voceé avalia a gestdo de informacao no seu escritorio? Fechada
Sua entidade tem abertura para novas opinides e incentiva a realizacdo de novas ideias? Fechada
Das palavras abaixo, marque aquelas que consigam descrever os membros do seu CL Fechada
(no maximo 3).
Vocé ja participou de alguma Conferéncia Nacional da AIESEC? Fechada
Quao importante ¢ a AIESEC para vocé? Fechada
Voce se sente orgulhoso (a) em trabalhar na AIESEC? Fechada
Por que se mantém na organizagao? Fechada
Marque abaixo todas as alternativas com as quais se sente muito satisfeito com a Fechada
AIESEC (no maximo 3)
Marque abaixo todos os motivos de insatisfagdo com a AIESEC (no maximo 3) Fechada
Vocé gosta do trabalho que realiza hoje? Fechada
Qual era sua primeira expectativa ao entrar na organizagdo? Aberta
Esta expectativa foi correspondida? Fechada
Vocé sente que a sua job estd conectada com a entrega de intercimbios? Fechada
Vocé se sente apto para assumir maiores ou mais responsabilidades? Fechada
Vocé tem clareza da descri¢do do seu cargo (job description) e das entregaveis do seu Fechada
trabalho?
Marque as alternativas verdadeiras para vocé: Fechada
Dos minimos de time descritos abaixo, como vocé avalia a aplica¢do no seu CL ou por Fechada
seu lider direto?
Como vocé avalia a sua eficiéncia na entrega das suas jobs? Fechada
Como vocé avalia a eficiéncia de reunides do seu time? Fechada
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Vocé acredita que dedica tempo adequado para suas atividades semanais da AIESEC? Fechada

Qual ¢ a principal razdo que permite que vocé performe? Fechada
Vocé tem um proximo passo claro na Organizacao? Fechada
Quais as 2 principais razdes que impedem que vocé performe mais? Fechada

Avalie o seu nivel de conhecimento sobre o Modelo de Desenvolvimento de Lideranca Fechada
(LDM) da AIESEC: (Sendo 1 o nivel mais baixo e 5 o nivel mais alto)

Como voceé se avalia nas seguintes caracteristicas? Fechada

Seu lider direto ¢ um exemplo (role model) para vocé? Fechada

Como vocé avalia a Diretoria Local (EB) do seu escritorio nos seguintes fatores? Fechada

O Presidente (LCP) da sua entidade ¢ um exemplo de lideranca para vocé? Fechada

Se vocé pudesse definir a AIESEC em uma palavra, qual seria? Aberta

Qual ¢ a definicdo de Changemaker para a AIESEC no Brasil? Aberta

Quais sdo os valores que representam a sua entidade? (No maximo trés) Aberta

Quais so os canais que vocé mais acessa para receber direcionamentos do MC? (Cite Fechada
dois)

Fonte: AIESEC no Brasil (2016)

Desses jovens, o que os motiva a fazer parte de organizagdes ¢, em primeiro lugar, o
proposito da organizagdo, com 81% das respostas. Em segundo e terceiro lugar, se encontram
valores e cultura organizacional, respectivamente, com 68,4%. Beneficios e salario se encontram
com 15% dos votantes, enquanto plano de carreira interno contou com 34%. Nota-se uma
valorizagdo de conexdo com o proposito, os valores, e a cultura da empresa, antes mesmo de se
preocuparem com salérios e beneficios.

Grafico 1: Motivacio para fazer parte de uma organizacio
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Fonte: Learning research (2016, p. 18)
Em resposta a pergunta que questiona o quido importante a organizacdo & para 0s

voluntarios, sdo apenas 43 de 2201 que consideram-na pouco ou nada importante. Todos os
outros respondentes acreditam que a organiza¢do que trabalham ¢ importante, bastante
importante, ou muitissimo importante. Esse ¢ um fator interessante, levando em conta que todos
os respondentes trabalham voluntariamente pela organizagdo, de 15 a 30 horas semanais. Ao
serem questionados do orgulho que sentem em trabalharem na AIESEC, mais uma vez nota-se a
escassez de respostas negativas. Foram 84 respondentes se situando entre “ndo”e “pouco”,
enquanto os outros mais de 2000 se sentem orgulhosos ou muito orgulhosos. A maior

porcentagem se encontra nos muito orgulhosos.

Grifico 2: O quao importante a AIESEC é para vocé?
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Fonte: Learning research (2016, p. 42)
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Na questdo sobre o motivo porque se mantém na organizagdao, em ordem decrescente,
respondem: desenvolvimento pessoal, proposito da AIESEC, desenvolvimento profissional,
relacionamento, ambiente de trabalho, oportunidade de carreira e contato com o mercado de
trabalho. E interessante notar que o segundo motivo por que os voluntarios permanecem na
AIESEC ¢ o primeiro escolhido na questdo sobre o que os motiva nas organiza¢des em geral. E,
também, importante, ter um panorama que nao se conecta com saldrio e beneficios,
destrinchando um pouco mais os aspectos de desenvolvimento pessoal e profissional, além dos

relacionamentos construidos.

