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RESUMO 

 

Algumas  organizações  têm se preocupado em oferecer projetos sociais que englobam a 

comunidade em geral e os seus colaboradores. Esses projetos são realizados com a 

participação do trabalho voluntário. Estas iniciativas potencializam a cidadania e a 

consciência social dos indivíduos, envolvendo-os na construção de um futuro melhor. 

Analisar os fatores antecedentes que movem o cidadão voluntário a permanecerem nos 

projetos sociais e a se engajarem nas instituições onde são prestados esses trabalhos sociais é 

a proposta deste estudo. Para ampliar o conhecimento sobre os antecedentes do engajamento e 

da intenção de permanecer em projetos sociais foram analisadas as variáveis altruísmo e os 

custos de troca. A pesquisa fundamenta-se em uma abordagem de investigação quantitativa e 

o estudo foi exploratório com corte transversal único, onde os dados foram coletados por meio 

de um instrumento de pesquisa com a obtenção de 351 questionários respondidos. Para os 

testes das hipóteses do estudo, foi realizada a análise de equações estruturais, com base no 

PLS-PM (Partial Least Squares Path Modeling), onde foram apresentadas medidas 

satisfatórias para os construtos investigados e o modelo proposto, sendo significantes algumas 

relações entre os construtos. Os resultados indicam que os custos de troca e o altruísmo 

influenciam positivamente no engajamento dos indivíduos na organização que desenvolve 

projetos sociais e que o engajamento e custos de troca também impactam positivamente na 

intenção de permanecer nos projetos sociais. A compreensão de motivações e determinantes 

do comprometimento com o trabalho voluntário torna-se crucial para que os gestores desta 

força de trabalho possam desenhar mecanismos eficazes de atração, engajamento e retenção. 

 

Palavras-chaves: atitudes, comportamento, altruísmo, engajamento, custos de troca, projetos 

sociais. 



 

 

ABSTRACT 

  

Some organizations have been concerned in offering social projects that involve the overall 

community and its employees. These projects are carried with the participation of volunteers. 

The initiative empower citizenship and social consciousness of individuals, involving them in 

building a better future. This study proposes to identify background factors of volunteer 

behavioral intention to remain in social projects and engage in the institutions where the 

social work is accomplished. Altruism variables and switching costs were analyzed in order to 

increase knowledge in engagement and intention to remain history on social projects. The 

research is based on a quantitative research approach with single cross-section exploratory 

study, where data were collected through a survey, obtaining 351 completed questionnaires. 

To test the study hypothesis, structural equations based on the PLS-PM (Partial Least Squares 

Path Modeling) were analyzed, resulting in satisfactory grades concerning the investigated 

construct and proposed model and some relations between constructs being classified as 

significant. The results indicate that switching costs and altruism positively influence the 

engagement of individuals in the organization responsible for the social projects and that 

engagement and switching costs positively influence the intention to remain in social projects. 

Understanding motivations and determinants of commitment to voluntary work is crucial for 

managers of this workforce on being able to design effective mechanisms of attraction, 

engagement and retention of said volunteers. 

 

Keywords: attitudes, behavior, altruism, commitment, switching costs, social projects. 
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1 INTRODUÇÃO 

 

O setor privado vive pressionado pelos conceitos do capitalismo que impulsionam as 

empresas em busca de resultados financeiros. Uma das responsabilidades de uma empresa é a 

maximização do seu desempenho econômico e suas responsabilidades sociais são, 

geralmente,  limitadas ao cumprimento da legislação (FRIEDMAN, 1984). 

Faz parte do papel de algumas  empresas  o envolvimento com questões sociais, isso 

significa que empresas devem assumir uma postura ativa frente aos problemas que emergem 

em seu entorno social (DRUCKER, 1997). Mas, ao explorar os benefícios da filantropia e do 

envolvimento social, pode-se alinhar ganhos sociais e ganhos econômicos, a partir da 

avaliação do potencial estratégico das ações sociais que a empresa realiza. O foco apenas na 

maximização do lucro das empresas não se mostra mais como a única estratégia utilizada 

pelas organizações (PORTER et. al., 2002). 

A responsabilidade social exige a participação e o engajamento de todos os envolvidos 

na ação social e está diretamente relacionada com a tomada de decisões que valorizem 

principalmente a ética, o cidadão, as comunidades e o meio ambiente. A responsabilidade 

social envolve ainda solidariedade, respeito à dignidade humana e do bem comum, a produção 

de bens e serviços de qualidade, além do compromisso permanente com a transparência e a 

ética (ETHOS & SEBRAE, 2007). 

A relevância de ações e programas que tem origem fora da esfera governamental e que 

visam a melhorias sociais tem progredido a partir dos anos 1990 no Brasil por meio da 

atuação de empresas, associações, organizações não governamentais (ONGs) e grupos 

informais (LANDIM; SCALON, 2001; GOLDBERG, 2001). No contexto empresarial 

brasileiro, esta tendência ganhou força com o surgimento do conceito de “cidadania 

empresarial”, que se refere ao compromisso entre empresa e sociedade, nas práticas 

empresariais e nas relações com o meio ambiente, além do investimento em benefício da 

comunidade (GOLDBERG, 2001). 

Surge um novo modelo de atuação na área social, cujas principais características são: a 

atuação conjunta envolvendo empresas, governo, organizações não governamentais - ONG´s 

e sociedade civil; predomínio de formas participativas de gestão; participação de múltiplos 

atores no desenvolvimento de ações sociais; ênfase em projetos e ações em nível local e 

grande adesão de membros da comunidade como voluntários.  Esse novo modelo manifesta-se 
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com a parceria que compreende a soma de esforços envolvendo a empresa privada, o governo, 

as ONG’ se a sociedade civil. Essa parceria  pode ocorrer de diversas formas, como, por 

exemplo, a empresa que desenvolve  projetos sociais com o apoio de uma ou mais ONG´s e 

demais entidades da sociedade civil (BALDO, 2002). 

Participar desses projetos sociais significa, muitas vezes, trabalhar de forma voluntária 

em Organizações não-governamentais - ONGS, Associações, Organização da Sociedade Civil 

de Interesse Público - (OSCIP) etc., e o comprometimento com essa atividade exige que o 

indivíduo tenha preditores motivacionais ou incentivos para mantê-lo atuante nesse trabalho 

(SMITH, 1982). 

Por outro lado,  algumas organizações também buscam incentivos para participarem 

desse processo de ações sociais. No caso das organizações, o Governo criou uma espécie de 

renúncia fiscal. A Renúncia Fiscal se refere ao  governo abrir mão de parte de um percentual 

cobrado pelo imposto para que a iniciativa privada possa investir e patrocinar e incentivar 

projetos para a cultura, o esporte e o social. Estes impostos podem ser Federal, Estadual e até 

mesmo Municipal. Além de ser benéfico para a empresa que participa de ações sociais, esta 

lei permite que haja incentivo para que as empresas gerem bem-estar para a sociedade. Além 

de garantir impostos menos onerosos, a Renúncia fiscal ainda serve de Marketing positivo 

para a iniciativa privada (OLIVIERI, 2015). 

Atualmente, pessoas físicas e jurídicas têm à disposição mecanismos de Renúncia 

fiscal, estaduais e municipais com diferentes regras. Em troca do aporte de recursos, as 

empresas envolvidas obtêm contrapartidas dos apoiados - como exposição da marca em 

materiais de divulgação, cotas de ingressos para espetáculos, selos públicos, placas de 

reconhecimento, entre outras possibilidades. A isso, é acrescido o ganho de imagem, por meio 

da associação da companhia a projetos positivos e transformadores executados no País 

(PIROLLA; WÜNSCH, 2014). 

Investindo em projetos sociais, a empresa assume a sua responsabilidade social e 

oferece algo em troca. Por exemplo, algumas pessoas recorrem ao Fundo de Financiamento 

Estudantil – FIES, que é um programa do Ministério da Educação destinado a financiar a 

graduação na educação superior de estudantes matriculados em cursos superiores. Um grupo 

de Instituições educacionais de curso superior criaram um projeto alinhado com organizações 

não governamentais para a amortização desse financiamento. A inserção dos alunos do curso 

superior no programa possui alguns critérios e um deles é  a responsabilidade da contrapartida 
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social, que são atividades voluntárias, realizadas pelos alunos inseridos no programa, em 

projetos específicos, realizadas em Organizações não Governamentais. Finalizado o período 

contratual e cumpridas todas as exigências, o saldo final do financiamento FIES, será 

amortizado pela instituição e não pelo contratante do empréstimo (MANUAL DOS 

PROJETOS SOCIAIS, 2015). 

Apesar dos benefícios de amortização do financiamento FIES,  oferecido pelo 

programa, uma parcela dos contratantes do Fundo de Financiamento Estudantil que aderiram 

aos projetos sociais,acabam por desistir de participar do trabalho voluntário. As pessoas 

participam de programas sociais por motivos que, muitas vezes  não são claramente 

identificáveis (MASCARENHAS et. al., 2013). Assim, o problema desta dissertação é 

identificar elementos, no processo decisório, que contribuem para o engajamento e para a 

permanência dos participantes voluntários nesses projetos.  

 

1.1 JUSTIFICATIVA DO ESTUDO 

As organizações com preocupações sociais voltadas ao seu ambiente de negócios  

percebem que a  função social de uma empresa vai além da oferta de bons serviços ou 

produtos, mas a ampliação do escopo de atuação, que ilustra não apenas o compromisso de 

empresas com pessoas e valores humanos, mas também preocupações genuínas com o meio 

ambiente e a contribuição para o bem-estar da comunidade em que atuam e que, essas ações 

sociais, podem representar a grande diferença entre as empresas que se omitem e as que 

atuam positivamente em seu meio, respeitando-o e valorizando os diversos públicos que dele 

fazem parte. 

A responsabilidade social é importante para as organizações, para a comunidade e para 

os colaboradores,  pois assegura a muitas empresas uma imagem positiva junto à comunidade 

e aos colaboradores, como também  representa uma das  estratégias de permanência no 

mercado. Apesar das empresas terem no lucro o seu foco, tal concepção já não está mais 

condicionada a apenas uma gestão empresarial eficiente; e, sim a uma gestão participativa e 

que se preocupa com as pessoas ao seu entorno. 

A crescente preocupação com o ambiente social, advinda da recente percepção do 

ritmo acelerado das transformações sociais, econômicas e tecnológicas têm transformado o 

papel das empresas perante a sociedade e, sob esse prisma, a questão da Responsabilidade 

Social Corporativa assume um papel importante (INSTITUTO ETHOS, 2003). 
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Além disso, a previsão de comportamento individual é tema de estudos na academia 

(AJZEN & FISHBEIN, 1980) pelas organizações que buscam melhorar suas ações ou projetos 

e pelas empresas que buscam ser competitivas, num mercado cada dia mais globalizado.  

Estudos mostram também,  a importância de gerenciar o engajamento das partes 

interessadas, uma vez que o engajamento pode interferir diretamente no sucesso do projeto 

(VON MEDING, 2013). 

O engajamento não é uma mera participação. A gestão do engajamento dos envolvidos 

no projeto deve tomar cuidado para que as partes interessadas envolvidas estejam 

comprometidas com o projeto e não tenham algum tipo de participação vazia (PETERSON, 

2013), daí a busca dos antecedentes que influenciam o engajamento. 

Ao evidenciar a intenção de permanecer como uma possível influência do 

engajamento, dos custos de troca e atitudes altruístas, este estudo poderá auxiliar os gestores 

de organizações e demais interessados no desenvolvimento de ações que promovam a 

permanência dos bons profissionais e dos interessados,  entre outras possibilidades. 

 

1.2 QUESTÃO  DE PESQUISA 

Diante deste contexto, de forma a direcionar o estudo, é apresentada a seguinte 

questão de pesquisa:  

Qual a influência do Altruísmo e dos Custos de Troca no Engajamento e na 

Intenção de Permanecer em Projetos Sociais? 

 

1.3 OBJETIVOS DA PESQUISA 

1.3.1 Objetivo Geral 

 Analisar os fatores antecedentes que podem influenciar no engajamento e na intenção 

individual de permanecer nos projetos sociais. 

1.3.2 Objetivos Específicos 

 Analisar as atitudes altruístas e sua influência na intenção de permanecer nos projetos 

sociais e sua influência no engajamento; 

 Analisar o  Impacto do engajamento na intenção de permanecer nos projetos sociais; 

 Avaliar se os custos de troca influenciam na intenção de permanecer nos projetos 

sociais e no engajamento. 
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1.4 ESTRUTURAÇÃO DO TEXTO 

No decorrer dos capítulos, os conceitos abordados neste trabalho serão detalhados. 

Inicialmente, o trabalho voluntário e como ele  recebeu, na última década, além do incentivo 

por parte das empresas, cada vez mais notoriedade na mídia, sendo que o número de 

voluntários tem aumentado exponencialmente (LANDIM e SCALON, 2000). A temática da 

intenção comportamental será estudada através da Teoria da Ação Racional (TAR), e dos 

conceitos da Teoria do Comportamento Planejado – TCP, que vem sendo utilizadas na 

psicologia especialmente para investigar os fatores preditores de comportamentos específicos 

(AZJEN, 1985). 

O presente trabalho está organizado em capítulos com as informações importantes 

para o entendimento do assunto, além da introdução, justificativa, objetivos e contribuições 

previstas com o estudo contidas nessa primeira parte.  

 No segundo capítulo será apresentando o Referencial Teórico, com os temas: 

Responsabilidade Social, Trabalho Voluntário, Intenção de permanecer, Teoria da Ação 

Racional e Teoria do Comportamento Planejado. Além desses conceitos, o altruísmo, o 

engajamento e os custos de troca também são discutidos através de conceitos desenvolvidos 

por vários pesquisadores. 

O capítulo três está composto com informações sobre a Metodologia de Pesquisa, a 

Operacionalização das Variáveis, a Coleta de Dados e também apresentará a maneira como os 

dados foram tratados. 

O quarto capítulo apresentará os Tratamentos, as Análises dos Dados e os Resultados 

encontrados a partir das Hipóteses do estudo. A Discussão dos Resultados foi feita a partir do 

modelo teórico proposto, analisando as relações significantes confirmadas entre os construtos, 

como também as relações não significantes e rejeitadas.  

No quinto capítulo estão as Considerações Finais, as Contribuições Acadêmicas e 

Contribuições Gerenciais, as Limitações do Estudo e as Sugestões para Pesquisas Futuras.  

Por fim, são apresentadas as Referências Bibliográficas, os Apêndices e os Anexos 

que foram utilizados para o desenvolvimento do trabalho. 
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2 REFERENCIAL TEÓRICO 

 

2.1 RESPONSABILIDADE SOCIAL 

Segundo o Instituto Ethos (2007), a Responsabilidade Social Empresarial é a forma de 

gestão definida pela gestão ética e transparente da empresa com todos os públicos com os 

quais ela mantém relacionamento e também pelo estabelecimento de metas empresariais que 

visam o desenvolvimento sustentável da sociedade, preservando os recursos ambientais e 

culturais para gerações futuras, respeitando a diversidade e promovendo a redução das 

desigualdades sociais. 

No início do século XX, a responsabilidade social possuía apenas caráter filantrópico, 

que significa humanitarismo, e consiste na atitude de ajudar o próximo através da caridade, 

seja ela através de donativos, como roupas, comida, dinheiro etc. Essa responsabilidade social 

podia ser manifestada por doações efetuadas por empresários ou pela criação de fundações 

como a Ford, a Rockfeller e a Cuggenheim. Até a década de 50, a responsabilidade social 

empresarial estava relacionada com a capacidade de geração de lucros, criação de empregos, 

pagamentos de impostos e cumprimento de obrigações legais, não se acredita em 

assistencialismo (TENÓRIO, 2015). 

  A responsabilidade social abrange todo o espectro da administração, incluindo o 

governo, universidades, hospitais, entidades de classe, associações religiosas, enfim, as 

organizações em geral. Para uns, a responsabilidade social é tomada como uma 

responsabilidade legal ou obrigação social, para outros, é o comportamento socialmente 

responsável em que se observa a ética, e para outros, ainda não passa de contribuições de 

caridade que a empresa deve fazer (ZENISEK, 1979). 

Considerando que a discussão sobre responsabilidade social tem como base o fato que 

as empresas cumprem com suas obrigações legais (tributárias, fiscais, trabalhistas, ambientais, 

etc.). A questão que se apresenta em relação a essa responsabilidade é se as empresas e/ou os 

empresários/executivos assumem alguma responsabilidade, voltada à sociedade, além 

daquelas exigidas por lei. Não faz sentido, portanto, denominar de responsabilidade social o 

cumprimento da lei (PAVA, 1996). 