Grifico 3: Por que se mantém na organizacio?
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Fonte: Learning research (2016, p. 44)

Dentre os valores da organizagdo mais bem avaliados pelos voluntarios, pode-se
encontrar, em ordem decrescente: viver a diversidade, demonstrar integridade, buscar a
exceléncia, ativar a lideranga, desfrutar a participacio e agir sustentavelmente. E interessante
notar que o valor “viver a diversidade” se conecta, muitas vezes, com a aceitacdo de pessoas e
perfis diferentes dentro da organizacdo e seus clientes. Em questdo sobre abertura para ideias,
74% disse ter, 23% disse ter as vezes, € 1,5% disse ndo ter, fator que pode se conectar com o

respeito a diversidade de ideias, por exemplo.

Grafico 4: Sua entidade tem abertura para novas opinides e incentiva a realizacao

de novas ideias?
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Fonte: Learning research (2016, p. 37)
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Em pergunta sobre o porqué de se manterem na organizagdo, os voluntarios respondem,

em ordem decrescente: desenvolvimento pessoal, proposito da AIESEC, desenvolvimento

profissional, relacionamento, ambiente de trabalho e contato com o mercado. Nota-se uma

conexdo clara entre os motivos de se manterem na organizag¢do e os fatores porque se motivam

com a mesma.

Ao serem questionados sobre o que os fazem mais satisfeitos na organizagao,

desenvolvimento pessoal, profissional, e relacionamento com lideranga se destacam. As menores

porcentagens se encontram em reconhecimento, prestigio da marca e carreira. J& o que os fazem

menos satisfeitos € o ndo cumprimento de metas, a sobrecarga de trabalho, a falta de capacitagao,

e ndo se sentir parte do resultado final. Praticas que podem fazer parte, por exemplo, de técnicas

participativas em sua maior parte.

QUADRO 7: Motivos de satisfacio dos membros da AIESEC no Brasil

Motivo de satisfacao %
Trabalho realizado 23%
Ambiente de trabalho 13%
Prestigio da marca AIESEC 5%
Autonomia 6%
Possibilidade de capacitagdo 15%
Reconhecimento 4%
Networking profissional 14%
Contato internacional 21%
Amizade 17%
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Desenvolvimento pessoal 57%
Desenvolvimento profissional 26%
Conhecimento em lideranga 3%
Conhecimento em gestao 24%
Conhecimento funcional 21%

Fonte: Learning research (2016, p. 45)

QUADRO 8: Motivos de insatisfacao dos membros da AIESEC no Brasil

Motivo de insatisfacao %
Falta de reconhecimento 16%
Falta de oportunidades 2%
Impossibilidade de crescimento profissional 2%
Falta de autonomia 8%
Ambiente de trabalho ruim 2%
O trabalho que realizo 5%
Relacionamento com a lideranca 7%
Falta de capacitagdo 20%
Ambiente de trabalho 4%
Sobrecarga de trabalho 33%
Estrutura do escritorio 25%
Nao cumprimento de metas 44%
Nao me sinto parte do resultado final 14%
Desenvolvimento pessoal 1%
Desenvolvimento profissional 2%
Carreira 5%

Fonte: Learning research (2016, p. 47)

Os voluntarios foram questionados sobre a importancia da AIESEC para eles. Nota-se
discrepancia nas respostas positivas em relacdo as negativas. Essas contém mais de 97% do
apoio dos respondentes, sendo “muito importante” e “muitissimo importante” as mais altas.
Outra questdo trouxe a tona o orgulho em fazer parte da organizagdo. Nao tdo diferente dos
dados da questdo acima, mais de 95% disse se sentir orgulhoso ou muito orgulhoso. Os muito

orgulhosos contribuiram com mais de 60% das respostas.
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Apesar das respostas positivas nas questdes acima, mais de 15% disse ndo gostar ou
gostar pouco do trabalho que realiza, o que contabiliza quase 300 respondentes. Conectado a
isso, 296 pessoas, totalizando 14,56%, disseram ndo terem tido as expectativas atendidas ao
entrarem na organizagao.

Um fato interessante ¢ que mais de 230 deles ndo conectam - ou conectam apenas as
vezes - o trabalho diario com o intercAmbio. Esse fator pode ser um dos motivos dos dados
negativos acima, uma vez que o intercimbio ¢ o meio por onde a AIESEC atinge sua missdo, que
¢ chegar cada vez mais perto da paz e do preenchimento das potencialidades humanas. E,
normalmente, se um niimero significativo ndo entende a importancia do intercadmbio, talvez nao
consiga se conectar com a organizacdo e ndo tenha as expectativas atendidas, uma vez que nao
usa o meio correto para atingir o que a AIESEC almeja. Conectado com tais dados, 125 dos
respondentes disseram ndo ter clareza da descri¢do de seu trabalho.