A responsabilidade social implica em ações que vão além das previstas em Lei e que 

não resultam de uma discussão política com sindicatos ou organizações de trabalhadores. Em 
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resumo, responsabilidade social é apenas e necessariamente um conjunto de ações que vão 

além do que é requerido por lei, por obrigação ou por necessidade (PAVA, 1996). 

Não é raro as empresas adotarem voluntariamente comportamentos imbuídos de 

responsabilidade social, pois assim reforçam o valor para os acionistas. Optam por praticar 

atividades filantrópicas, como patrocinar instituições culturais, locais, ou distribuir alimentos 

para os pobres, e assim os executivos acreditam que angariam boa vontade entre os clientes, 

cujos efeitos positivos compensam os custos das iniciativas (CAMARGO, 2010). 

O conceito de responsabilidade social não deve ser confundido com filantropia ou 

simples assistência social, entende-se responsabilidade social como um processo contínuo e 

de melhoria da empresa na sua relação com seus funcionários, comunidades e parceiros, 

entretanto esse relacionamento se dá, muitas vezes, através do trabalho voluntário 

(TENÓRIO, 2015).  

 

2.2 TRABALHO VOLUNTÁRIO 

O trabalho voluntário representa uma das bases de sustentabilidade das Organizações 

Não-Governamentais - ONGs, principalmente para a manutenção e continuidade dos projetos 

institucionais.  O trabalho voluntário tem sido valorizado por empresas privadas, assistenciais, 

igrejas e governo. Muitos desses projetos representam iniciativas dos participantes das 

instituições (DOMENEGHETTI, 2001).  

O trabalho voluntário é a atividade não remunerada prestada por pessoa física à 

entidade pública de qualquer natureza, ou à instituição privada de fins não lucrativos, que 

tenha objetivos cívicos, culturais, educacionais, científicos, recreativos ou de assistência 

social, inclusive mutualidade, de acordo com a lei 9.608/98 (BRASIL DIÁRIO OFICIAL, 

1998). 

O voluntariado é definido, pelas leis brasileiras, de acordo com a lei 9.608/98, como o 

"cidadão que, motivado pelos valores de participação e solidariedade, doa seu tempo, trabalho 

e talento, de maneira espontânea e não remunerada, para causas de interesse social e 

comunitário" (BRASIL DIÁRIO OFICIAL, 1998). 

 

http://www.responsabilidadesocial.com/assunto/assistencia-social/
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Para a Organização das Nações Unidas - ONU, o voluntário é a pessoa que, de acordo 

com seu interesse e a partir do seu espírito cívico, dedica-se a diversas atividades sem um 

objetivo financeiro (CAVALCANTI et. al., 2011). 

Existiam oficialmente no Brasil, em 2010, 290,7 mil Fundações Privadas e 

Associações sem Fins Lucrativos – FASFIL. Sua importância é revelada pelo fato de este 

grupo de instituições representar mais da metade (52,2%) do total de 556,8 mil entidades sem 

fins lucrativos e uma parcela significativa (5,2%) do total de 5,6 milhões de entidades 

públicas e privadas, lucrativas e não lucrativas, que compunham o Cadastro Central de 

Empresas - CEMPRE, do IBGE. Essas organizações estão voltadas, predominantemente, à 

Instituições religiosas (28,5%), associações patronais e profissionais (15,5%) e 

ao desenvolvimento e defesa de direitos (14,6%). As áreas de saúde, educação, pesquisa e 

assistência social (políticas governamentais) totalizavam 54,1 mil entidades (18,6%). Essa 

distribuição está representada no gráfico 1. 

 

 

 

Fonte: Fundações Privadas e Associações sem Fins Lucrativos, 2010 

 

Existem duas razões para uma pessoa dedicar-se voluntariamente a algum tipo de 

atividade. A primeira razão é representada pelo ato de fazer o bem através da ajuda aos 

necessitados, o que pode caracterizar um impulso altruísta. A segunda razão se destaca pelo 

interesse do voluntário que busca desenvolver capacidades profissionais, com a vivência de 

experiência proporcionada pela execução do trabalho, ou seja, o voluntário utiliza sua 

Gráfico 1 - Fundações Privadas e Associações sem fins lucrativos,  2010 
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experiência para contribuir com a sociedade. Um outro elemento que está ligado ao trabalho 

voluntário é a noção de caridade, que também é incentivada por diversas religiões. Entretanto, 

surgem novas organizações voluntárias que não estão ligadas a nenhuma religião e que, além 

da ideia de caridade, são reforçadas pela ideia de cidadania (COELHO,2000). 

Vários estudos procuram entender as motivações para o trabalho voluntário e eles 

variam de modelos unidimensionais a modelos com cinco ou seis fatores. Esses estudos 

destacam, em sua maioria, a presença do altruísmo. Esta percepção do altruísmo como fator 

motivador está presente no próprio conceito do voluntariado (CAVALCANTE et. al., 2014).                     

No quadro 1, são apresentados alguns desses estudos e suas principais conclusões: 

Quadro 1 - Motivações para o trabalho voluntário 

Conclusões sobre motivações para o trabalho 

voluntário Referências 
Agrupa as motivações dos voluntários em quatro tipos: 

altruísmo, pertença, ego e reconhecimento social e 

aprendizagem e desenvolvimento. 

 

DE AZEVEDO, 2007 

 

O trabalho voluntário inclui categorias de motivos altruístas, de 

interesse próprio e de sociabilidade, mediados por ideais 

religiosos, afetivos/aflitivos, resultantes de sentimento de culpa 

ou de obrigação para com o outro, ou, ainda, de sentimentos de 

responsabilidade. 

 

DE SOUZA et. al., 2012 

 

São identificados dois grupos de fatores motivacionais que 

direcionam o comportamento dos funcionários: motivos 

altruístas e ideológicos parecem influenciá-los em primeiro 

lugar, ao mesmo tempo em que fatores egoístas são também 

apontados e discutidos. O comprometimento dos voluntários no 

cenário estudado tende a ser maior que naquele onde a adesão 

ao voluntariado faz-se predominantemente por motivos 

altruístas. 

 

MASCARENHAS et. al., 

2013 

 

 

 

Os voluntários apresentaram motivos altruístas para a escolha e 

permanência no trabalho social. 

 

CAVALCANTE, 2014 

 

O trabalho voluntário tem certa centralidade comparada ao 

lazer e à religião. Por outro lado, a configuração de significados 

do trabalho varia de uma perspectiva mais instrumental, 

relacionada aos ganhos em fazer parte do trabalho voluntário, a 

uma participação mais altruísta. 

 

SILVA ET. al., 2015 

 
Fonte: elaborado pela autora 

 

Com base em estudos sobre voluntariado, Souza et. al., (2006) desenvolveram o 

modelo  5A’s, traçando uma Hierarquia de valores respectivo ao Trabalho Voluntário, 
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delimitada, em cada nível, pela distinção do valor da ação e por atitudes de sujeitos. Assim, 

no quadro 2, apresenta-se a hierarquia sugerida pelos autores:  

 

Quadro 2 - Hierarquia do trabalho voluntário 

Níveis Descrição das ações e atitudes 

Altruísta 

É possível julgar que a decisão de atuar como voluntário aparece 

fortemente relacionada ao desejo de promover o bem-estar, por 

convicção política ou religiosa, mediante doação pessoal à prática e à 

socialização de iniciativas que atestam qualidades humanas superiores. 

Afetivo 

A decisão do voluntariado aparece relacionada no encontro ou 

reencontro com o coletivo, ou seja, com o comunitário. Para o 

voluntário, estar junto e fazer o bem aos outros transmite a sensação de 

dever cumprido e de responsabilidade. 

Amigável 

A decisão de fazer trabalho voluntário está vinculada à constituição e ao 

desenvolvimento de redes de sujeitos em situação similar, estando o 

voluntário interessado em compartilhar valores e fortalecer elos grupais 

próximos a espaços situacionais que vivencia ou vivenciou.  

Ajustado 

A decisão do trabalho voluntário está fundada na busca de 

competências e habilidades específicas, estando o voluntário 

interessado no autodesenvolvimento, pela via da ação social, sob 

reconhecimento de status privilegiado. Reúne motivos de uma forma 

específica de aprimoramento social não centrada em temas cruciais ou 

aflitivos, mas que, de alguma forma, transmite ao voluntário a sensação 

de estar, simultaneamente, promovendo a si próprio e a vida do receptor 

sob uma interação grupal. 

Ajuizado 

A ação do voluntariado está  vinculada à perspectiva da autoproteção, 

mediadas pela ideia da obtenção e/ou preservação de vantagens 

próprias, ainda que secundariamente vinculadas ao coletivo. Congrega 

motivos centrados na sensação de privilégios, de status e de proteção, 

estando o voluntário interessado na construção e projeção da auto 

imagem ou na promoção pessoal junto a indivíduos e coletividades. 

Trata-se de um posicionamento centrado no eu, portanto, egoísta em 

essência. 

Fonte: adaptado de Souza et. al., 2006 

Os motivos para se filiar no trabalho voluntário são diversos. Usualmente parece haver 

uma combinação de altruísmo e egoísmo nas razões declaradas pelos trabalhadores 

voluntários de algumas pesquisas realizadas, como tentativa de justificar suas escolhas para 

participar desse trabalho. Essa combinação é regra e não exceção, quando se concluem 

estudos acerca da motivação voluntária (YEUNG, 2004; CAVALCANTE, 2014; 

MASCARENHAS et. al., 2013). 
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Explicar e prever o comportamento dos indivíduos, sempre foi um dos focos de 

pesquisa na área do comportamento do consumidor e da psicologia social. Consequentemente, 

diversas teorias foram criadas e vêm sendo estudadas, testadas e comparadas entre si nos 

últimos anos, cuja intenção primordial é desenvolver cada vez mais o entendimento sobre o 

comportamento humano (MOURA, 2010). 

O modelo mais conhecido na psicologia social sobre a maneira como as atitudes 

predizem o comportamento é a Teoria da Ação Racional – TRA, especialmente para estudos 

dos fatores preditores de atitudes comportamentais (AJZEN; FISHBEIN, 2000). 

Posteriormente foram realizadas reformulações no modelo e a necessidade de sua ampliação 

levou a elaboração da Teoria do Comportamento Planejado - TAP, (AJZEN & FISHBEIN, 

1985). 

 

2.3 MOTIVADORES DE AÇÕES COMPORTAMENTAIS 

O comportamento dos indivíduos, de acordo com a teoria da ação racional - Theory of 

Reasoned Action – TRA (FISHBEIN; AJZEN, 1975), aponta que a intenção de uma pessoa na 

realização de alguma ação é determinada por dois fatores principais. O primeiro fator refere-

se aos elementos pessoais acerca do comportamento, denominada atitude, que se formam 

pelas avaliações positivas e negativas ao agir e o segundo relaciona-se às percepções pessoais 

sobre as pressões sociais em relação ao comportamento em questão, a qual é conceituada 

como “Normas subjetivas”, e que se referem à influência social (FISHBEIN; AJZEN, 1975). 

As intenções comportamentais são assumidas como disposições para realização do 

comportamento, estando este, sob controle volitivo, ou seja, o elemento subjetivo (vontade) 

do agente deve ser fundamental (TUCK, 1978). A correspondência entre intenção e 

comportamento dependerá de alguns fatores, tais como a força da intenção, que é a 

probabilidade subjetiva de realização de uma ação admitida por uma pessoa, e ainda, a 

estabilidade das intenções, que é a constância e  a invariabilidade da intenção.  

Algumas intenções comportamentais são derivadas de atos únicos, que  se referem a 

uma atitude comportamental específica realizada por um indivíduo (FISHBEIN; AJZEN, 

1980; p. 31). Essas ações únicas,  para serem mensuradas,  é preciso que os comportamentos 

sejam claramente definidos e exista um alto acordo entre observadores sobre sua ocorrência, 

como por exemplo, ir à igreja, comprar carro, fumar, etc. É preferível escolher uma medição 

em que a intenção do respondente em realizar o comportamento possa ser manifestada de 
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forma precisa. Uma forma de medição indicada é através de escala bipolar, onde uma 

afirmação como: eu pretendo matricular meu filho em escola pública, é avaliada em 

alternativas de resposta que variam entre totalmente impossível a totalmente possível (AJZEN 

& FISHBEIN, 1980). 

 Para uma melhor compreensão das intenções, é necessário entender as razões que 

levam as pessoas a certas atitudes e normas subjetivas. Algumas razões são determinadas 

pelas crenças dos indivíduos (AJZEN & FISHBEIN, 1980).  As “crenças” representam a 

informação que ele [o sujeito] tem sobre o objeto. Os autores usam os termos objeto e 

atributos em um sentido genérico e referem-se a qualquer aspecto discriminável de mundo do 

indivíduo. Objeto é qualquer coisa mental ou física para a qual converge o pensamento, um 

sentimento ou uma ação, pode se referir a pessoas, grupos, instituições, comportamentos. 

Atributo é aquilo que é próprio de alguém ou de algo, como a qualidade, consequência e 

característica  (FISHBEIN & AJZEN, 1975. pg. 12). 

 A Teoria da Ação Racional - TRA considera que as pessoas apresentam um 

comportamento de forma racional, elas avaliam o que tem a perder e a ganhar com a 

manifestação de suas atitudes. Portanto, as ideias, os valores, suas metas pessoais, crenças e 

atitudes influenciam o seu comportamento no trabalho. Se a crença do indivíduo indica que o 

compartilhamento de conhecimento com outras pessoas de seu convívio, seja familiar, 

organizacional ou social lhe trará benefícios, suas ações tendem a ser favoráveis a esse 

compartilhamento. Quanto mais favorável for a atitude em relação ao objeto, maior será sua 

intenção comportamental em relação a ele (AJZEN & FISHBEIN, 1980).  

A Teoria da Ação Racional - TRA apresenta bons resultados quando o indivíduo 

possui o controle volitivo, ou seja, quando o elemento subjetivo, ou seja, a vontade do agente 

deve ser fundamental sobre o comportamento em questão. Portanto, o indivíduo não considera 

a possibilidade de fracasso da sua tentativa, como também não considera que fatores internos 

ou externos possam prejudicar ou inibir seu comportamento. O sucesso de uma tentativa de 

comportamento depende do nível de controle que o indivíduo possui em relação aos fatores 

internos e externos que podem influenciar a execução de um comportamento desejado 

(AJZEN & FISHBEIN, 1980).  

As normas subjetivas resultam da percepção do indivíduo sobre o que as pessoas do 

seu ciclo social; família, amigos, colegas de trabalho, patrões e etc.; pensarão sobre o 

comportamento adotado, bem como qual impressão o indivíduo deseja passar a essas mesmas 

https://pt.wikipedia.org/wiki/Meta
https://pt.wikipedia.org/wiki/Trabalho
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pessoas. Então a atitude e as normas subjetivas se combinam para influenciar e impactar a 

intenção na adoção do comportamento (SILVA, 2014). 

Na figura 1, visualiza-se o modelo da Teoria da Ação Racional – TRA   

 

 

 

Fonte: adaptado de Ajzen e Fishbein, 1975 

 

Ajzen (1985)  propôs uma segunda teoria, a Teoria do Comportamento Planejado, que 

incorpora um determinante adicional da intenção, o comportamento percebido de controle, ou 

a crença de que ele é bem-sucedido na tarefa que tem em mãos (AJZEN, 1985). 

O modelo da Teoria da Ação Racional - TRA, portanto, teve um novo determinante de 

comportamento adicionado ao modelo, uma vez que as intenções e o comportamento podem 

sofrer influencias de outros fatores, como por exemplo, os hábitos, que representam a 

inclinação por alguma ação, ou disposição de agir constantemente de certo modo, adquirida 

pela frequente repetição de um ato no passado. As intenções comportamentais refletem de 

fato somente a motivação a agir, enquanto a execução de uma ação não depende somente 

desta, mas também do maior ou menor controle sobre o comportamento. Quando isso ocorre, 

a Teoria do Comportamento Planejado - TCP torna-se mais útil do que a TAR. A Teoria do 

Comportamento Planejado - TCP é uma extensão da TAR, onde ocorre o acréscimo do 

controle percebido pela pessoa (AJZEN,1985). 

A Teoria do Comportamento Planejado – TCP  baseia-se no pressuposto de que os 

indivíduos tomam suas decisões de forma eminentemente racional e utilizam as informações 

que estão disponíveis, considerando as implicações de suas ações antes de decidirem se 

devem ou não executar determinados comportamentos (AJZEN, 2005). 

Figura 1 - Modelo conceitual da Teoria da Ação Racional 
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A Teoria do Comportamento Planejado, ou Theory of Planned Behaviour - TPB, é 

uma extensão da Teoria da Ação Racional - TAR, ela inclui em seu modelo a variável 

controle comportamental percebido. O controle comportamental percebido é a crença do 

indivíduo de que ele é bem sucedido na tarefa que tem em mãos. É esperado que a 

importância relativa da atitude, da norma subjetiva e do controle comportamental percebido 

na predição da intenção varie de acordo com os diferentes comportamentos e situações 

(AJZEN & FISHBEIN, 1985), ou seja, a presença de outros fatores que possam facilitar ou 

impedir o desempenho do comportamento. Assim, este controle irá influenciar a intenção de 

executar um determinado comportamento e a ação de execução (AJZEN, 1991). 