Os respondentes foram expostos a 8 afirmacdes que poderiam ser votadas de acordo com
a presenca das mesmas em sua rotina de trabalho. Em ordem decrescente, as afirmag¢des foram:
"Tenho conhecimento do planejamento do meu time", "tenho suporte do meu lider", "existe
acompanhamento periddico do atendimento do planejamento do meu time", "tenho metas
individuais claras dentro da minha area", "sdo proporcionados momentos de reflexdo sobre meu
desenvolvimento de lideranca durante a experiéncia", "recebi instru¢do para ocupar minha
funcao atual", "sou reconhecido por minhas entregas", e "tenho recursos e materiais necessarios
para executar meu trabalho".

Um ponto a se destacar sdo as notas de 61% para os momentos de reflexdo e 58% no
treinamento e instrugdo para entrar na area. Os dois pontos podem se conectar, em certos casos,
com a desmotiva¢do dos membros na organizacao. O primeiro ponto aponta que mais de 800
deles nao refletem sobre seu desenvolvimento e acabam vivendo no “piloto automatico”. O
segundo ponto mostra que muitos deles entram despreparados em seus cargos, o que pode, de
alguma forma, desmotivé-los e desconecta-los com a entrega de intercAmbio - que ¢ 0 modo com
que atingem a missao organizacional.

Os voluntarios foram questionados, também, sobre a eficiéncia das reunides de suas
areas. Nota-se que mais de 500 dos respondentes disseram ser de péssima a média. Otima
recebeu 23% dos votos, enquanto “boa” recebeu 50% deles. Apesar dos bons resultados, existe,

ainda, aqueles que ndo acreditam na eficiéncia das reunides da organizacdo. Um ponto
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interessante conectado a isso ¢ a questdo sobre dedicacao de tempo as tarefas da organizacgao.
Mais da metade dos respondentes disse que nao - ou nem sempre - dedicam o tempo necessario
para as tarefas. Esse ¢ um ponto importante e que pode se conectar, também, com a motivacao
dos voluntarios.

As duas maiores razdoes por onde os respondentes disseram que aumentem sua
performance sdo auto aprendizado e colaboragdo da equipe. Esses fatores, muitas vezes, se

conectam com praticas participativas, usadas frequentemente pelos membros da AIESEC.

6.2. Presidentes das entidades locais

Foi realizada, durante conferéncia nacional da AIESEC no Brasil, uma pesquisa com 23
presidentes de comités locais, representando mais de 50% do nimero geral. Dentre eles, os
presidentes da AIESEC em Bauru, Brasilia, Belém, Aracaju, Porto Alegre, Itajuba, Cuiabd, Rio

de Janeiro, Volta Redonda, Fortaleza, Recife, Vitoria, Teresina, entre outros.

Quadro 9: Pesquisa aplicada com os presidentes das entidades locais

Pergunta Tipo
Qual (is) pratica (s) de planejamento participativo abaixo vocé€ conhece? Fechada
Em qual dessas praticas vocé se sente mais autdbnomo para opinar e tomar decisdes? Fechada
Em qual dessas praticas vocé se sente mais apto a participar? Fechada
Em qual dessas praticas vocé nota maior producdo de contetido e resultados ongoing? Fechada
Em qual dessas praticas vocé nota maior absor¢ao de contetido? Fechada
Em qual dessas praticas vocé nota maior envolvimento individual? Fechada
Em qual dessas praticas vocé nota maior envolvimento do grupo? Fechada
Em qual dessas praticas vocé nota maior motivacao individual? Fechada
Em qual dessas praticas vocé nota maior motivagdo do grupo? Fechada
Em qual dessas praticas vocé nota maior resultados a curto prazo? Fechada
Em qual dessas praticas vocé nota maior resultados a longo prazo? Fechada
Das praticas de planejamento participativo abaixo, qual (is) voc€ ja aplicou no seu comité? | Fechada
Porque vocé usa/gostaria de usar praticas participativas com os membros do seu comité? Aberta
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Com qual frequéncia, nas atividades do comité, vocé utiliza praticas participativas ou Fechada
técnicas diferenciadas de facilitagdo?
Qual a frequéncia que vocé acha ideal para a aplicagdo de praticas participativas ou Fechada
técnicas diferenciadas de facilitacdo?
Caso a frequéncia ideal seja maior do que a aplicada, o que te impede de utilizar essas Fechada
praticas?
Em quais momentos vocé costuma ter mais abertura para tais praticas? Fechada
Em sua opinido, existe maior envolvimento da membresia nesses momentos? Fechada
Apos a aplicagdo dessas praticas, € perceptivel a mudanga de comportamento/motivacao Fechada
nos membros?
Qual a sua opinido sobre a aplicagdo de uma gestdo democratica dentro da AIESEC? Aberta

Fonte: Autoria propria

Primeiramente, foram questionados sobre o conhecimento em técnicas participativas. As

praticas mais citadas foram a Dinamica de Circulo e o World café, com mais de 85% das

escolhas. Em seguida, o Design Thinking e o ProAction Café, com mais de 50%. Os menos

escolhidos foram a Facilitacdo Grafica e a Investiga¢do apreciava, com menos de 40% das

escolhas. Os respondentes também citaram outras praticas, como PDCA, Scrum e Aquario.

Grafico 5: Qual(is) pratica(s) de planejamento participativo abaixo vocé conhece?
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Apos isso, foram questionados sobre quais dessas praticas ja aplicaram nos comités
locais. Assim como nas respostas da questdo anterior, a Dinamica de Circulo e o World Café
foram os mais aplicados, com mais de 85% dos votos. Em seguida, ProAction Café e Design
Thinking, escolhido por 10 dos 23 respondentes cada. A facilitagdo grafica contou com 31% da
aplicagdo, enquanto a Investigacdo apreciava com 18%, o que corresponde, respectivamente, a

30% e 17% de aplicacdo no nivel local.

Grafico 6: Das praticas de planejamento participativo abaixo, qual(is) vocé ja

aplicou no seu comité?
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Fonte: autoria préopria

A frequéncia com que essas praticas acontecem foram votadas, na sua maioria, em
“quase sempre”. Foram 16 dos 23 respondentes, enquanto apenas 5 e 1 disseram realizar “as
vezes” e “sempre”’, respectivamente. Ao serem questionados sobre a freqiiéncia que acreditam
ser ideal, houve certo deslocamento dos nimeros para a opcao “sempre”, que contou com 8 dos
23 respondentes. A opg¢do “quase sempre”, entretanto, ainda esteve na frente, com mais de 60%
dos votos. Os motivos que mais impedem os lideres locais de aplicar tais praticas em seus
comités sdo, respectivamente, falta de conhecimento sobre e falta de tempo. A op¢do “adesdo

dos membros” nao teve nenhum dos votos.

Grifico 7: Com qual frequéncia, nas atividades do comité, vocé utiliza praticas
participativas ou técnicas diferenciadas de facilitacio?
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Fonte: autoria propria
Grafico 8: Qual a frequéncia que vocé acha ideal para a aplicacdo de praticas
participativas ou técnicas diferenciadas de facilitacio?
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Fonte: autoria préopria

Foi exposta aos presidentes uma tabela com as seguintes situagdes: mais autonomia para
opinar e tomar decisdes, mais aptidao a participar, maior producdo de conteido, maior absor¢ao
de contetido, maior envolvimento individual, maior envolvimento do grupo, maior motivacao
individual, maior motivagdo do grupo, maior resultado a longo prazo e maior resultado a curto
prazo. Diante dessas afirmagoes, eles escolheram a qual pratica as conectavam. As conclusdes
mais conectadas as praticas participativas foram “maior envolvimento do grupo” e “maior
motivagdo individual”, com 100% das escolhas. Em seguida, “maior envolvimento individual”,
“resultados a longo prazo” e “Maior motivacdo do grupo”, com mais de 95% das escolhas. A
“produgdo de resultados durante a execugdo da pratica” também foi bem relacionada as praticas
participativas. As op¢des menos conectadas a elas - ou seja, com algumas conexdes as praticas

2 ¢

expositivas - foram “mais autonomia”, “mais aptidao a participar” e “resultados a curto prazo”.
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Entretanto, todos esses tiveram tendéncia as praticas participativas, que, mesmo nao contando

com o total dos votos, contou com mais de 70% das escolhas.

Grifico 9: Em qual dessas praticas vocé:
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Fonte: autoria propria

Ao serem questionados sobre o envolvimento dos membros nas praticas participativas, os
presidentes, com 22 de 23 votos, disseram ser real o maior envolvimento nessas praticas. Apenas
1 votante tratou a afirma¢ao como indiferente. O mesmo nimero de votos foi contabilizado em
questdo sobre mudanca de comportamento dos membros apds a aplicagdo das praticas
participativas. 22 dos 23 votantes afirmaram a mudanga, enquanto 1 deles foi indiferente. Nota-
se quase unanimidade em relacdo a importancia de tais praticas no dia a dia do comité,
principalmente quando se trata de envolvimento dos grupos e de mudanga dos membros da
organizacao.

Grafico 10: Em sua opinio, existe maior envolvimento da membresia nesses

momentos?
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Fonte: autoria préopria
Grafico 11: Apos a aplicacio dessas praticas, é perceptivel a mudanca de

comportamento/motiva¢io nos membros?
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Fonte: autoria préopria

Os presidentes de comités locais tem chance ndo s6 de aplicarem as técnicas
participativas, bem como participarem dessas atividades. Os momentos em que julgaram terem
mais abertura para a aplicacao/participagdo foram, respectivamente: conferéncias locais, reunides
gerais, reunioes de area e conferéncias nacionais. Nota-se mais de 95% das respostas na opcao
das conferéncias locais, uma vez que sdo os momentos que reunem todos os membros da
organizacdo e tem todo o conteudo organizado pela presidéncia e diretoria do comité. As
conferéncias nacionais, muitas vezes, contam com mais de 400 delegados, o que dificulta o uso

de técnicas participativas em periodos tao curtos de tempo.
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Grafico 12: Em quais momentos vocé costuma ter mais abertura para a aplicaciao de

tais praticas?