A base da Teoria do Comportamento Planejado - TCP está no pressuposto de que os 

indivíduos tomam suas decisões de forma eminentemente racionais, utilizando-se de todas as 

informações disponíveis, considerando a sua percepção, a percepção dos seus pares para com 

o comportamento proposto, as implicações de suas ações e comportamentos para a decisão da 

adoção ou não de determinado comportamento (AJZEN, 1991). 

Para mudar um comportamento, intervenções podem ser direcionadas a um ou mais de 

seus três determinantes, que são as atitudes, as normas subjetivas ou controle percebido. Uma 

vez que os indivíduos tenham o verdadeiro controle sobre o comportamento, novas intenções 

comportamentais podem ser produzidas e convertidas em um comportamento real (AJZEN, 

2002). 

A figura 2 apresenta o modelo conceitual da Teoria da Comportamento Planejado 

 

 

Fonte: Ajzen e Fishbein (1981) 

Figura 2 - Modelo conceitual da Teoria do Comportamento Planejado 
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As atitudes podem ser utilizadas para explicar comportamentos sociais, isto é, 

conhecendo-se as atitudes de uma pessoa em relação a um determinado objeto, é possível 

fazer inferências sobre seu comportamento (THOMAS,  ZNANIECKI. 1918). 

 Vários trabalhos, inclusive no Brasil,  utilizam a Teoria do Comportamento Planejado 

– TCP para prever uma série de comportamentos sociais. O quadro 3 apresenta alguns desses 

trabalhos. 

Quadro 3 - Trabalhos com base na Teoria do Comportamento Planejado 

Campo de estudo Referência 

O comportamento do consumidor brasileiro em relação 

à entrada de medicamentos genéricos no Brasil. O 

objetivo é avaliar qual a imagem que o consumidor tem 

do medicamento genérico. 

RAMALHO,  2006 

Comparação de teorias da ação para explicar intenções 

comportamentais e comportamentos reais 

correspondentes, para as situações de adoção de dietas e 

exercícios físicos. 

GOECKING, 2006 

 Análise do  comportamento de risco ao volante de 

jovens condutores  à luz da Teoria da Conduta Planeada 

de Ajzen (1985, 1991). Quanto mais favorável a atitude 

e a norma subjetiva em relação a um comportamento 

(por exemplo, comportamento rodoviário de risco) e 

quanto maior o controle comportamental percebido (em 

relação a esse comportamento), mais forte deverá ser a 

intenção do indivíduo em realizar o comportamento em 

questão. 

PIMENTÃO, 2008 

A  rápida expansão do consumo de alimentos orgânicos 

no mundo, bem como o aumento do interesse pelos 

processos de compra e consumo deste tipo de produto 

com a replicação do modelo da TPB no contexto 

brasileiro. 

HOPPE, 2012 

Teoria do Comportamento Planejado - TCP de  Ajzen, 

como um referencial teórico-metodológico 

potencialmente útil para pesquisas em ensino de 

Ciências que envolvam aferição de atitudes. Segundo a 

TCP, as atitudes, somadas a aspectos relacionados à 

pressão social percebida, à infraestrutura disponível e à 

habilidade dos indivíduos, são preditoras das intenções 

comportamentais em relação a um comportamento 

específico.  

ALBUQUERQUE 

HEIDEMANN et. al., 2012 

Fonte: elaborado pela autora 

Há também o reconhecimento de que a atitude não é a única variável determinante do 

comportamento. As atitudes produzem pressão para que as pessoas se comportem 
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coerentemente com elas, mas outros elementos podem interferir no  comportamento 

(FREEDMAN: CARLSMITH e SEARS, 1970). 

A formação de conceitos sobre atitudes caracteriza-se  por um debate sobre a estrutura 

das atitudes. De um lado, encontra-se modelos e autores defensores de uma visão 

unidimensional das atitudes (DILLON & KUMAR, 1985; FISHBEIN & AJZEN, 1975). Esta 

visão apresenta a atitude como o posicionamento de um indivíduo face a um objeto de atitude 

numa dimensão avaliativa.  

Por outro, há uma defesa de uma organização tridimensional das atitudes 

(ROSENBERG & HOVLAND, 1960), onde encontra-se definições das atitudes como 

predisposições para responder a uma classe de estímulos com certas classes de resposta 

designadas como cognitiva, afetiva e comportamental (ROSENBERG & HOVLAND, 1960), 

caracterizando a conceituação de altruísmo.  

 

2.4 ALTRUÍSMO 

Altruísmo é uma palavra percebida muitas vezes como sinônimo de solidariedade. A 

palavra altruísmo representa um conceito estabelecido em 1830 pelo filósofo francês Augusto 

Comte para caracterizar o conjunto das disposições humanas (individuais e coletivas) que 

inclinam os seres humanos a dedicarem-se aos outros (COMTE, 1934). Esse conceito opõe-

se, portanto, ao egoísmo que são as inclinações específicas e exclusivamente individuais, 

sejam pessoais ou coletivas (JAPIASSÚ, 1990). 

Este conceito de altruísmo também se faz presente no manifesto do altruísmo criado 

por Kourilsky (2013). Nesse manifesto se  proclama a necessidade de vincular-se o direito de 

liberdade individual ao dever de cada um de empenhar-se pelos semelhantes (KOURILSKY, 

2013). O altruísmo era uma forma de amor ao mesmo tempo instintiva e pensada, expressa 

“atos de afeto” ou em “viver para o outro” (COMTE, 1934). Como as atitudes altruístas são, 

por natureza, as únicas desinteressadas, a moralidade poderia se fundamentar nas emoções. 

Seria um tipo de “religião da gentileza”, o que pode ser denominado de liberalismo altruísta 

(COMTE, 1934). 

Várias são as definições encontradas na literatura sobre altruísmo. Uma dessas 

definições especifica o altruísmo como caridade. Assim,  a caridade é um sentimento ou uma 

ação altruísta de ajuda a alguém sem busca de qualquer recompensa (KHALIL,2004).  

http://pt.wikipedia.org/wiki/Altru%C3%ADsmo


32 

 

 

 

A definição de  altruísmo é fundamentada na simpatia, através da qual um indivíduo 

coloca-se, mesmo que subjetivamente, na posição de um outro (SMITH, 2003). Outras 

definições afirmam que, conforme a dimensão comportamental, o altruísmo é comumente 

visto como um ato em que uma pessoa disponibiliza bens ou serviços a uma outra sem 

solicitar uma forma de compensação (HU & LIU, 2003).  

Os estudos de Hu e Liu (2003) começam com a observação de que as pessoas, muitas 

vezes, no ato de cooperar com a vida social, enfrentam alguns dilemas como, por exemplo: 

atuar no trabalho voluntário por razões altruístas ou por razões indiretamente ligadas ao 

autointeresse.  

Na definição encontrada no dicionário básico de filosofia, é comum apresentar a 

definição de altruísta como aquela pessoa que pensa nos outros ou que pensa mais nos outros 

que em si, solidário, caridoso, contrário de egoísta (JAPIASSÚ, 1990). Altruísmo é o amor 

mais amplo e possível ao outro, vale dizer a inclinação natural que levaria a escolher o 

interesse de outras pessoas em detrimento  aos próprios interesses (JAPIASSÚ, 1990). 

         Altruísmo não é um processo de troca, pois processos de troca são regidos pela norma 

moral da reciprocidade, que especifica que um retorno deve ser dado para os benefícios 

recebidos, porém a norma da reciprocidade não está completamente onipresente, pois há 

pessoas que são incapazes de retribuir, em especial os muito jovens e os idosos muito doentes 

(LEEDS, 1963). O altruísmo apresenta  características principais: (a) apresenta um fim em si 

mesmo e não é direcionado a um ganho ou lucro, (b) é voluntário e (c) se propõe a fazer o 

bem (RIVERA, 1980). 

O quadro 4 reúne alguns estudos sobre o altruísmo como um fator situacional, que são 

acontecimentos em determinado momento e lugar de observação. 

Quadro 4 - Fatores situacionais motivadores de altruísmo 

Descrição Referências 

A empatia gera altruísmo e está 

diretamente relacionada ao 

desenvolvimento de um senso cognitivo 

sobre a existência de outras pessoas. 

 

HOFFMAN, 1989 

Sobreposições com conceitos correlatos, 

como simpatia e compaixão 

 

SAMPAIO et. al., 2009 
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“Uma resposta emocional dirigida à 

outra pessoa eliciada por e congruente 

com o bem estar percebido de uma 

pessoa em necessidade”  O autor sustenta 

a afirmação de que a preocupação 

empática evoca motivação altruísta. 

BATSON, 2010 

Fonte: elaborado pela autora 

Alguns  estudos, apresentados no quadro 4 defendem a ideia que o altruísmo é um 

fator situacional e muitas evidências tem sido reunidas e são favoráveis à existência de um 

traço de personalidade altruísta. Isso significa que algumas pessoas são consistentemente mais 

generosas, prestativas e gentis do que outras, características que conduzem à uma percepção e 

classificação dessas pessoas como altruístas. Porém, sabe-se que diversos são os fatores que 

se associam com este traço de personalidade e os comportamentos correspondentes, como, 

por exemplo, os valores humanos (RUSHTON et. al., 1981). 

É possível observar pensadores, como Maquiavel (1469-1527), Hobbes (1588-1679) e 

Freud (1856-1939), que defendem uma visão negativa da natureza humana, afirmando que as 

pessoas são auto interessadas e egoístas, cabendo à sociedade controlar suas tendências ruins. 

No entanto, há outros, como Rousseau (1989), Maslow (1970) e Rogers (1982), que postulam 

que, apesar de ser autor de ações negativas, o homem é eminentemente bom, detentor de 

natureza benévola (GOLDSTEIN, 1983). 

Os indivíduos que apresentam um tipo de orientação social, orientação voltada ao 

grupo social,  são centrados na sociedade ou possuem um foco interpessoal, enquanto que os 

indivíduos que endossam um tipo de orientação pessoal são mais egocêntricos ou possuem 

foco intrapessoal (GOUVEIA et. al., 2014). Entretanto, pesquisas têm demonstrado a 

existência de um terceiro grupo de valores, os centrais, que se relacionam com os pessoais e 

sociais, representando o eixo a partir do qual os demais valores se estruturam (GOUVEIA, 

2014). Os tipos de motivadores são classificados por estes autores como materialistas 

(pragmáticos) e humanitários (idealistas).  

No que tange aos valores materialistas, os motivadores para as ações individuais 

remetem à praticidade, orientação para metas específicas e normatividade, indicando 

indivíduos preocupados com a sobrevivência e as condições para assegurá-la. Os valores 

humanitários expressam uma orientação universal e abstrata, indicando um espírito inovador, 

preocupado com os outros e menos apegado a bens materiais (GOUVEIA, 2014). 
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A busca por uma identificação das variáveis que estão associadas ao altruísmo tem-se 

mantido ao longo do tempo, existem evidências do papel de moderadores e mediadores como 

dispositivos de aprendizagem, normas pessoais e sociais, ou fatores como a percepção de 

responsabilidade, empatia afetiva e cognitiva ou a atração (PENNER, 2002; STURMER et. 

al., 2005). 

Podem ser identificadas três dimensões das atitudes: o componente cognitivo que 

inclui percepções e conhecimentos sobre o objeto em foco; o componente emocional ou 

afetivo que representa sentimentos em relação ao objeto; e o componente comportamental que 

chama a atenção para reações humanas em relação a ele (LOUREIRO et. al., 2009). Essas 

dimensões estão apresentadas no  quadro 5.  

Quadro 5 - Dimensões das Atitudes Altruístas 

Dimensão Definição 

Cognitivo 

Comportamentos definidos na literatura como 

altruístas, quando se referem a comportamentos de 

ajuda direta e contribuição para o bem-estar de 

outros. 

Afetivo 

Se baseia nas ligações emocionais desenvolvidas 

entre indivíduos, construída através do 

envolvimento mútuo dos participantes. 

Comportamental 
Refere-se à disposição a agir para a transformação 

da confiança em um comportamento coerente.  

 Fonte: adaptado de Loureiro et. al., 2009  

 

A dimensão cognitiva inclui as percepções e conhecimento do objeto, atitude 

tipicamente representada através de modelos que se estabelecem como padrão. O componente 

emocional ou afetivo representa sentimentos, como a pessoa percebe o objeto e o 

comportamento aborda questões de reação em direção ao objeto atitude (DONAT et. al., 

2009. p. 39). 

Essas dimensões compõem as atitudes altruístas do indivíduo (DONAT et. al., 2009). 

Indivíduo com atitudes altruístas está orientado para os outros. As consequências para a 

humanidade também estarão salientes e então aparecerão os valores altruístas como 
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determinantes das intenções comportamentais. Isso significa que o comportamento assumirá 

uma orientação altruísta inerente, seja esse altruísmo face às entidades ambientais (flora, 

fauna, ecossistemas, etc.) ou face à humanidade (presente e futura), com os valores altruístas 

(DIETZ et. al., 2005). 

O indivíduo tende a ser mais altruísta em relação àqueles com quem possui vínculo 

afetivo, como sua família e seus amigos (ELSTER, 1989). Rotemberg (2009), diz que os 

indivíduos são mais altruístas em direção a outros que pensam como eles. 

No estudo realizado por Knack (1992) foram utilizadas algumas questões para 

identificar altruísmo - engajamento em trabalho voluntário (em que ele dispunha de duas 

perguntas: uma relacionada ao engajamento em qualquer tipo de trabalho voluntário e outra 

relacionada a trabalhos específicos para resolver problema da comunidade).  Ele obteve bons 

resultados com seu índice de altruísmo e quando testou as perguntas isoladamente encontrou 

melhores resultados com as questões relacionadas ao engajamento no trabalho voluntário 

(KNACK, 1992).  

Dessa forma,  participar dos projetos sociais, através dos trabalhos voluntários pode 

ser motivado por altruísmo e, pessoas altruístas tendem a se engajar no trabalho. Portanto, 

elaborou-se a primeira hipótese deste estudo: 

H1: O Altruísmo influencia positivamente no engajamento das pessoas no trabalho 

voluntário. 

Para os altruístas, os seres humanos, as futuras gerações e a comunidade em geral são 

responsáveis pelos problemas sociais e ambientais. Os comportamentos altruístas – aqueles 

que visam ajudar outros seres humanos –, resultam de normas sociais e pessoais, da 

consciência das consequências e da atribuição de responsabilidade para si próprio (STERN, 

2000; SNELGAR, 2006). 

Os motivos relacionados com ajudar o próximo, o sentido de missão, ou seja, a razão 

de ser do indivíduo ou a vontade de fazer algo que valha a pena (CAVALIER, 2006), são 

alguns exemplos das motivações que incluídas na categoria altruísmo. 

É possível estabelecer graduações entre diversas formas de ação altruísta. O grau de 

altruísmo varia na medida que envolve mais ou menos considerações, muitas vezes até 

egoístas, como o vínculo afetivo que o indivíduo tem com o destinatário da ação, o benefício 
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de receber algo como também o benefício em se proclamar altruísta, ou ainda  o retorno 

futuro que o altruísta espera receber por sua ação etc. (ELSTER, 1989). 

Dessa forma, permanecer nos projetos sociais pode ser motivado por altruísmo.                

Portanto, elaborou-se a segunda hipótese desse estudo: 

H2: O Altruísmo influencia positivamente na intenção de permanecer nos projetos 

sociais. 

Além das atitudes altruístas, outro aspecto pode afetar a intenção de permanecer nos 

projetos sociais - o engajamento no trabalho que é percebido pelo indivíduo através da 

demonstração de energia, envolvimento e eficácia (MASLACH; LEITER, 1997). 

 

2.5 ENGAJAMENTO NO TRABALHO 

O trabalho pode apresentar efeitos positivos e negativos na vida das pessoas, 

dependendo de como essa relação laboral ocorre. Pode-se observar esses efeitos do trabalho 

na expressão latina labor y opus: o primeiro termo, labor, se refere ao trabalho relacionando-o 

como uma atividade que requer o dispêndio de muito esforço e energia, ao passo que o 

segundo termo, opus, diz respeito a aspectos criativos do trabalho (SALANOVA; 

SCHAUFELI, 2009). 

A noção de trabalho como algo pesado, um fardo a ser carregado mudou na percepção 

dos trabalhadores. As organizações desenvolvem as estratégias no tocante ao relacionamento 

com seus colaboradores, pois ganhos financeiros e estabilidade de emprego podem não ser os 

principais fatores de motivação e retenção de pessoas.  Desse modo, a partir da década de 

1990, com o interesse sobre as emoções que surgem do ambiente do trabalho e na tentativa de 

identificar melhores formas de se obter resultados nas organizações, variáveis associadas aos 

aspectos positivos e negativos passaram a ser estudadas (SIQUEIRA, 2012). 

O trabalho ocupa uma função predominante na vida do homem, sendo um fator 

importante na formação de sua identidade. Mas para que este possa executar seu trabalho com 

êxito e competência é preponderante seu bem-estar dentro da perspectiva profissional e 

pessoal (PEREIRA, 2013). 

A dedicação exagerada à profissão, quando não reconhecida, pode resultar em 

problemas psicossociais, como a síndrome de burnout (PEREIRA, 2013). A síndrome de 

burnout é caracterizada por ser o ponto máximo do estresse profissional, pode ser encontrada 
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em qualquer profissão, mas em especial nos trabalhos em que há impacto direto na vida de 

outras pessoas. É o que acontece, por exemplo, com profissionais da saúde em geral, 

jornalistas, advogados, professores e até mesmo voluntários (PEREIRA, 2013). 

As primeiras ferramentas utilizadas para medir engajamento, na verdade, são 

instrumentos previamente concebidos para medir burnout. Alguns estudiosos consideraram 

ser possível identificar o nível de engajamento dos indivíduos, a partir de seus baixos escores 

de burnout (MASLACH; LEITER, 1997). Trabalhadores engajados investem mais energia 

nas suas tarefas, demonstrando entusiasmo e foco na realização das mesmas. O trabalho na 

vida do indivíduo passa a ser considerado como algo que deva proporcionar felicidade, 

portanto, diminui o estresse (BAKKER  e DEMEROUTI, 2008). 

O engajamento no trabalho é um construto resultante de estudos sobre a síndrome de 

burnout (MASLACH; SCHAUFELI; LEITER, 2001), que resultam de estudos da psicologia 

positiva. Pesquisadores que estudam sobre a síndrome de burnout passaram a dar um enfoque 

maior  aos aspectos positivos do ser humano, como no caso dos estudos relacionando burnout 

e engajamento no trabalho (CARVALHO et. al., 2006; MASLACH; SCHAUFELI; LEITER, 

2001). 

A palavra engajamento tem sua origem etimológica na palavra francesa engagement, 

no sentido de uma garantia através de um documento ou dinheiro (HOUAISS & VILLAR, 

2009). Academicamente, a primeira pessoa que conceituou engajamento foi Willian A. Kahn, 

em 1990, no artigo intitulado “Psychological conditions of personal engagement and 

disengagement at work”(KAHN, 1990). 

Apesar de  não haver um conjunto específico de recursos a serem utilizados para o 

desenvolvimento do engajamento no trabalho, há alguns fatores que se associam ao conceito: 

apoio social; desempenho no trabalho; recursos pessoais (como auto eficácia e autoestima); 

capital psicológico positivo; crenças; tipo de enfrentamento utilizado; otimismo; recursos e 

demandas organizacionais; satisfação dos clientes e resiliência (BAKKER et. al., 2010; 

CARVALHO et. al., 2006; MASLACH; LEITER, 2008; SALANOVA; SCHAUFELI, 2009). 

Pode-se distinguir três tipos básicos de engajamento: o comportamental, o 

engajamento emocional e o engajamento cognitivo (FREDRICKS; BLUMENFELD e PARIS, 

2004).  
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Segue no quadro 6 as definições dos três tipos de engajamento: 

Quadro 6 -Tipos de Engajamento 

Tipos Definição 

Comportamental 

Envolve a participação e o envolvimento dos indivíduos em atividades 

realizadas dentro  da organização e em atividades extras, fora da 

organização, como a leitura de manuais e pesquisas, como também   as 

condutas positivas empreendidas pelos indivíduos durante a resolução das 

atividades (SKINNER et. al., 2008). 

 

Emocional 

Envolve as reações afetivas e emocionais dos indivíduos diante das 

atividades dos sujeitos e de outros elementos que compõe o ambiente 

organizacional. Interesse, felicidade, bem estar, desgosto, ansiedade, 

frustração são exemplos de tais reações (SKINNER et. al., 2008). 

Cognitivo 

Envolve o investimento psicológico do indivíduo na aprendizagem. Ele é 

marcado pelo esforço empreendido pelo indivíduo para compreender o 

trabalho e para atingir níveis mais elevados de eficiência na realização 

cognitivo (FREDRICKS; BLUMENFELD e PARIS, 2004). 

Fonte: adaptado de Fredricks, Blumenfeld e Paris (2004) 

Os indivíduos engajados são caracterizados por energia, envolvimento e eficácia, 

representando que os três aspectos positivos assumem papeis opostos às três dimensões do 

conceito de burnout, que são a exaustão, cinismo e queda na eficácia (MASLACH; LEITER, 

1997). 

A síndrome de burnout e o engajamento no trabalho são dois construtos opostos 

associados ao mundo profissional e de forma geral, relacionam-se negativamente entre si 

(SALANOVA; SCHAUFELI, 2009; BAKKER et. al., 2008; CAVALCANTE et. al., 2015).  

O engajamento no trabalho é algo positivo  e existe uma  ligação psicológica ao bem-

estar e satisfação identificada por um alto nível de energia e uma forte identificação com o 

próprio trabalho (BAKKER e LEITER, 2010). A expressão “engajamento no trabalho”  pode 

ser utilizada para indicar que ele tem relação ao estado mental do indivíduo e pode ser 

caracterizado por três elementos fundamentais: vigor, dedicação e absorção (BAKKER e 

LEITER, 2010).  
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O quadro 7 apresenta a definição dos elementos que compõe o engajamento no 

trabalho: 

Quadro 7 - Elementos do engajamento no trabalho 

Elementos Definição 

Vigor 

Implica altos níveis de energia e resistência mental no 

trabalho, e um forte desejo de se esforçar quando aparecem 

dificuldades no caminho e resiliência mental no trabalho. 

Dedicação 

A dedicação denota a alta implicação laboral, que se refere a 

estar-se profundamente envolvido no trabalho, vivenciando 

uma forte sensação de significado, entusiasmo e desafio. 

Absorção 

A dimensão absorção ocorre quando está plenamente 

concentrado e feliz realizando o trabalho, que indica alto 

nível de concentração, e a percepção que o tempo passa 

rapidamente no ambiente de trabalho. 

Fonte: Bakker e Demerouti (2008) 

O engajamento deve abranger um comprometimento e alinhamento através de um 

propósito, visão e interesses comum (BAKKER, ALBRECHT e LEITER, 2011). As 

organizações modernas esperam que seus funcionários sejam proativos, mostrem iniciativa, 

sejam responsáveis pelo seu próprio desenvolvimento profissional e devem estar empenhados 

em alta qualidade e performance. As organizações precisam de funcionários que sejam 

engajados e esperam o melhor desempenho no cumprimento das tarefas e esse resultado está 

ligado diretamente ao comportamento do trabalhador  (BAKKER e LEITER, 2011). 

 O  envolvimento dos trabalhadores é significativamente influenciado por todos os 

elementos inseridos no processo de trabalho, como pessoas, por exemplo. As maiores 

oportunidades de aprendizagem tem efeitos diretos sobre como aumentar o engajamento de 

trabalho entre os funcionários de serviços de saúde, além disso, o apoio do colega de trabalho, 

bem como do supervisor também desempenham um papel positivo e significativo para 

estimular o engajamento trabalho (SARTI, 2014). 

A construção de atitudes engajadas ocorre por meio de componentes cognitivos e 

afetivos, os quais são independentes um do outro e os resultados revelaram que nem todos os 

fenômenos ocorridos no ambiente de trabalho e suas consequentes emoções tem relação direta 

com o engajamento. Para o comportamento engajado, sentimentos de força e realização são 

preponderantes e mais importantes para a construção de vínculos emocionais positivos com a 

organização (SAAVEDRA;  MARTINELLI et. al.,  2011). 
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O engajamento no trabalho para as atividades presenciais está mais associado a fatores 

de satisfação no trabalho originário de relações sociais com colegas e de contentamento com a 

natureza do trabalho que realizam (CALDAS et. al., 2013). 

O engajamento no trabalho é considerado um estado mental positivo assentado em 

crenças a respeito da intensidade com que o indivíduo se sente vigoroso e absorvido enquanto 

realiza suas atividades (SIQUEIRA, MARTINS E SOUZA, 2011 ). 

O indivíduo que apresenta vigor e absorção, também costuma apresentar níveis 

acentuados de otimismo, resiliência, esperança e eficácia e consequentemente envolvimento 

no trabalho e comprometimento organizacional afetivo, gerando maior engajamento 

(CAVALCANTE et. al., 2015). 

O termo engajamento tem sido estudado por algumas disciplinas acadêmicas como a 

Sociologia, a Ciência Política, a Psicologia e o Comportamento Organizacional (BRODIE et. 

al., 2011). O que diferencia esses estudos é o foco dado ao engajamento. Na Sociologia o foco 

está no engajamento cívico, na Ciência Política no engajamento do Estado e na abrangência 

desse engajamento. Na Psicologia o foco do engajamento se restringe ao social, tarefas e 

ocupacional, a Psicologia Educacional tem como alvo estudar o engajamento dos estudantes. 

Já na disciplina Comportamento Organizacional, o objeto de estudo é o engajamento do 

funcionário (BRODIE et. al., 2011; HOLLEBEEK, 2011).  

Por se tratar de uma forma de comportamento, o engajamento supõe motivação, fator 

que faz acontecer o engajamento e lhe dá uma direção. A intensidade e a qualidade do 

engajamento tem sido associadas às modalidades excelentes de motivação, que são a 

motivação intrínseca, as formas autodeterminadas da motivação extrínseca, bem como a 

orientação para o trabalho ou à meta domínio (HARRIS, 2011; REEVE et. al., 2004). 

As pessoas engajadas podem estar motivadas extrinsecamente por regulação externa, 

ou seja, fatores que não estão sob o controle do indivíduo, e a pessoa atende a controladores 

externos, agindo, por exemplo, em função de alguma recompensa, ou para evitar punições e 

perdas (HARRIS, 2011; REEVE et. al., 2004). 

Pressupõe-se que o engajamento no trabalho pode estar relacionado  como um preditor 

direto do envolvimento das pessoas nas organizações. Pessoas engajadas tendem a executar 

suas atribuições com mais vigor e dedicação, e consequentemente podem permanecer atuantes 

nas organizações (CAVALCANTE et. al., 2015). 
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 Portanto, elaborou-se a terceira hipótese deste estudo: 

H3: O engajamento das pessoas na organização influencia positivamente na 

intenção de permanecer nos projetos sociais. 

Estudos indicam que os indivíduos recebem benefícios em troca de sua atuação em 

trabalhos voluntários (PEARCE, 1998; ROSE-ACKERMAN, 1997). Não se trata de dizer que 

os voluntários estejam desinteressados em ajudar aos outros, mas sim, que este motivo 

provavelmente não seja tão dominante quanto pareça, muitas vezes, para motivar a 

participação e o envolvimento no serviço voluntário, ocorre a negociação, um contrato ou 

acordo e também  a barganha ou permuta (SMITH, 1982). 

A decisão dos voluntários em permanecerem atuantes nos projetos sociais, com a 

responsabilidade de desenvolver trabalhos de contrapartida social, pode ser motivada por 

diversas variáveis, como a percepção de custos e sacrifícios que estarão inseridos no processo 

de mudança, ou seja, em sair dos projetos sociais (BURNHAM; FRELS; MAHAJAN, 2003). 

 

2.6 CUSTOS DE TROCA 

De uma forma geral, os custos de mudança podem ser analisados em termos de gastos 

econômicos e custos intangíveis, difíceis de serem mensuráveis, pois se referem às relações 

que são geradas no decorrer da permanência com aquele provedor, fornecedor ou instituição 

e, a mudança de relacionamento com o fornecedor do produto ou serviço,  torna-se um 

elemento que pode caracterizar uma perda ou custo (GRZYBOWSKI, 2008; GÓMEZ; 

MAÍCAS, 2011). 

Outra definição de custos de troca é que ele pode ser visto como  “o custo único que os 

clientes associam ao processo de mudança de uma instituição para outra” (BURNHAM; 

FRELS; MAHAJAN, 2003).  

 A comutação dos clientes entre prestadores de serviços está crescendo como resultado 

do aumento da concorrência, a alfabetização do cliente,  acesso à Internet, entre outros  

(HLAVINK, 2011). Um fator-chave para esse comportamento de comutação, além da 

satisfação do cliente é a percepção que ele tem  sobre os custos  de troca e perda de benefícios 

ou vantagens adquiridas (AYMAR e BRITO, 2009; DAHLIA, 2014). 

A construção de custo de troca, foi conceituada como a percepção da magnitude dos 

custos adicionais necessários para os indivíduos que desejam terminar o relacionamento atual 
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com sua instituição (PORTER, 1992). Os custos de troca têm sido identificados como um 

fator que contribui para a manutenção de um relacionamento (MORGAN e HUNT, 1994). 

 A existência de grande concorrência que existe entre as organizações é um dos 

motivos que as levam a  desenvolver esforços de atração e retenção de clientes. O ambiente 

acirrado de competição e disputas, as exigências de estratégias que propiciem vantagens 

competitivas geram discussões sobre os custos de troca e benefícios oferecidos e sua eficácia 

na retenção e manutenção do cliente na instituição (ALVES et. al., 2011).   

Os Custos de Troca estão presentes, com maior ou menor intensidade, em 

praticamente todas as relações entre instituições e clientes ou entre parceiros de um 

empreendimento. A literatura sugere que esses custos normalmente não são percebidos até o 

momento em que a relação é questionada e que, portanto, são avaliadas possíveis relações 

alternativas (AYMARD e BRITO, 2009). 

 Embora os pesquisadores tendam a ver os custos de troca como custos ou perdas 

pontuais, existem distintas abordagens teóricas sobre a natureza das dimensões dos custos de 

mudança, o que limita a compreensão das implicações teóricas e gerenciais dessas dimensões. 

Esta falta de acordo levou os investigadores a desenvolverem várias tipologias de custos de 

mudança (DAHLIA, 2014). 

Muitas instituições ainda se guiam pela “armadilha da satisfação”, acreditando que a 

satisfação do cliente e a percepção de qualidade do serviço como as únicas formas de 

gerenciar a permanência na instituição (REICHHELD, 1996). Lam et. al., (2004) 

demonstraram que apesar de notado, os custos de troca tendem a reduzir o desejo dos clientes 

de trocarem a instituição atual por outra.  

No contexto de serviços, as barreiras de mudança representam qualquer fator que faz 

com que seja mais difícil ou mais caro para o consumidor mudar de fornecedor (JONES et. 

al., 2007). Entre os fatores que atuam como barreiras estão: o relacionamento interpessoal, 

uma vez que o relacionamento “amarra” os clientes a empresa. Outro fator é a percepção da 

existência de custos de troca, como os esforços de tempo e dinheiro que os clientes associam à 

mudança. Por fim, outro fator diz respeito à atratividade das alternativas de concorrentes, caso 

poucas alternativas sejam percebidas, a intenção de permanecer com a organização é maior 

(JONES et. al., 2007). 

Os custos de troca podem ser derivados de fontes negativas de confinamento, que é o 

aprisionamento do cliente junto à organização, por exemplo, o desgaste para encontrar um 



43 

 

 

 

novo fornecedor, como também existem os custos de troca que derivam de fontes positivas de 

confinamento, por exemplo, perda de laços pessoais ou de descontos especiais (JONES et. al., 

2007). 

Assim, os custos de procedimentos, relacionados ao desgaste, são considerados custos 

negativos de troca, enquanto custos de benefícios perdidos e custos sociais de mudança são 

exemplos de custos de troca positivos.  Para a distinção entre os dois sentidos é preciso saber 

se os custos de troca derivam, ou não, de benefícios e valores aos quais o consumidor terá de 

renunciar (JONES et. al., 2007). 

A natureza multidimensional dos custos de troca pode ser delineada em três dimensões 

(JONES et. al., 2007).  

O quadro 8 apresenta esses custos e suas definições: 

Quadro 8 - Dimensões dos custos de troca 

Custos Definições 

Custos sociais de 

mudança 

São os custos associados com a perda potencial de 

relacionamentos pessoais ou amigáveis que o 

consumidor desenvolveu com a empresa e com os 

funcionários desta. 

Custos de benefícios 

perdidos 

São os custos relacionados à perda de descontos 

especiais e a benefícios únicos que o consumidor 

poderá perder caso mude de fornecedor. 

Custos de 

procedimentos 

São os custos relacionados ao tempo, ao esforço e ao 

desgaste envolvidos na troca de fornecedor. 