B Reunides de time

B Reunides gerais

Conferéncias Locais

B Conferéncias
MNacionais

Fonte: autoria préopria

Ao serem questionados do motivo por que usam as praticas participativas, os lideres dos
comités locais citaram inumeras razoes, dentre elas: moldar cultura de entidade local, co-
construcao, educacdo dos membros de maneira mais leve, absorcdo de conteudo mais fluida,
geracdo de ideias, melhora no processo de tomada de decisdo e maior interagdo entre membros.
Além disso, acreditam que tais praticas envolvem todos os membros da entidade em uma
entrega, tornando o caminho mais leve € com menos medo e mais autonomia por parte deles. O
processo se torna curioso, desenvolvendo ndo s6 os membros como facilitadores, uma vez que
cria-se um ambiente sem julgamentos, com menos burocracias, € em que se aprende na pratica.

Em resposta a questdo sobre a importancia da gestdo democratica, os lideres locais
mencionaram pontos relevantes: Além de fomentar o engajamento dos jovens, promove troca de
conhecimento e liberdade para que a lideranga acontece por todas as partes, buscando equilibrio

entre opinides em um momento conjunto. Muitos acreditam que a gestdo democratica deveria ser

100% adotada, e que seu maior uso ¢ um dos diferenciais da AIESEC.

5.3. Membros das entidades locais

Foi realizada, através de um formuldrio online, uma pesquisa com 48 membros de 23
comités locais da AIESEC no Brasil, representando 41,8% do numero geral. Dentre eles, os
membros da AIESEC em Campo Grande, Chapeco, ESPM, Florianopolis, Aracaju, Londrina,
Salvador, USP, Maceio, Volta Redonda, Balneario Camboria, Rio de Janeiro, Limeira, Curitiba,

Recife, Belo Horizonte, Maringa, Sdo Carlos, Sdo José do Rio Preto, Vale do Sao Francisco,
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Brasilia ¢ Manaus. A pesquisa foi realizada durante o periodo de 23/07/2016 a 28/07/2016

através de um formulario online.

Quadro 10: Pesquisa aplicada com os membros da AIESEC no Brasil

Pergunta Tipo
Qual (is) pratica (s) de planejamento participativo abaixo vocé conhece? Fechada
Em qual dessas praticas vocé se sente mais autdnomo para opinar e tomar decisdes? Fechada
Em qual dessas praticas vocé se sente mais apto a participar? Fechada
Em qual dessas praticas vocé nota maior producgdo de contetido e resultados ongoing? Fechada
Em qual dessas praticas vocé nota maior absor¢do de conteudo? Fechada
Em qual dessas praticas vocé nota maior envolvimento individual? Fechada
Em qual dessas praticas vocé nota maior envolvimento do grupo? Fechada
Em qual dessas praticas vocé nota maior motivacao individual? Fechada
Em qual dessas praticas vocé nota maior motivacao do grupo? Fechada
Em qual dessas praticas vocé nota maior resultados a curto prazo? Fechada
Em qual dessas praticas vocé nota maior resultados a longo prazo? Fechada
Das praticas de planejamento participativo abaixo, qual (is) vocé ja participou no seu Fechada
comité?
Com qual frequéncia, nas atividades do comité, vocé participa de praticas participativas Fechada
ou técnicas diferenciadas de facilitagao?
Em quais momentos vocé costuma participar de tais praticas? Fechada
Ap0s a aplicagdo dessas praticas, voc€ percebe uma mudanca no seu Fechada
comportamento/motivacao?
Qual a sua opinido sobre a aplicagdo de uma gestdo democratica dentro da AIESEC? Aberta

Fonte: autoria propria

Primeiramente, foram questionados sobre o conhecimento de técnicas participativas. As
praticas mais citadas foram as Dinamicas de Circulo (81,25%) e World Café (58,3%), seguidos
do Design Thinking (39,6%), Facilitagao grafica (41,6%) e Pro Action Café (27,8%). A técnica

de Investigacdo Apreciativa foi a menos escolhida (8,3%) e apenas 4,2% declararam ndo
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conhecer nenhuma das técnicas citadas. Os participantes também citaram outras praticas, como

Backwards Planning e Aquario.

Grafico 13: Qual(is) pratica(s) de planejamento — técnicas participativas vocé

conhece?
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Fonte: autoria propria

Em seguida, os membros escolheram entre técnicas expositivas ou participativas para as
seguintes situagdes: mais autonomia para opinar e tomar decisdes, mais aptiddo a participar,
maior producdo de contetido, maior absorc¢ao de contetido, maior envolvimento individual, maior
envolvimento do grupo, maior motivagao individual, maior motiva¢do do grupo, maior resultado
a longo prazo e maior resultado a curto prazo. Em todos os casos, a preferéncia por técnicas
participativas prevaleceu, com destaque em "maior envolvimento do grupo" (97,9%) e "maior
producdo de resultados durante a dindmica" (93,75%). Diante desse cenario, 91,7% declararam
terem uma mudanga de comportamento perceptivel apds a aplicagdo de tais praticas.