 
Fonte: adaptado Jones et. al., (2007) 

Os custos de troca podem realmente existir ou apenas ser percebidos pelos indivíduos. 

Muitas vezes, antes de adquirir um produto ou a inserção em algum programa, os custos de 

troca podem parecer ser inexistentes, mas depois que a compra é executada, os custos 

escondidos podem aparecer tanto por imposição das empresas ou indiretamente pela própria 

natureza do serviço (KLEMPERER, 1995).  

Além dos custos explícitos, também existem custos de mudança implícitos, que não 

são claramente percebidos, associados a viés de decisão e aversão a risco. Esses custos de 

mudança implícitos podem compreender custos emocionais e psicológicos. Por exemplo, 

laços sociais, harmonia e confiança que foram construídos por um período de tempo entre o 

indivíduo e a organização. Um cliente desejará evitar o stress  psicológico e emocional, como 
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também minimizar o risco e a incerteza que o término do relacionamento atual poderia trazer 

(PATTERSON e SMITH, 2003). 

 Uma das primeiras tipologias dos custos foi apresentada em 1987, com três tipos de 

comutação dos custos (KLEMPERER, 1987). 

Essa tipologia está apresentada no quadro 9. 

Quadro 9 - Tipologia dos custos  de troca 

Classificação Descrição 

Operação 

Todos os custos em que um cliente incorre, por exemplo, para 

encerrar uma conta num banco e abrir uma conta em outra 

instituição concorrente. São os custos que ocorrem no começo 

de um novo relacionamento com a empresa e algumas vezes 

também incluem os custos necessários para terminar o 

relacionamento existente. 

 

Aprendizado 

Quando não é possível transferir para um substituto o 

conhecimento desenvolvido para utilizar um determinado 

produto. Representam o esforço necessário pelo cliente para 

atingir o mesmo nível de conforto de conhecimento adquirido e 

usar o produto, mas que não pode ser transferido para outras 

marcas semelhantes. 

 

Artificial                        

(ou contratual) 

 

 

 

 

É imposto ao comprador por condições contratuais previamente 

negociadas entre as partes e, também, a perda de vantagens 

adquiridas em programas de fidelidade. São custos diretamente 

induzidos pelas empresas para penalizar a mudança aos 

clientes. Exemplos: descontos, benefícios etc. Eles também 

podem ser criados quando o cliente assina uma promessa de 

permanecer leal por um certo período de tempo. 

 
Fonte: adaptado de  Klemperer (1987) 

 

Quanto mais benefícios são adquiridos com o uso dos produtos/serviços – cupons e 

cartões de descontos, benefícios financeiros etc. - maior é a dificuldade de analisar a troca da 

organização atual por outra. pois o número de atributos a serem avaliados são grandes 

dificultando a análise (SHUGAN, 1980). 

 Ao estudar tipos, antecedentes e consequências dos custos de troca, Burnham, Frels e 

Mahajan (2003) falam da “lealdade passiva” gerada pelos custos de troca, que podem ser 

conceituados como “custos que os clientes associam com o processo de troca de um 

fornecedor para outro” (BURNHAN et. al., 2003. p. 110). Os autores ainda afirmam que a  

gestão dos custos de transferência dos clientes tem sido dificultada pela falta de uma tipologia 

abrangente para conceituar, categorizar e medir percepções desses custos dos consumidores.  
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Esta investigação desenvolve uma tipologia custo de troca que identifica três tipos de 

custos de troca (BURNHAN et. al., 2003), que são apresentados no quadro 10: 

Quadro 10 -  Custos de troca 

Classificação Composição dos Custos 

Custos de troca de procedimento 
Envolve, principalmente, a perda de tempo e esforço. 

 

Custos de troca financeiros 
Envolve a perda de recursos financeiramente quantificáveis. 

 

Custos de troca relacionais 

Envolve desconforto psicológico ou emocional , devido a 

perda da identidade e da quebra de ligações. 

 
Fonte: adaptado de Burnhan et. al., (2003) 

 

 Essa tipologia, ilustrada por Burnham, Frels e Mahajan (2003), pode ser replicada em 

outros contextos de análise, dentre eles, no cenário do ensino superior, foco do presente 

estudo. 

É importante destacar que os custos de troca não estão relacionados imediatamente 

com a troca em si. Eles estão associados ao processo de mudar, significando assim, que não se 

limitam aos gastos econômicos, mas estão representados por diversos tipos de impedimentos e 

custos, tais como: custo de busca, de transação, de aprendizagem, de hábitos do cliente, de 

benefícios adquiridos, de relacionamentos estabelecidos, de custo emocional, de esforço 

cognitivo, de risco financeiro, social e psicológico por parte do comprador. Tais custos não 

estão expressos de forma mensurável, mas são percebidos pelo cliente, quando este se depara 

com o processo de troca (BURNHAM et. al., 2003). 

O custo de mudança tem encontrado seu efeito na lealdade dos clientes. O custo de 

mudança, pelo prisma organizacional, age na retenção, podendo implicar maior rentabilidade 

na perspectiva da manutenção do cliente. Por outro lado, pelo enfoque do cliente, a sua 

fidelidade junto à organização pode, em alguns momentos, permear a situação de 

permanência forçada tendo em vista os custos de mudança existentes na relação estabelecida, 

podendo não ser vantajosa ou viável a migração do cliente para outro fornecedor (LEE et. al., 

2001).  

 Burnham, Frels e Mahajan (2003) definem, mais especificamente, esses custos, 

conforme descrição apresentada no quadro 11: 
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Quadro 11 - Definição dos custos de troca 

CUSTOS DEFINIÇÃO 

Risco Econômico 

São os custos de aceitar a incerteza de um potencial resultado 

negativo, ligados ao risco do desempenho, risco financeiro e 

risco de conveniência. 

Avaliação 

São os custos relacionados ao tempo e aos esforços necessários 

para buscar e avaliar alternativas de mudança, tanto na busca de 

informações como no processamento mental requerido para 

estruturar e analisar a informação coletada e chegar a uma 

decisão. 

Aprendizagem 

São os custos relacionados ao tempo e ao esforço necessário 

para aprender a usar o novo produto ou serviço com eficácia, 

quando investimentos são necessários para adaptar-se a um 

novo fornecedor. 

Inicialização 

São os custos relacionados ao tempo e esforços necessários para 

o desenvolvimento de um novo relacionamento com um novo 

fornecedor ou para a instalação do produto. 

Perda de Benefícios 

São os custos  que surgem devido a possíveis benefícios 

financeiros existentes em permanecer com a instituição atual, 

como pontos em programas de fidelidade ou descontos e 

benefícios que não são fornecidos para novos clientes. 

Perdas Monetárias 

Devido a gastos iniciais incorridos na mudança de fornecedor 

que não são aqueles necessários para a compra do produto em 

si, como taxas de adesão ou matrículas para novos clientes. 

Perda de relacionamento 

pessoal 

Perda afetiva relacionada com os laços afetivos que tenham 

sido formados com a empresa atual. 

Perda de relacionamento 

com a marca 

Perda afetiva pela quebra de identificação que havia sido 

formada pela associação do indivíduo com a marca ou com a 

organização. 

Fonte: adaptado de Burnham, Frels e Mahajan (2003) 

 

O custo de troca no âmbito financeiro envolve a perda de recursos financeiros 

quantificáveis dentre esses a perda de benefícios e a perda monetária. Os custos de troca 

podem criar um relacionamento atraente tanto para o cliente como para empresa. Ou seja, 

uma relação de ganha-ganha. Um exemplo seriam os custos de perda de benefícios, ou perdas 

de vantagens financeiras existentes em permanecer com o fornecedor atual, tais como pontos 

em programas de fidelidade, amortização financeira, como ocorre com as instituições 

analisadas neste estudo. Ambas as partes são beneficiados pelo custo de troca. O cliente, 

através do direito aos benefícios, e a empresa, ao ter um cliente (BURNHAM; FRELS; 

MAHAJAN, 2003). 
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Os benefícios adquiridos por atuar no trabalho voluntário pode ser um motivador para 

o engajamento dos indivíduos no trabalho voluntário (BAKKER et. al., 2010). Desta forma, 

elabora-se a quarta hipótese deste estudo: 

H4: Os Custos de troca influenciam positivamente no engajamento dos alunos nos projetos 

sociais. 

Pesquisadores, ao  estudarem os setores de cartão de crédito e de telefonia de longa 

distância nos EUA, constataram que  o custo de troca conduz à intenção do consumidor em 

permanecer com um prestador de serviço (BURNHAM et. al., 2003).  

Deve-se ainda fazer referência ao comprometimento calculativo ou instrumental, que é 

percebido como custos associados a deixar a organização. Este componente pode ser 

relacionado com a conformidade – as atitudes e comportamentos são adotados com o objetivo 

de recebimento de recompensas. O comprometimento seria fruto de um mecanismo 

psicossocial de trocas e de expectativas entre o indivíduo e a organização, em aspectos como 

salário, status e liberdade (ALLEN. & MEYER, 1990). 

Os custos de troca,  como a perda de benefícios são positivamente associados ao 

comprometimento afetivo, o indivíduo se identifica com a organização e com os objetivos 

dela e deseja manter-se como membro, de modo a facilitar a consecução desses objetivos. Por 

outro lado, os custos processuais se relacionam com o comprometimento calculativo, que se 

refere ao comprometimento como função das recompensas e dos custos pessoais. Tal ação 

baseia-se no fato de que tanto a perda de benefícios quanto as mudanças sociais refletem 

valores e comportamentos positivos que podem ser sacrificados no processo de mudança 

(JONES et. al., 2007). Nesse sentido, foi possível medir o impacto dos custos de mudança na 

intenção comportamental de permanecer junto à organização. 

Estabelecer uma nova relação com outra instituição pode representar investimento de 

esforço, tempo e dinheiro, além da perda de benefícios já adquiridos com a empresa atual, o 

que podem fazer com que o cliente permaneça com a empresa do momento (LAM et. al., 

2004). 

Portanto, elabora-se a quinta hipótese deste estudo: 

H5: Os Custos de troca influenciam positivamente na intenção de permanecer nos projetos 

sociais. 
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Com base nos estudos que levaram à criação das diversas hipóteses deste estudo, 

elabora-se um modelo conceitual a ser explorado nesta pesquisa, apresentado na figura 3. 

 

Figura 3 - Modelo conceitual de Pesquisa 

 

 

Fonte: elaborado pela autora 
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3 PROCEDIMENTOS METODOLÓGICOS 

 

Neste capítulo serão apresentados os métodos que foram utilizados para alcançar os 

objetivos deste estudo. 

Para atingir o objetivo deste estudo, que é identificar se as variáveis Altruísmo e 

Custos de troca influenciam positivamente no engajamento e na intenção dos indivíduos em 

permanecerem nos projetos sociais da organização, este estudo utilizou uma abordagem 

quantitativa. Além disto, a pesquisa quantitativa tem como objetivo identificar e medir a 

frequência e intensidade de comportamentos, atitudes e motivações de um determinado 

público alvo e que podem ser replicadas para o universo, entre outros fins. Este estudo é de 

corte transversal, pois os dados serão coletados em um só ponto no tempo e sintetizados 

(HAIR et. al., 1999). 

Para os cálculos e validações dos testes estatísticos, desenvolvidos por meio da técnica 

de análise multivariada e modelagem por equações estruturais, foram utilizados os softwares 

Smart PLS 3.0.M3 (RINGLE, WENDE & BECKER, 2015) e IBM SPSS Statistics 21. 

 

3.1  LOCAL DE COLETA DE DADOS 

Um grupo de instituições de ensino de nível superior lançou um programa social, que 

denominaremos de PROGRAMA X, uma vez que não é de interesse da organização ser 

identificada no estudo.  Por meio de um Fundo de Investimento próprio, as Faculdades 

Parceiras do grupo poderão efetuar o pagamento do Fundo de Financiamento Estudantil – 

FIES - na fase de amortização - do aluno que optar em fazer o seu Curso e que esteja em 

situação de desemprego e/ou em dificuldades financeiras, ou que tenha optado em realizar um 

Curso de Licenciatura. 

Conforme as informações contidas no manual do programa dos projetos sociais da 

instituição, o PROGRAMA X tem como finalidade conscientizar o aluno sobre a necessidade 

da contrapartida pelos benefícios recebidos. Quanto à realização de atividades de 

contrapartida social, estas fazem parte da formação dos alunos das Faculdades do grupo, que 

buscam enviar ao mercado de trabalho e à sociedade brasileira um egresso que será um 

profissional, um cidadão e um indivíduo solidário e ético, atuando de forma a transformar seu 

meio, seu país, num espaço em que a solidariedade predomine (MANUAL DOS PROJETOS 

SOCIAIS, 2015. Pgs. 24, 25 e 25).  
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Na cláusula terceira, do contrato assinado pelo beneficiário, no item 3.3, está definido 

que o participante do projeto deverá realizar 6 (seis) horas semanais de trabalhos voluntários, 

comprovadas por meio de documento emitido pelas entidades conveniadas com a Instituição 

que recebê-los e por meio de Relatórios de Trabalhos Sociais mensais, entregues no Setor de 

Projetos Sociais da Faculdade até o dia 12 de cada mês (CONTRATO DE GARANTIA DE 

PAGAMENTO DAS  PRESTAÇÕES FIES, Pg. 03). O não cumprimento de qualquer uma 

das cláusulas contratuais desvincula, automaticamente, o indivíduo dos projetos sociais. 

A coleta dos dados para esta pesquisa foi realizada com os alunos participantes dos 

projetos sociais e que desenvolvem atividades voluntárias e de contrapartida social, em ONGs 

cadastradas nas diversas unidades do grupo. 

 

3.2 ESTRATÉGIAS DE COLETA DE DADOS 

Como instrumento de coleta de dados, utilizou-se um questionário estruturado.  O 

questionário é composto por perguntas fechadas, em ordem pré-estabelecida caracterizando 

um survey. A pesquisa tipo survey, termo em inglês que se destina a pesquisa em grande 

escala caracteriza-se por ser uma abordagem quantitativa, que visa apresentar as opiniões das 

pessoas por meio de questionários ou entrevistas (BABBIE, 1999), com o objetivo, neste 

caso,  de avaliar os antecedentes da intenção de permanecer em projetos sociais.  

Esse questionário trata-se de um “interrogatório dos participantes, aos quais se fazem 

várias perguntas sobre seu comportamento, intenções, atitudes, percepção, motivações, 

características demográficas e de estilo de vida” (MALHOTRA, 2001, p. 179). 

O questionário é auto preenchível, sem a necessidade dos respondentes se 

identificarem, o que é conveniente para pesquisas mais complexas e sensíveis. A vantagem 

desse tipo de instrumento é permitir que os participantes tenham maior liberdade nas respostas 

em razão do anonimato, além de haver menos riscos de distorção por não existir influência do 

pesquisador (MARCONI & LAKATOS, 2003).   

Os questionários foram aplicados presencialmente e remotamente pela internet, 

durante 15 dias. A coleta presencial foi realizada em três instituições do grupo educacional 

que possuem esse projeto social, uma na região de São Caetano do Sul e duas na Mooca.  Para 

a coleta pela internet, os questionários foram elaborados na plataforma do Google Docs, e 

foram enviados para os participantes da pesquisa através de seus e-mails, de maneira 



51 

 

 

 

personalizada e individual. Os participantes da pesquisa pela internet são alunos da região de 

Diadema e Butantã. A plataforma do Google Docs possibilita a obrigatoriedade de todas as 

respostas, diminuindo problemas de descarte de questionários por dados ausentes.   

 

3.3 INFORMAÇÕES DA AMOSTRA 

Com relação ao universo e amostra, o universo é um conjunto de elementos 

(organizações, produtos, pessoas...) que possui as características que serão objeto de estudo, 

enquanto que amostra é uma parte do universo, escolhida segundo algum critério de 

representatividade (VERGARA, 1998; GIL, 1999). A população do presente estudo é 

constituída por alunos do curso superior, inseridos nos projetos sociais de Instituições de 

Ensino Superior de Caráter Privado, localizada na cidade de São Paulo.  

A amostra do estudo foi composta por 351 respondentes, sendo que 280 questionários 

foram respondidos de forma presencial e 71 on-line. 

Para avaliar o tamanho da amostra e o poder estatístico das análises realizou-se uma 

análise com o software G*Power 3.1.5 (FAUL; ERDFELDER; LANG &BUCHNER, 2007; 

FAUL; ERDFELDER; BUCHNER & LANG 2009). Por recomendações de Chin e Newsted 

(1999), Cohen (1988) e Hair, Hult, Ringle e Sarstedt (2014). A maior quantidade de setas que 

chegam a uma variável latente é 2 (maior quantidade de preditores). Considerando-se 2 

preditores, nível de significância de 5%, poder estatístico de 0,8 e tamanho do efeito médio (f² 

= 0,15, que equivale a r² = 13%), tem-se que o tamanho mínimo da amostra é de 68. Como a 

amostra utilizada foi de 351 respondentes, é adequada para a estimação por Partial Least 

Squares Path Modeling (PLS-PM). 

 

3.4 INSTRUMENTO DE MEDIDA 

Para o desenvolvimento do instrumento de medida, foram adaptadas escalas 

encontradas na literatura a fim medir os construtos envolvidos na estrutura do modelo. 

O questionário apresenta uma parte introdutória explicando o objetivo da pesquisa, a 

garantia de sigilo e o uso dos resultados apenas como base dados para uma posterior 

investigação científica, caso o participante autorize. Também foi apresentado o nome da 

Instituição, o nome do autor da pesquisa e os seus contatos. Há uma opção de aceite para que 

o participante tenha a opção de escolha em participar ou não da pesquisa.    
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Somente foram utilizados dados de pessoas que se propuseram a responder a pesquisa 

de forma voluntária. 

 No final do questionário, foram elaboradas nove questões para identificação do perfil 

da amostra dos respondentes, definindo gênero, idade, nível de escolaridade, estado civil, 

curso, semestre e período, renda familiar e como os participantes descobriram a possibilidade 

de participar dos projetos sociais da instituição.  

 

3.5 DEFINIÇÃO DAS ESCALAS 

  No presente estudo foram utilizadas quatro escalas para operacionalizar as variáveis 

selecionadas para o estudo. 

Para a medida de intenção de permanecer nos projetos sociais, foi aplicada a Escala de 

Intenção Comportamentais (AJZEN & FISHBEIN, 1985), utilizando-se três indicadores que 

refletem a intenção comportamental ou desejo de permanecer nos projetos sociais. Os itens 

dos construtos estão apresentados no quadro 12. 

Quadro 12 - Escala de intenção de permanecer 

Escala de Intenção de permanecer 

IP1 Penso em permanecer nos projetos sociais 

IP2 Planejo permanecer nos projetos sociais 

IP3 Tenho vontade de permanecer nos projetos sociais 

Fonte: adaptado de Ajzen e Fishbein (1985) 

 

Para medir as atitudes altruístas do indivíduo da amostra pesquisada, foi utilizada a 

Escala de Atitudes Altruístas (LOUREIRO et. al., 2009), composta por três construtos 

distintos. Loureiro (2009) adotou uma definição das atitudes altruístas como um 

posicionamento face ao altruísmo definido por cognições e sentimentos, como também por 

comportamentos altruístas. Neste estudo utilizou-se a escala original, sem  a necessidade de 

tradução. Os três construtos distintos são apresentados no quadro 13. 
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Quadro 13 - Dimensões da escala de Altruísmo 

Dimensões Definição do Construto 

Cognição 

Inclui as  percepções do indivíduo sobre o objeto de atitude e 

conhecimento do objeto, ou seja, está relacionado ao 

conhecimento consciente de determinado fato. 

Afeto 

São as respostas emocionais a esse objeto. O objeto é a  coisa 

mental ou física para a qual converge o pensamento, um 

sentimento ou uma ação. Representa, portanto,  sentimentos e 

percepção, ou seja, corresponde ao segmento emocional ou 

sentimental de uma atitude. 

Comportamento 

Corresponde aos relatos de compromisso comportamental face à 

entidade que é objeto da atitude e  está relacionada à intenção de 

permitir-se de determinada maneira com relação a alguém, 

alguma coisa ou situação. 

Fonte: Loureiro et. al., (2009) 

 

Na avaliação do construto cognição, é pedido ao participante que assinale o nível de 

concordância sobre um conjunto de afirmações, utilizando-se uma escala de cinco pontos (em 

que 1corresponde a “discordo totalmente” e 5 a “concordo totalmente. O quadro 14 apresenta 

os itens do construto cognição. 

Quadro 14 - Itens do Construto Cognição 

Cognição 

C1 Acho que, neste mundo, cada qual tem é de tratar de si (*). 

C2 Acho que é importante respeitar os sentimentos dos outros. 

C3 Acho que quem é altruísta acaba por se arrepender (*). 

C4 Os benefícios do altruísmo não compensam os sacrifícios (*). 
Fonte: adaptado de Loureiro et. al., (2009) 

 

Os itens indicados pelo sinal de asterisco recebem escore inverso para o cálculo dos 

escores parciais, de acordo com o estudo original (PATTON; STANFORD & BARRAT, 

1995). 

A dimensão afetiva é composta por quatro questões em relação às quais se pede ao 

indivíduo que indique como se sentiria se realizasse as ações descritas, numa escala de cinco 

pontos (em que 1 corresponde a “muito mal” e 5 a “muito bem”) (e.g., “Cuidar de alguém, 
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sem estar à espera de recompensa”). Os itens desse construto estão apresentados no quadro 

15. 

Quadro 15 - Itens do Construto Afeto 

  Afeto 

A1 Cuidar de alguém, sem estar à espera de recompensa. 

A2 
Prestar assistência à família e amigos, sem esperar algo em 

troca. 

A3 Ajudar uma instituição, mesmo sem esta ter pedido. 

A4 Disponibilizar-se para fazer um sacrifício por alguém.  

Fonte: adaptado de Loureiro et. al., (2009) 

 

Na variável comportamental, é requisitado ao pesquisado para que assinale a 

frequência realizada em um conjunto de comportamentos, numa escala de cinco pontos (em 

que 1 corresponde a “nunca” e 5 corresponde a “muitas vezes”). Os itens do construto 

Comportamento estão apresentados no quadro 16. 

Quadro 16 - Itens do Construto Comportamento 

 
Comportamento 

CO1 Indicar a direção na rua a um (a) desconhecido (a). 

CO2 Atrasar o elevador mantendo a porta aberta para alguém entrar. 

CO3 Ceder o meu lugar numa fila de espera a alguém que precise. 

CO4 Ajudar um colega que não se conhece muito bem num trabalho. 

Fonte: adaptado de Loureiro et. al., (2009) 

 

Para medir o engajamento do indivíduo parte da amostra, será utilizada a Escala de 

Engajamento no Trabalho - EEGT (SIQUEIRA; MARTINS e SOUZA, 2011), composta por 

dois construtos distintos apresentados no quadro17: 

Quadro 17 - Dimensões da Escala de Engajamento no Trabalho 

Dimensões Definição do Construto 

Vigor  Consiste em crenças acerca da capacidade do trabalho de desencadear 

no indivíduo sensações de disposição, energia e força enquanto 

realiza suas tarefas. 

Absorção  Consiste em crenças de que o trabalho pode proporcionar 

concentração, atenção e foco enquanto o indivíduo realiza suas 

tarefas. 

Fonte: Siqueira, Martins e Souza (2011) 
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Neste estudo definiu-se como engajamento no trabalho um estado mental positivo 

assentado em crenças a respeito da intensidade com que o indivíduo se sente vigoroso e 

absorvido enquanto realiza suas atividades. Portanto, o construto a ser mensurado pela escala 

de Engajamento no trabalho – EEGT se estrutura em duas dimensões: vigor e absorção 

(SIQUEIRA, MARTINS E SOUZA, 2011 ). 

Considerou-se a dimensão “dedicação” contida na estrutura da UWES, de Shaufeli e 

colaboradores (2002). Tal decisão baseou-se na justificativa dos autores, no entendimento de 

que “dedicação” constituía uma dimensão bastante semelhante a outros conceitos existentes 

na literatura do comportamento organizacional (SIQUEIRA, MARTINS E SOUZA, 2011). 

Os itens que compõem o construto Vigor estão discriminados no quadro 18 e as 

respostas foram dadas em uma escala de frequência de cinco pontos (1 = nunca; 2 = poucas 

vezes; 3 = às vezes; 4 = muitas vezes; 5 = sempre). 

Quadro 18 -  Itens do  Construto Vigor 

 

                   Construto Vigor 

V1 Cheio de energia 

V2 Com o pensamento voltado para as minhas tarefas 

V3 Revigorado 

V4 Concentrado em minhas tarefas 

V5 Disposto 
Fonte: Siqueira, Martins e Souza (2011) 

Os itens que compõem o construto Absorção estão discriminados no quadro 19 e as 

respostas foram dadas em uma escala de frequência de cinco pontos (1 = nunca; 2 = poucas 

vezes; 3 = às vezes; 4 = muitas vezes; 5 = sempre). 

Quadro 19 - Itens Construto  Absorção 

Construto Absorção 

AB1 Distante dos meus problemas pessoais 

AB2 Focado no que estou fazendo 

AB3 Fortalecido 

AB4 Renovado 

AB5 Tomado por minhas tarefas 
Fonte: Siqueira, Martins e Souza (2011) 
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Para analisar a influência dos Custos de troca utilizou-se dois construtos da escala de 

Burnham, Frels e Mahajan (2003). Os autores desenvolveram uma escala tipo likert de cinco 

pontos com oito dimensões. Os itens da escala original passaram por um processo de 

tradução, no trabalho desenvolvido por Gastal (2005). No entanto, buscando aderência dos 

construtos para este trabalho, foram utilizados os construtos Custo de Benefícios Perdidos 

(três itens) e Custo de Perdas Monetárias (dois itens).  

No quadro 20 apresenta-se os itens do construto Benefícios Perdidos na versão 

original de Burnham, Frels e Mahajan (2003), os itens traduzidos por Gastal (2005) e a versão 

adaptada para este estudo: 

Quadro 20 - Itens Construto Custo de Benefícios Perdidos 

Itens do Construto Construto traduzido por 

Gastal (2005) 

Adaptação para a pesquisa 

BP1 – Switching to a new service 

provider would mean losing or 

replacing points, credits, services, 

and so on that I have accumulates 

with my service provider. 

BP1- Mudar para uma 

nova operadora 

significaria perder pontos 

do programa de fidelidade 

que eu já acumulei com a 

minha operadora atual. 

BP1- Mudar para uma 

nova instituição 

significaria perder 

benefícios que eu já 

acumulei com a minha 

instituição atual. 

BP2 – How much you lose in 

credits, accumulated points, 

services you have already paid for, 

and so on if you switched to a new 

service provider? (lose nothing 

….lose a lot).  

BP2 - Eu perderei 

benefícios de ser um 

cliente de longa data se eu 

deixar a minha operadora. 

BP2 - Eu perderei 

benefícios de ser um aluno 

de longa data se eu deixar 

a minha instituição. 

BP3 – I will lose benefits of being 

a long-term customer if I leave my 

service provider. 

 

BP3 - Eu perderia muitos 

serviços e benefícios e 

pontos acumulados se 

mudasse para uma nova 

operadora. 

BP3 - Eu perderia muitos 

serviços e benefícios se 

mudasse para uma nova 

instituição.  

Fonte:  adaptado de Burnham, Frels e Mahajan (2003) e Gastal (2005) 

 

No quadro 21 apresenta-se os itens do construto Custo de Perdas Monetárias na versão 

original de Burnham, Frels e Mahajan (2003), os itens traduzidos por Gastal (2005) e a versão 

adaptada para este estudo: 
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Quadro 21 - Itens do Construto  Custo de Perdas Monetárias 

Itens do Construto 
Construto traduzido por 

Gastal (2005) 

Adaptação para a 

pesquisa 

BP1 – Switching to a new 

service provider would mean 

losing or replacing points, 

credits, services, and so on 

that I have accumulates with 

my service provider. 

BP1- Mudar para uma nova 

operadora significaria perder 

pontos do programa de 

fidelidade que eu já acumulei 

com a minha operadora atual. 

BP1- Mudar para uma nova 

instituição significaria perder 

benefícios que eu já acumulei 

com a minha instituição 

atual. 

BP2 – How much you lose in 

credits, accumulated points, 

services you have already paid 

for, and so on if you switched 

to a new service provider? 

(lose nothing ….lose a lot). 

BP2 - Eu perderei benefícios 

de ser um cliente de longa data 

se eu deixar a minha 

operadora. 

BP2 - Eu perderei benefícios 

de ser um aluno de longa data 

se eu deixar a minha 

instituição. 

BP3 – I will lose benefits of 

being a long-term customer if 

I leave my service provider. 

BP3 - Eu perderia muitos 

serviços e benefícios e pontos 

acumulados se mudasse para 

uma nova operadora 

BP3 - Eu perderia muitos 

serviços e benefícios se 

mudasse para uma nova 

instituição 

Fonte: adaptado de Burnham, Frels e Mahajan (2003) e Gastal (2005) 

 

3.5.1 Pré-teste 

Um pré-teste é a aplicação de um questionário, na sua versão preliminar, a uma 

amostra de indivíduos, com o objetivo de identificar perguntas-problema que justifiquem uma 

modificação da redação, alteração do formato ou mesmo, questões que devem ser eliminadas 

da versão final (ZIKMUND, 2006).  

Neste estudo, para evitar erros de interpretação entre os participantes da pesquisa, foi 

realizado um pré-teste do instrumento de medida e também um grupo focal, que é uma forma 

de entrevista com grupos, baseada na comunicação e na interação.  

Um grupo focal foi realizado com 18 participantes do projeto. Seu principal objetivo 

foi reunir informações detalhadas sobre um tópico específico, que são os projetos sociais e 

revelar as percepções dos participantes sobre as variáveis que interferem na permanência em 

projetos sociais (KITZINGER, 2000).  Todos os participantes possuíam uma característica 

comum, eram voluntários nos projetos sociais e desenvolviam atividades de contrapartida 

social em ONGs cadastradas. 
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Foi elaborado um  roteiro de discussão para buscar opiniões, experiências, ideias, 

observações, preferências, necessidades e outras informações,  conduzindo-se  a discussão de 

modo a mantê-la  no assunto de interesse da pesquisa. 

Os participantes mencionaram várias vezes sobre a afeição desenvolvida com os 

projetos e o desejo de permanecer no trabalho voluntário, independente dos projetos sociais. 

Através dessa constatação, foi confirmada, empiricamente, à pesquisa a relevância da inclusão 

do construto engajamento. 

O pré-teste foi realizado de forma presencial objetivando verificar as reações dos 

participantes e possíveis dificuldades de interpretação das questões. A amostra foi composta 

por 90 universitários que participam do projeto social oferecido por um grupo de instituições 

de ensino.  

Durante o pré-teste, ocorreram alguns comentários dos participantes sobre a 

quantidade de questões, que demandava muito tempo para as respostas. Para diminuir o 

número de questões, optou-se pela  utilização da escala de aceitação social reduzida, que 

possui apenas 13 variáveis em substituição à escala tradicional de 33 questões. 

 

3.6 TRATAMENTO DO BANCO DE DADOS 

Antes do início das análises estatísticas efetuou-se a verificação dos questionários 

válidos. Foram excluídos todos os questionários incompletos. A tabela 1 apresenta o resultado 

dos questionários válidos e excluídos. 

Tabela 1 - Tratamento do banco de dados 

Grupo 
Questionários 

aplicados  

Questionários 

excluídos  
Questionários 

validados 

São Caetano do Sul 200 9 191 

Mooca 92 3 89 

On-line 71 0 71 

Total 363 12 351 
Fonte: elaborado pela autora 

Portanto, foram coletados no total 363 questionários e foram utilizados 351, sendo 

descartados 12 questionários por estarem incompletos. Todos os respondentes são 

participantes dos projetos sociais e estão localizados em localidades diferentes. 
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O percentual referente a cada localidade é apresentado no gráfico a seguir. 

 

 

Fonte: elaborado pela autora 

A amostra é constituída por 20% de questionários recebidos pela internet, 55% são 

representados por respondentes da unidade de São Caetano do Sul e 25% dos respondentes 

estudam nas duas unidades da Mooca, totalizando 351 respondentes. 

 

3.7 TESTE DE COMPARAÇÃO ENTRE GRUPOS DE RESPONDENTES POR 

LOCAL 

Na tabela seguinte apresentam-se a média dos escores médios dos indicadores de cada 

construto, desvio padrão e a significância do teste para cada construto considerado os 

respondentes dos grupos São Caetano do Sul, Mooca e Internet. 

Os resultados do teste de comparação entre grupos estão apresentados na tabela 2. 