Grafico 14: Em qual dessas praticas vocé:
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Fonte: autoria propria

Apos isso, foram questionados sobre quais técnicas eles ja haviam participado dentro do

comité. 79,2% declararam ter participado de Dindmicas de Circulo, 43,75% de World Café e

27,1% de Facilitacdo Grafica. As dindmicas menos citadas foram o Design Thinking (16,6%),

Investigacdo Apreciativa (12,5%) e Pro Action Café (6,25%). 8,3% dos participantes declararam

nunca terem participado de nenhuma das técnicas de planejamento participativo e 4,16% citaram

o Aquario como outra técnica aplicada no comité. A frequéncia com que eles participam da

aplicagdo dessas técnicas no comité foram, em maioria (37,5%) definidas como "Quase sempre".

35,4% declararam sua participacdo como "As vezes",

"raramente" e somente 2,1% como "nunca'.

20,8% como "sempre", 4,16% como

Grafico 15: Das praticas de planejamento e praticas participativas abaixo, qual(is)

voceé ja participou no seu comité?
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Grifico 16: Com qual frequéncia, nas atividades do comité, vocé participa de dinamicas

participativas?
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Fonte: autoria propria
Na visao dos membros, as conferéncias locais (89,6%) e as reunides de time (75%) sdo os
momentos com mais abertura para a aplicacdo de praticas participativas. 60,4% declararam ter
abertura para tais praticas em conferéncias nacionais ¢ 52,1% em reunides gerais. Ainda foram
citados Team Days e Bate papo com empreendedor como momentos propicios. 91,7% do
membros afirmaram ter uma mudanga perceptivel de comportamento e motivagdo apds a
aplicagdo dessas praticas.

Grafico 17: Em quais momentos vocé costuma participar de tais praticas?
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Fonte: autoria propria
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Grafico 18: Apos a aplicaciao dessas praticas, vocé percebe uma mudanga no seu
comportamento/motiva¢ao?
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Fonte: autoria propria

Em resposta a questdo sobre a importincia da aplicagdo de uma gestdo democratica, os
membros mencionaram o aumento da motivagdo e engajamento dos membros do comité a partir
da participacdo na tomada de decisdes, o desenvolvimento do potencial que a organizagio visa
oferecer, a participagdo de diferentes visdes dentro do planejamento, o sentimento de
pertencimento, conhecimento de todos os membros sobre os acontecimentos do comité e
demonstracdo da horizontalidade da organizacdo. Apesar disso, foi citado o fato de que a
aplicagdo da gestdo democratica raramente acontece, centralizando planejamento e grandes

decisOes na diretoria local.

5.4. Analise

E notavel, por meio das pesquisas feitas com os presidentes ¢ membros, a popularidade
de certos métodos participativos. O world café e o Circulo se destacam entre as outras opgoes,
dado que pode se relacionar nitidamente com as estratégias nacionais - uma vez que os lideres
dos comités sdo treinados e recebem como exemplo as estratégias e metodologias nacionais.
Segundo os lideres de comités locais, por exemplo, existe certa abertura em conferéncia nacional
para a aplicacdo das praticas participativas, entretanto, apenas 9%. Existe a possibilidade, por
conta desses dados, dos 9% englobarem praticas que ja se tornaram tradicionais na organizagao.

Em pesquisa com os presidentes, foi citada a falta de conhecimento como uma das
barreiras para maior aplicacdo das praticas participativas e, em pesquisa de clima, 20% dos

respondentes citaram a falta de capacitagdo como um dos principais motivos de insatisfacdo com
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a organizagdo. Além disso, mais de 650 respondentes da pesquisa de clima nacional disseram
ndo se contentar com a gestao de informagdo local. Esse fato pode se relacionar com o nao
empreendedorismo no momento de utilizagdo de métodos participativos, repetindo-se os
mesmos. Além disso, muitos dos direcionamentos nacionais, segundo respostas abertas, sdo
apenas repassados, € ndo co-construidos, o que acaba causando um comportamento pouco
empreendedor por parte dos membros quando se trata de qualquer assunto.

Nota-se as conferéncias locais como grande ferramenta de execucao de métodos
participativos, juntamente com as reunides gerais. Nesses momentos, existe a presenga do lider
do comité local, de todos os diretores, e de todos os membros. As reunides de area sdo citadas
por apenas 19% dos respondentes, trazendo a no¢ao de que existe maior abertura nas praticas no
momento em que existe pluralidade de pessoas, opinides ¢ areas da organiza¢do. Segundo os
membros respondentes, o envolvimento do grupo € o maior fator que os métodos participativos
trazem, bem como nas respostas dos lideres dos comités. Portanto, ¢ importante que a
organizacdo também reconheca a importincia das metodologias participativas em momentos
menos plurais, principalmente nas reunides de éarea, pois € por parte delas, segundo os
respondentes, que surgem as principais ideias de planos de agdo para o cumprimento do
planejamento por parte da area.

Existe, como exemplo, por parte dos respondentes, um ponto de atencdo para a gestdo
democratica nas grandes decisdes do comité local que, em algumas vezes, nao existe. 14% dos
respondentes, na pesquisa de clima, citam o “ndo se sentir parte do resultado final” como maior
motivo de insatisfacdo com a organizacdo. Além disso, 23% dos respondentes da pesquisa de
clima citam que a organizacdo esta aberta a novas ideias apenas as vezes, o que também pode se
conectar com a gestdo democratica presente apenas em alguns momentos.

A mudanga de comportamento, entretanto, se torna nitida com a aplicagdo de métodos
participativos, contando com 93% das respostas dos membros da organizacdo e 96% das
respostas dos lideres. Esse fato pode se conectar com a resposta a questdo sobre a importancia da
gestdo democratica. Os lideres locais mencionaram pontos como: Troca de conhecimento,
engajamento dos jovens, liberdade, diferencial da organizagdo, equilibrio entre opinides,
momentos em conjunto e etc. Além disso, como ja dito anteriormente, muitos acreditam que a
gestdo democratica deveria ser 100% adotada. Em resposta 2 mesma questdo, os membros

mencionaram o desenvolvimento do potencial que a organizagdo visa oferecer, o engajamento
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dos membros de comité na tomada de decisdes, sentimento de pertencimento e etc. Logo, nota-
se a necessidade da percepg¢dao por parte da organizagdo para 0Os Processos sejam mais
influenciados por praticas participativas, sem necessidade de serem muito elaboradas, entretanto,
incluindo o funcionario e o dando o sentimento de dono pelas atividades que estdo sendo
planejadas e realizadas.

O nao cumprimento de metas e a sobrecarga de trabalho aparecem, na pesquisa de clima,
como os maiores pontos de insatisfagdo por parte dos membros da organizacdo. Nota-se,
também, nos questiondrios feitos com presidentes e membros, a valorizagdo dos métodos
participativos para o alcance de objetivos em comum e para a leveza dos momentos de tomada
de decisdao e co-construcdo. Logo, nota-se que j& existe conscientizacdo sobre os pontos de
insatisfacdo, entretanto, ainda ndo viu-se as praticas participativas, no dia-a-dia, como solucao
para isso, mesmo que citada como solugdo pelos lideres ¢ membros da organizagdo. A pratica
diaria e em decisdes diversas mostra-se como um ponto de evolucdo para o dia a dia da
organizacdo, seus lideres, e aqueles que podem cobrar um maior envolvimento no momento de

planejar e agir.
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CONSIDERACOES FINAIS

O trabalho em questdo tinha, como objetivo geral, refletir sobre a importancia do
planejamento participativo em organizagdes do terceiro setor. A partir de uma revisdo
bibliografica que incluiu Planejamento, Técnicas participativas, Terceiro Setor, Comunicagdo, €
diversos outros assuntos, houve o embasamento tedrico necessario para avangarmos nos
proximos passos. Dentre eles, a elaboracdo de uma pesquisa que foi realizada com 60% dos
lideres da AIESEC, a tabulagcdo de dados da mesma e, também, da pesquisa nacional de clima
disponibilizada pela diretoria nacional da organizagdo. A partir disso, pdde-se criar uma conexao
entre os assuntos estudados e os resultados da pesquisa, de modo a compreender a importancia
do planejamento participativo para o envolvimento e resultado por parte dos funciondrios da
organizagdo ndo governamental. Segundo pesquisa realizada, existe maior facilidade por parte
dos mesmos no momento em que eles participam da construgdo daquilo que vao seguir e realizar
nos proximos meses, aumentando o sentimento de empoderamento e também a motivacao para
realizar tarefas do dia-a-dia.

Como objetivos especificos, o trabalho visava compreender o conceito de planejamento
participativo; definir terceiro setor e situar sua relacdo com a area da comunicagdo; e estimar a
importancia do planejamento participativo em organizagdes do terceiro setor, a partir do exemplo
da AIESEC.

A compreensdo do conceito de planejamento participativo se deu desde a década de 1980,
quando o conceito comegou a se espalhar pelo mundo. Castro (1989), por exemplo em suas
teorias, traz o planejamento participativo com 3 caracteristicas além na “natureza do que se
quer”, “teoria que sustenta a defini¢do do caminho” e “instrumentos que serdo utilizados™: a
pratica da participacdo (fazer), a teoria necessaria para a pratica ser consciente (saber) e
metodologias € mecanismos para a pratica consciente do que foi planejado (saber fazer). Nesse
caminho, sdo encontrados outros tedricos como Gandin (2011), que fala sobre o planejamento
participativo ter como um de seus maiores objetivos interferir na realidade, visando transforma-
la em meio a colaboragao dos envolvidos em busca de resultados sociais comuns. As teorias vao
até os estudiosos do "Art Of Hosting", responsaveis por processos de aprendizagem de
facilitagao no mundo todo.