Tabela 2 - Teste de comparação entre grupos (São Caetano do Sul, Mooca e Internet) 

Variável                    Local N Média 
Desvio 

Padrão 
P-valor 

Intenção de Permanecer 

São Caetano do Sul 191 3,61         0,93    

Mooca 89 3,98         0,97  0,787 

Internet 71 4,10         1,00    

Altruísmo Cognição 

São Caetano do Sul 191 2,85         0,71    

Mooca 89 2,83         0,71  0,858 

Internet 71 2,74         0,69    

Altruísmo Afeto 

São Caetano do Sul 191 4,38         0,61    

Mooca 89 4,08         0,73  0,053 

Internet 71 4,39         0,55    

Altruísmo 

Comportamento 

São Caetano do Sul 191 3,82         0,60    

Mooca 89 3,48         0,84  0,000 

Internet 71 3,78         0,82    

Gráfico 2 -  Quantidade de respondentes e localidades 
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Engajamento Vigor 

São Caetano do Sul 191 3,74         0,62    

Mooca 89 3,69         0,70  0,227 

Internet 71 3,83         0,80    

Engajamento Absorção 

São Caetano do Sul 191 3,75         0,70    

Mooca 89 3,71         0,69  0,224 

Internet 71 3,84         0,89    

Custo de Troca 

Benefícios Perdidos 

São Caetano do Sul 191 3,19         0,95    

Mooca 89 3,54         0,97  0,797 

Internet 71 3,50         0,95    

Custo de Troca Perdas 

Monetárias 

São Caetano do Sul 191 3,67         0,91    

Mooca 89 3,65         0,83  0,385 

Internet 71 4,03         0,85    

Fonte: elaborado pela autora 

 

Somente o construto Altruísmo Comportamento obteve diferença significante entre as 

medianas, portanto optou-se por considerar os locais São Caetano do Sul, Mooca e Internet 

como um único grupo para efeitos de análises posteriores dos construtos. 
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4 DESCRIÇÃO E ANÁLISE DOS DADOS 

 

4.1 PERFIL DA AMOSTRA 

Analisando os dados obtidos em relação ao gênero, os resultados obtidos apontam que 

a amostra é caracterizada pela maioria do sexo feminino representando 228 respondentes. 

A tabela 3 indica o gênero dos participantes por localidade: 

Tabela 3 - Gênero por grupo 

Grupo Masculino Feminino % masculino % feminino 

São Caetano do Sul 61 130 31,9 68,1 

Mooca 34 55 38,2 61,8 

Internet 28 43 39,4 60,6 

Total 123 228 35,1 64,9 
Fonte: elaborado pela autora 

Os respondentes do sexo masculino totalizam 123 respondentes, ou seja 35,1% da 

amostra da pesquisa. Em todos os grupos houve maior representatividade do sexo feminino, 

totalizando 64,9% dos respondentes do estudo.  

Este cenário é corroborado pelo Censo da Educação Superior (INEP, 2013), que 

mostrou, para 2012, um número total de matrículas em cursos de graduação superior a sete 

milhões. Deste total, 57% são mulheres (RISTOFF, 2013). 

A tabela 4 indica os dados descritivos da idade dos respondentes: 

Tabela 4 - Dados descritivos da idade dos respondentes 

 N Mínimo Máximo Média Mediana Desvio Padrão 

Idade 351 19 73 34,30 33,00 9,219 

Fonte: elaborado pela autora 

 

A democratização do ensino superior brasileiro, aliado ao processo de expansão das 

universidades públicas, da primeira década do século XXI, até o tempo presente, vêm 

contribuindo para que os jovens e adultos acessem a formação universitária (DA SILVA, 

2015).  Neste estudo verificou-se que a idade dos respondentes foi de 34,30 anos, sendo que a 

mediana foi de 33,0 anos. É possível verificar que a idade dos participantes teve uma 

dispersão elevada. O estado civil dos participantes está representado na tabela 5: 
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Tabela 5 - Dados descritivos do nível civil 

Estado civil Total % 

Solteiro(a) 158 45,0% 

Casado(a) 153 43,6% 

Separado(a) 35 10,0% 

Outros 5 1,4% 

Total 351 100,0% 

Fonte: elaborado pela autora 

 

Existe uma pequena diferença percentual entre solteiros e casados, sendo que 158 dos 

pesquisados são solteiros, equivalente à 45% da amostra e 43,6% são casados, ou seja 153 dos 

respondentes. A amostra conta com um número pequeno de respondentes separados ou 

divorciados.   

A tabela 6 indica os dados descritivos da ocupação dos participantes:  

 

Tabela 6 - Dados descritivos da ocupação dos participantes 

Ocupação atual Total % 

Empregados 237 67,50% 

Desempregados 67 19,10% 

Autônomos 47 13,40% 

Total 351 100,0% 
Fonte: elaborado pela autora 

 

Os dados da tabela 6 mostram, que 67,50% da amostra estão trabalhando no momento 

da aplicação da pesquisa, o que corresponde a 237 pessoas e 19,10% estão desempregados, 

correspondendo a 67 participantes. Dessa amostra, 47 respondentes, ou seja 13,40% 

trabalham de forma autônoma. 

As informações da Pesquisa de Emprego e Desemprego – PED, realizada pela 

Fundação SEADE e pelo DIEESE, mostram que a taxa de desemprego total na RMSP 

aumentou de 15,9%, em março, para os atuais 16,8% em 2016 (SEADE/DIEESE, 2016). A 

amostra utilizada no presente estudo se mostrou compatível com a realidade nacional, sendo 

que o percentual de respondentes sem ocupação atual chega a 19%. 

 

A tabela 7 a seguir indica a renda dos participantes: 
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Tabela 7 - Dados descritivos da renda dos participantes 

Níveis - Renda Total % 

 Não soube responder 39 11,10% 

Até um salário mínimo (R$ 880,00) 39 11,10% 

Até dois salários mínimos (R$ 1.760,00) 136 38,80% 

Até três salários mínimos (R$ 2.640,00) 86 24,50% 

Até quatro salários mínimos (R$ 3.520,00) 26 7,40% 

Mais de quatro salários mínimos (+ R$ 3.521,00) 25 7,10% 

Total  351 100,00% 
Fonte: elaborado pela autora 

 

Segundo o IBGE, baseados em número de salários mínimos, podemos classificar as 

classes sociais em A, B, C, D e E. Na  amostra analisada neste estudo, 49,9% dos 

respondentes pertencem a classe E,  o que representa  ter uma renda até dois salários mínimos, 

31,9% %  são pertencentes da classe D, ou seja, renda até 4 salários mínimos, e a menor parte 

da amostra, 7,10 % pertence a classe C ou superior, sendo as pessoas que ganham acima de 4 

salários mínimos.  

A amostra corresponde a respondentes que fizeram o Financiamento Estudantil FIES. 

O programa FIES foi criado em 1999, durante o governo de Fernando Henrique Cardoso, com 

o objetivo de financiar total ou parcialmente o ensino superior aos estudantes com baixa renda 

familiar (MOTTA; OLIVEIRA, 2016). 

Os projetos sociais se apresentam como um exercício de cidadania, pois além de 

envolver as pessoas, em suas vivências cotidianas, levam a uma transposição de barreiras 

sobre preconceitos, presentes na sociedade, em benefício do outro. Dessa forma, a 

participação em um projeto social desperta o sentimento de solidariedade e colabora para a 

conscientização do indivíduo e do papel que ele desempenha no contexto sociocultural e 

econômico ao qual pertence (GARANHANI, 2013). Esta pesquisa procurou identificar como 

os respondentes tomaram conhecimento dos projetos sociais. A tabela 8 apresenta os 

resultados obtidos através dos questionários aplicados: 

Tabela 8 - Como descobriram os Projetos Sociais 

Como descobriram os Projetos Sociais  Total % 

Dirigentes das ONGs 40 11,40% 

Amigos 170 48,40% 

Na própria Instituição 93 26,50% 

Outros meios 48 13,70% 

Total 351 100% 
Fonte: elaborado pela autora 
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Os resultados indicam que 48,4% dos respondentes obtiveram informações sobre a 

possibilidade de atuar nos projetos sociais da Instituição através dos amigos, pois os mesmos 

já estavam participando dos projetos sociais, 26,5% obtiveram essa informação na própria 

instituição e 25,1% ficaram conhecendo sobre a possibilidade de participar dos projetos pelas 

ONGs e outros meios não divulgados na pesquisa. 

 

4.2 ANÁLISE DESCRITIVA DAS VARIÁVEIS DA ESCALA 

 

Os oito construtos do estudo formaram 30 itens das escalas utilizadas. Foi realizada 

uma análise dos itens comparando com o construto principal apontando a frequência de 

respostas, médias dos itens e o desvio padrão. Essa análise teve por objetivo caracterizar as 

respostas e suas variações em relação aos itens.  

Os construtos estudados foram mensurados por meio de uma escala de 5 pontos 

(escala do tipo Likert), com o objetivo de analisar o grau de concordância com as afirmações, 

segundo uma variação de 1 (discordo totalmente) a 5 (concordo totalmente), como também a 

frequência de algumas ações, seguindo a variação de 1 (nunca) a 5 (sempre). 

A tabela 9 mostra de forma detalhada as distribuições das respostas coletadas. 
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Tabela 9 - Frequência de respostas dos itens das escalas 

Itens Variáveis 

Frequência das respostas dos 

itens as escala [%] Média 
Desvio 

Padrão 
1 2 3 4 5 

  Intenção de Permanecer               

IP1 Penso em permanecer nos projetos sociais 1,7 8,3 29,3 26,2 34,5 3,83 1,04 

IP2 Planejo permanecer nos projetos sociais 2,6 10,3 29,1 26,2 31,9 3,75 1,09 

IP3 Tenho vontade de permanecer nos projetos sociais 2 6,8 30,2 27,9 33 3,83 1,03 

  Cognição               

C1 Acho que, neste mundo, cada qual tem é de tratar de si (*) 34,8 29,3 15,4 11,4 9,1 2,31 1,29 

C2 Acho que é importante respeitar os sentimentos dos outros 1,4 2,3 3,1 35,3 57,8 4,46 0,78 

C3 Acho que quem é altruísta acaba por se arrepender (*) 31,6 31,3 20,5 9,1 7,4 2,29 1,21 

C4 
Os benefícios do altruísmo não compensam os sacrifícios 

(*) 
30,5 33,9 20,5 12,5 2,6 2,23 1,09 

  Afeto               

A1 Cuidar de alguém, sem estar à espera de recompensa 1,7 0,6 7,7 40,2 49,9 4,36 0,79 

A2 
Prestar assistência à família e amigos, sem esperar algo em 

troca 
0,9 0,9 8,3 30,5 59,5 4,47 0,75 

A3 Ajudar uma instituição, mesmo sem esta ter pedido 0,9 1,7 12,8 41 43,6 4,25 0,8 

A4 Disponibilizar-se para fazer um sacrifício por alguém  0,9 1,4 17,4 42,2 38,2 4,15 0,81 

  Comportamento               

CO1 Indicar a direção na rua a um (a) desconhecido (a) 2 11,4 28,5 25,6 32,5 3,75 1,08 

CO2 
Atrasar o elevador mantendo a porta aberta para alguém 

entrar 
14,5 14,5 23,9 24,8 22,2 3,26 1,34 

CO3 
Ceder o meu lugar numa fila de espera a alguém que 

precise  
2,3 12 23,6 30,5 31,6 3,77 1,09 

CO4 
Ajudar um colega que não se conhece muito bem num 

trabalho 
0,9 6,3 14,8 35,6 42,5 4,13 0,94 

  Vigor               

V1 Cheio de energia 1,1 2,6 30,2 35,6 30,5 3,92 0,89 

V2 Com  o pensamento apenas voltado para as minhas tarefas 4,3 12,3 39,3 31,1 13,1 3,36 0,99 

V3 Revigorado  2,6 6 30,5 37,6 23,4 3,73 0,96 

V4 Concentrado em minhas tarefas 1,4 4,3 29,1 37,9 27,4 3,85 0,91 

V5 Disposto 2 5,7 25,6 36,2 30,5 3,87 0,97 

  Absorção               

AB1 Distante dos meus problemas pessoais 6 12 33,9 27,9 20,2 3,44 1,12 

AB2 Focado no que estou fazendo 1,7 3,1 19,7 41,9 33,6 4,03 0,9 

AB3 Fortalecido 1,7 5,1 25,6 40,5 27,1 3,86 0,93 

AB4 Renovado 2,6 5,7 27,6 37,6 26,2 3,78 0,99 

AB5 Tomado por minhas tarefas 2,6 5,1 34,5 37,6 20,2 3,68 0,93 

  Custo de Benefícios Perdidos               

BP1 
Mudar para uma nova instituição significaria perder 

benefícios.... 
10,8 19,7 17,7 29,9 21,9 3,32 1,3 

BP2 Eu perderei benefícios de ser um aluno de longa data ...... 8 21,1 22,2 29,6 19,1 3,31 1,22 

BP3 Eu perderia muitos serviços e benefícios se mudasse .... 6,3 17,4 23,9 35,6 16,8 3,29 1,14 

  Custo de Perdas Monetárias               

PM1 Mudar para uma nova instituição envolveria custos iniciais 6,6 8,8 18,2 46,4 19,9 3,64 1,09 

PM2 Eu teria que gastar muito dinheiro por todos os custos ..... 3,7 10,5 14,8 41,3 29,6 3,83 1,08 

Fonte: elaborado pela autora 
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O primeiro construto analisado foi a Intenção de Permanecer, contendo três afirmações 

com média geral de resposta de 3,80. O item desse construto que teve maior média de 

resposta foi o IP1 “ Penso em permanecer nos projetos sociais”   e o IP3 “Tenho vontade de 

permanecer nos projetos sociais”, ambos com média 3,83.      

O segundo construto analisado foi a Cognição, construto da Escala de Altruísmo, a 

partir de quatro itens, com médias das respostas de 2,82 e desvio padrão de 1,09. O item desse 

construto que teve maior média de resposta foi o C2 " Acho que é importante respeitar os 

sentimentos dos outros " com média de 4,46 e desvio padrão de 1,09. 

O terceiro construto, também da Escala de Altruísmo é o Afeto, com média 4,30 e 

média do desvio padrão de 0,78. Praticamente todos os itens deste construto tiveram médias 

aproximadas. O quarto construto analisado é o Comportamento, com quatro variáveis e a 

média dessas variáveis de 3,72 com uma média do desvio padrão de 1,1. 

O quinto e o sexto construtos analisados compõem a Escala de Engajamento. No 

construto Vigor a média das variáveis é de 3,74 e desvio padrão de 0,94. O item que teve 

maior média de resposta foi AB2 " Focado no que estou fazendo" com média de 4,03 e desvio 

padrão de 0,9, e o item que teve menor média de respostas foi V2 "Com o pensamento apenas 

voltado para as minhas tarefas", com média de 3,36 e desvio padrão de 0,99.  

Os dois últimos construtos são da Escala de Custos de Troca. O construto Custo dos 

Benefícios Perdidos teve uma média de 3,30 e uma média de desvio padrão de 1,22 e o 

construto Custo de Perdas Monetárias apresentou uma média 3,73 e média de desvio padrão 

de 1,03. 

 

4.3 TRATAMENTO DO VIÉS DE ACEITAÇÃO SOCIAL 

 

A aceitação social reflete uma propensão por parte das pessoas a dar respostas 

consideradas como socialmente mais aceitáveis e a negar associação pessoal com opiniões ou 

comportamentos considerados socialmente desabonadores. Essa tendência pode colocar em 

risco a validade da pesquisa e deve ser controlada. O desejo de aceitação social pode enviesar 

os parâmetros medidos por autorrelato (VIEIRA, 2011). Neste trabalho utilizou-se a Escala de 

Aceitação Social  (social de sirability bias) de Marlowe-Crowne (SCAGLIUSI, 2004) para 
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verificar a propensão do indivíduo a fornecer a resposta que ele considera mais desejada e 

aceita pela sociedade, independente de ela ser verdadeira (BALLARD; CRINO; 

RUBENFELD, 1988). 

Essa escala foi desenvolvida por Crowne e Marlowe (1960), originalmente elaborada 

em língua inglesa.  Ela expressa condutas que podem indicar uma necessidade de aprovação 

por parte dos outros, contendo 33 itens retirados de escalas de personalidade [por exemplo, Se 

pudesse entrar em um cinema sem pagar e ter certeza de que não seria visto(a), 

provavelmente eu o faria; Sou sempre cuidadoso(a) com meu jeito de vestir]. Para respondê-

los, o participante deve assinalar verdadeiro (1) ou falso (0), segundo descreve seu 

comportamento cotidiano. Os parâmetros psicométricos desta medida em outros estudos 

foram previamente descritos. 

A Escala de Aceitação Social de Marlowe - Crowne (MC-SDS; Crowne & Marlowe, 

1960) utiliza 33 afirmações para avaliar a tendência do participante para responder 

questionários de forma socialmente aceitável. Desses itens, 18 são para ser respondidos como 

falsos e 15 como verdadeiros. As questões da escala estão apresentadas no quadro 22. 