A defini¢do do Terceiro Setor, privado mas sem fins lucrativos, se deu no trabalho por

meio de explicacdes que abrangeram desde suas primeiras definigdes, aplicagdes em diferentes
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partes do mundo, tipos de instituigdes que fazem parte, suas origens no Brasil; até a sua defini¢ao
por parte de inumeros autores, dentre eles: Fernandes (1994); Fisher e Falconer (1998),
Fernandes (1994); Teodosio (2001); Melo et al. (2003); Carvalho (1997); Costa Junior (1998),
Evers (1995) e etc.

Ja a relacdao do conceito com a comunicacao ¢ trazido pelo fato da comunicacao ser um
conjunto de atividades, estratégias, acdes, que, segundo Vieira (2004), reforcam ideias
organizacionais perante um publico. Logo, a partir do momento em que as organizagdes tem, em
seu planejamento, a intengao de interacdo com qualquer tipo de publico, existe a necessidade de
praticas comunicacionais para que isso aconteca, mesmo que sejam simples. O profissional de
relacdes publicas, por exemplo, pode ser pe¢a essencial no cuidado com a imagem das mesmas,
além de pensar em estratégias comunicacionais para maior visibilidade e, consequentemente,
envolvimento da populagdo com as organizagdes.

O ultimo objetivo especifico, trazido por parte das andlises mais profundas da
organizacdo AIESEC, evidenciou a importancia do planejamento participativo, principalmente
apds pesquisa realizada diretamente com os lideres da organizacdo, uma vez que pdde-se
conectar suas percepgoes com os resultados da pesquisa de clima realizada pela AIESEC no
Brasil e disponibilizada para o trabalho em questdo. Segundo os respondentes, existe maior
envolvimento, conexdo entre as pessoas, absor¢do de conteudo e sentimento de dono pelo
planejamento quando ele ¢ realizado em conjunto. Além de considerarem as técnicas
participativas mais "leves", sentem-se parte do que esta sendo planejado e, consequentemente, do
que vao realizar com maior motivagdo. Motivacdo essa que, a partir da pesquisa de clima,
mostrou-se pega essencial para a retencdo dos membros da organizagdo em questao.

Logo, a partir da conclusdao dos objetivos especificos e geral do trabalho em questao,
pode-se perceber a importancia das técnicas participativas nos processos organizacionais. Apesar
de ainda estarem em ascensdo, existem, como pudemos notar, iniciativas que visam "espalhar"
tais praticas pelo Brasil e pelo mundo, de modo a educar o maior nimero de pessoas possivel a
pensar e realizar atividades no ambiente organizacional e educacional fora dos padrdes
tradicionais.

Hoje, uma das Metas do Desenvolvimento Sustentavel tracadas pela ONU, segundo o site
da propria organizagdo (2017), ¢ a Educacao de Qualidade, que fala sobre a inclusdo na educacao

e, também, sobre uma longa durag¢ao do processo de aprendizado para que ele ocorra com maior
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qualidade. Além da Educagdo de Qualidade, existe a meta de Crescimento Econdmico e
Trabalho Decente, que busca maior desenvolvimento de recursos e consequéncias disso, além de
proporcionar um ambiente de trabalho de qualidade para quem esta dentro das organizagdes nos
dias atuais. Fagcamos uma conexao com as metas de desenvolvimento sustentavel da ONU e com
o trabalho em questdo: existem causas que organiza¢des mundiais estdo comovendo o mundo a
seguir, dentre elas, as citadas acima. E muito interessante pois, como profissionais de relagdes
publicas e, também, como cidaddos de um mundo que ¢ construido pela ag¢do individual e
coletiva, existe certa importancia em "comprar causas" e procurar meios de, de forma mesmo
que singela, fazer com que elas sejam solucionadas.

A intencdo de trazer a importancia do planejamento e das técnicas participativas se
conecta, em grande parte, com o assunto tratado no paragrafo anterior. Tais técnicas, por fugirem
do modelo tradicional de condugdo de organizagdes e, também, de condugdo de transmissao de
conteudo, podem ser novas alternativas para aprimorarmos os sistemas educacionais e
organizacionais do mundo atual. Modelos que, de forma envolvente, acabaram, por meio das
pesquisas realizadas, trazendo caracteristicas como: envolvimento, participagdo, proximidade,
conexao com o conteudo, sentimento de dono e etc. Tais caracteristicas podem causar, de certa
forma, pequenas revolu¢des no modo em que a comunicagdo vem sendo realizada nos ultimos
tempos. Pensando na relevancia do trabalho em questdo para o profissional de relagdes publicas,
clareia-se, de certa forma, seu papel na demonstracdo de importancia das praticas no dia-a-dia
das organizagdes e, também, na transicdao de praticas tradicionais para praticas mais inovadoras,
uma vez que serd necessaria ambicdo, planejamento, e capacidade de implementacdo das

técnicas participativas dentro e fora das organizagdes.
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