Quadro 22 - Questões da  Escala de Aceitação Social 

Nº  Questões 
1 Antes de votar eu examino detalhadamente as qualificações de todos os candidatos. 
2 Nunca hesito em sair do meu caminho para ajudar alguém em dificuldades. 
3 Algumas vezes é difícil continuar com meu trabalho se não sou encorajado. 
4 Nunca tive uma forte antipatia por ninguém. 
5 Em algumas ocasiões eu já duvidei da minha capacidade para vencer na vida. 
6 Às vezes sinto raiva quando não consigo fazer o que quero. 
7 Sou sempre cuidadoso (a) com a minha maneira de vestir 
8 Meus modos à mesa são tão bons em casa quanto em um restaurante. 
9 Entraria em um cinema sem pagar, se soubesse que não seria visto. 
10 Algumas vezes já desisti de fazer algo porque não confiava na minha capacidade. 
11 Gosto de fofocar de vez em quando. 
12 Já senti vontade de me rebelar contra pessoas com autoridade, mesmo sabendo que elas estavam 

certas. 
13 Sou sempre um (a) bom (boa) ouvinte, não importa com quem esteja conversando. 
14 Já fingi estar doente para fugir de alguma responsabilidade. 
15 Houve ocasiões em que já tirei vantagem de alguém. 
16 Estou sempre disposto (a) a admitir quando cometo um erro 
17 Tento sempre agir da mesma maneira que digo aos outros para fazer 
18 Não acho difícil lidar com pessoas desbocadas e desagradáveis. 
19 Às vezes tento me vingar ao invés de perdoar e esquecer. 
20 Quando não sei algo, não me importo em admitir. 
21 Sou sempre educado (a), mesmo com pessoas desagradáveis. 
22 Já insisti para as coisas serem feitas do meu jeito. 
23 Em algumas ocasiões senti vontade de quebrar coisas. 
24 Nunca deixaria que outra pessoa fosse castigada por meus erros 
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25 Nunca me chateio quando me pedem para retribuir um favor. 
26 Nunca me irrito quando pessoas expressam ideias muito diferentes das minhas. 
27 Nunca faço uma viagem longa sem fazer uma revisão do carro ou sem verificar se o gás da cozinha 

está desligado. 
28 Em certas ocasiões eu já senti bastante inveja da boa sorte de outras pessoas. 
29 Quase nunca sinto vontade de repreender ou criticar alguém 
30 Às vezes fico irritado (a) com pessoas que me pedem favores. 
31 Nunca senti que já fui punido sem motivo 
32 Às vezes penso que quando algo de ruim acontece com as pessoas é porque elas receberam o que 

merecem. 
33 Nunca falei algo de propósito que magoasse alguém 

Fonte: Crowne e Marlowe, 1960 

Três formas curtas da conveniência da escala social Marlowe-Crowne foram 

construídas a partir dos resultados da análise de componentes principais (N = 399). O exame 

das subescalas indicou que 13 dos 33 itens da escala foram isolados por, pelo menos, dois dos 

três estudos relatados. Esses itens foram utilizados para construir um subescala, para oferecer 

uma alternativa útil à escala completa (BALLARD,1992). 

Neste trabalho foi utilizada a versão reduzida da escala de Aceitação social - Strahan 

& Gerbasi’s Short Forms of the Marlowe-Crowne Social Desirability Scale, com 13 questões 

(STRAHAN; GERBASI, 1972). A versão traduzida da escala de Marlowe-Crowne, definida 

como Desirability Scale, pode ser encontrada no trabalho de Scagliusi et. al., (2004). O 

quadro 23 apresenta a escala reduzida que será utilizada nesta pesquisa. 

Quadro 23 - Questões da  Escala de Aceitação Social forma reduzida 

Strahan &Gerbasi’s  - forma reduzida  Marlowe-Crowne - Versão traduzida  

4. I have never intensely disliked anyone. Nunca tive uma forte antipatia por ninguém. 

6. I sometimes feel resentful when I don’t get my 

way. 

Às vezes sinto raiva quando não consigo fazer o 

que quero. 

11. I like to gossip at times. Gosto de fofocar de vez em quando. 

12. There have been times when I felt like rebelling 

against people in authority even though I knew they 

were right. 

Já senti vontade de me rebelar contra pessoas com 

autoridade, mesmo sabendo que elas estavam 

certas. 

14. I can remember “playing sick” to get out of 

something. 

Já fingi estar doente para fugir de alguma 

responsabilidade. 

15. There have been occasions when I took 

advantage of someone. 

Houve ocasiões em que já tirei vantagem de 

alguém. 

19. I sometimes try to get even rather than forgive 

and forget. 

Às vezes tento me vingar ao invés de perdoar e 

esquecer. 

21. I am always courteous, even to people who are 

disagreeable. 

Sou sempre educado (a), mesmo com pessoas 

desagradáveis. 
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23. There have been occasions when I felt like 

smashing things. 

Em algumas ocasiões senti vontade de quebrar 

coisas. 

26. I have never been irked when people expressed 

ideas very different from my own. 

Nunca me irrito quando pessoas expressam ideias 

muito diferentes das minhas. 

28. There have times when I was quite jealous of 

the good fortune of others. 

Em certas ocasiões eu já senti bastante inveja da 

boa sorte de outras pessoas. 

32. I sometimes think when people have a 

misfortune they only got what they deserved. 

Às vezes penso que quando algo de ruim acontece 

com as pessoas é porque elas receberam o que 

merecem. 

33. I have never deliberately said something that 

hurt someone’s feelings 

Nunca falei algo de propósito que magoasse alguém 

Fonte: adaptado de Strahan; Gerbasi (1972) 

Algumas distorções podem ser detectadas nas respostas resultantes da aceitação social 

e que podem estar associadas a diferentes processos e diferentes origens, como características 

pessoais (por exemplo, estados de humor, auto percepções) e condições e modos de aplicação 

de instrumentos psicológicos (RIBAS, MOURA et. al., 2004).  

A Escala de Aceitação Social foi aplicada conjuntamente com as outras variáveis e, 

posteriormente à sua aplicação, iniciou-se o procedimento de análise dos resultados.  A 

resposta dada em cada afirmação é analisada e transformada em um escore “0” ou “1”, de 

acordo com crivo fornecido pelos autores. O escore total da escala é obtido pela soma simples 

dos escores individuais, de acordo com Crowne e Marlowe (1960). 

O ponto de corte estabelecido por Marlowe & Crowne (1960) é de 7 pontos. Escores 

médios acima do ponto de corte estabelecido podem trazer viés aos resultados e indicar forte 

desejo de aceitação (CROWNE e MARLOW, 1960).  

A pontuação média obtida foi 6,62. Essa média foi inferior ao ponto de corte 

estabelecido por Marlowe & Crownee, portanto, entende-se que os dados coletados são 

válidos para continuidade das análises. 

 

4.4 TRATAMENTO DO VIÉS COMUM DO MÉTODO 

 

Alguns cuidados foram tomados a concepção do questionário desta etapa da pesquisa 

para minimizar um eventual impacto do viés comum do método nos resultados. Isto é, 

algumas medidas foram aplicadas para evitar erros sistemáticos no processo de coleta de 

dados. O interesse no problema do viés do método tem uma longa história no campo das 

ciências comportamentais (PODSAKOFF, 2003). 
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Foi feita uma análise de correlação entre a escala de altruísmo, Engajamento e Custos 

de Troca com uma questão inserida no questionário, denominada Isca, para verificar se existe 

correlação significante entre as variáveis. A questão inserida “Praticar atividades físicas 

diariamente” abordava como o participante se sentiria se praticasse atividades físicas todos os 

dias. Essa questão se apresentava fora do contexto do estudo que estava sendo analisado como 

forma de se avaliar a resposta. Foram embaralhadas as questões e a ordem de sua 

apresentação, mesclando as sequências das variáveis, para evitar reconhecimento por parte 

dos respondentes e assim evitar que assumam um padrão de resposta induzido pelo 

instrumento, de acordo com a recomendação de Zambaldi et. al., (2014). Os resultados dessa 

análise de correlação estão representadas na tabela 10. 

Tabela 10 - Correlações entre as variáveis 

Escalas                       Isca 

Altruísmo Correlação de Pearson 0,058 

  p-valor 0,282 

Engajamento Correlação de Pearson 0,082 

  p-valor 0,123 

Custo de Troca Correlação de Pearson 0,027 

  p-valor 0,609 

Fonte: elaborado pela autora 

O coeficiente de correlação de Pearson é uma medida de associação bivariada (força) 

do grau de relacionamento entre duas variáveis (GARSON 2009).  Os valores entre 0,10 e 

0,29 podem ser considerados pequenos; escores entre 0,30 e 0,49 podem ser considerados 

como médios; e valores entre 0,50 e 1 podem ser interpretados como grandes (GARSON 

2009). Após análise da correlação e  do p-valor,  que indica ausência de significância na 

correlação entre o escore da questão isca e dos escores médios dos construtos, pode-se 

concluir que é improvável que exista viés comum ao método neste caso. As escalas  

correlacionadas com essa questão resultam em valores próximo de zero, indicando que a força 

dessa relação é muito pequena (FIGUEIREDO FILHO et. al., 2010). 

 

4.5 AVALIAÇÃO DO MODELO DE MENSURAÇÃO 

 

O modelo de pesquisa apresenta apenas indicadores reflexivos. Os critérios para 

avaliação de modelos de mensuração reflexivos, de acordo com Hair et. al., (2013), são: 

- Consistência interna (confiabilidade composta); 
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- Confiabilidade do indicador; 

- Validade convergente (variância média extraída); 

- Validade discriminante. 

De acordo com a sugestão de Hair et. al., (2013), o valor da carga fatorial deve ser 

acima de 0,7 para gerar um mínimo de correlação entre os itens do construto. 

 

4.5.1 Avaliação do Modelo Teórico 

 

As validades discriminante e convergente foram avaliadas no nível dos indicadores e 

das variáveis latentes. 

De acordo com o modelo teórico, 3 construtos são de 2ª ordem: O construto Altruísmo 

é formado pelos construtos Afetivo (AAF), Cognição (ACOG) e Comportamental (ACOM). 

O construto Custo de Troca é formado pelos construtos Benefício (CTBP) e Perdas 

Monetárias (CTPM). Já o construto Engajamento é formado pelos construtos Absorção 

(ENGA) e Vigor (ENGV). 

Na análise das cargas fatoriais cruzadas, alguns indicadores apresentaram cargas 

fatoriais baixas em suas variáveis latentes conforme apresenta a tabela 11 a seguir.  



72 

 

 

 

Tabela 11 - Cargas fatoriais cruzadas com todos os indicadores 

Variáveis AAF ACOG ACOM
Altruís

mo
CTBP CTPM

Custo de 

Troca
ENGA ENGV

Engaja

mento
IP

AAF1 0,841 0,103 0,318 0,747 -0,120 0,036 -0,064 0,168 0,191 0,188 0,076

AAF2 0,853 0,146 0,368 0,781 -0,108 0,122 -0,016 0,138 0,184 0,168 -0,022

AAF3 0,792 0,139 0,302 0,709 -0,105 0,074 -0,036 0,126 0,172 0,155 0,070

AAF4 0,773 0,076 0,328 0,702 -0,094 0,078 -0,026 0,184 0,205 0,203 0,082

ACOG1 0,086 0,184 -0,077 0,050 0,053 0,054 0,061 0,039 0,053 0,048 0,107

ACOG2 0,128 0,979 0,155 0,264 0,139 0,230 0,199 0,032 0,060 0,048 0,011

ACOG3 0,026 0,205 -0,067 0,021 0,120 0,182 0,164 0,122 0,089 0,111 0,137

ACOG4 -0,001 0,142 -0,091 -0,015 0,158 0,179 0,189 0,072 0,060 0,069 0,125

ACOM1 0,279 0,116 0,697 0,519 -0,150 0,034 -0,084 0,151 0,220 0,192 0,043

ACOM2 0,078 -0,014 0,380 0,221 -0,032 0,062 0,007 0,058 0,089 0,076 -0,022

ACOM3 0,242 0,145 0,693 0,500 -0,118 -0,046 -0,100 0,325 0,283 0,317 0,073

ACOM4 0,380 0,076 0,796 0,633 -0,141 0,028 -0,081 0,345 0,362 0,368 0,098

CTBP1 -0,095 0,117 -0,181 -0,134 0,840 0,518 0,800 0,142 0,130 0,142 0,162

CTBP2 -0,078 0,155 -0,115 -0,089 0,756 0,414 0,695 0,107 0,062 0,089 0,187

CTBP3 -0,141 0,073 -0,123 -0,145 0,766 0,361 0,680 0,208 0,168 0,197 0,191

CTPM1 0,086 0,164 -0,004 0,078 0,450 0,815 0,677 0,176 0,199 0,195 0,139

CTPM2 0,070 0,225 0,037 0,091 0,449 0,815 0,677 0,168 0,135 0,159 0,181

ENGA1 0,091 0,010 0,149 0,132 0,165 0,153 0,181 0,654 0,531 0,620 0,340

ENGA2 0,132 0,006 0,324 0,241 0,100 0,155 0,138 0,743 0,637 0,719 0,312

ENGA3 0,173 0,066 0,321 0,275 0,189 0,186 0,212 0,893 0,776 0,872 0,480

ENGA4 0,165 0,072 0,325 0,273 0,178 0,176 0,201 0,872 0,752 0,849 0,461

ENGA5 0,154 -0,007 0,249 0,222 0,085 0,132 0,118 0,617 0,483 0,573 0,210

ENGV1 0,227 0,084 0,342 0,324 0,100 0,198 0,159 0,626 0,828 0,753 0,365

ENGV2 -0,094 -0,055 0,028 -0,060 0,044 0,040 0,048 0,204 0,311 0,260 0,056

ENGV3 0,234 0,088 0,289 0,305 0,148 0,196 0,189 0,646 0,777 0,738 0,366

ENGV4 0,227 0,075 0,378 0,339 0,120 0,149 0,149 0,743 0,854 0,830 0,416

ENGV5 0,109 0,013 0,269 0,201 0,122 0,129 0,142 0,721 0,756 0,767 0,428

IP1 0,115 0,051 0,091 0,129 0,187 0,194 0,215 0,438 0,446 0,461 0,915

IP2 -0,010 0,028 0,041 0,016 0,218 0,165 0,222 0,450 0,448 0,468 0,929

IP3 0,068 0,018 0,117 0,104 0,222 0,187 0,235 0,457 0,439 0,468 0,929  

Fonte: elaborado pela autora 

Apesar dos indicadores não apresentarem cargas fatoriais altas em outras variáveis 

latentes, alguns ajustes serão necessários, de acordo com as sugestões de Hair et. al., (2014), 

depois de analisar também indicadores de confiabilidade composta e Alpha de Cronbach dos 

construtos das variáveis com cargas baixas. Indicadores que apresentem valores entre 0,40 e 

0,70 devem ser excluídos, caso a exclusão aumente os índices de confiabilidade composta e 

Alpha de Cronbach, e devem ser mantidos caso a exclusão não melhore os valores (HAIR et. 

al., 2014). Assim, algumas variáveis serão eliminadas posteriormente. 

Outro indicador utilizado para a validação convergente do modelo é o valor da 

variância média extraída (AVE) que, como critério para validação, deve apresentar um valor 

superior a 0,5 (HAIR, RINGLE, & SARSTEDT, 2011). 
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Para avaliar o modelo de mensuração, uma medida principal utilizada, além do exame 

das cargas para cada indicador, é a confiabilidade composta de cada construto (HAIR et. al., 

2005; Hair et. al., 2014). A confiabilidade composta descreve o grau em que os indicadores 

representam o construto latente em comum. Um valor de referência comumente usado para 

confiabilidade aceitável é 0,70. 

Para analisar a validade convergente, verificou-se a consistência interna. Um alto valor 

de consistência interna no construto indica que todas as variáveis representam o mesmo 

construto latente. A consistência interna é avaliada por meio do Alpha de Cronbach, que varia 

de 0 a 1, com altos valores indicando alto nível de consistência. Para estudos exploratórios, 

valores entre 0,60 e 0,70 são considerados aceitáveis; já para estudos em estágios mais 

avançados, valores entre 0,70 e 0,90 são considerados satisfatórios (NUNALLY & 

BERSTEIN, 1994; HAIR et. al., 2014). 

A tabela 12 apresenta os indicadores mencionados, e demonstra que o modelo precisa 

de ajustes, pois alguns valores estão abaixo do recomendado. 

 

Tabela 12 - Modelo Teórico: AVE, Confiabilidade Composta e Alpha de Cronbach 

 

 

 Outro indicador de validade discriminante entre os construtos é calcular a raiz 

quadrada da variância média extraída dos construtos. A tabela 13 apresenta esses valores, a 

raiz quadrada da variância média extraída é apresentada em negrito na diagonal, esse valor 

deve ser maior que a correlação entre as variáveis latentes (FORNELL & LARCKER, 1981). 

O valor apresentado na diagonal, em negrito, é a raiz quadrada da variância média 

extraída. 

Construtos 
Variância Média 

Extraída (AVE) 

Alpha de 

Cronbach 

Confiabilidade 

Composta 

Afetivo 0,665 0,831 0,888 

Cognitivo 0,264 0,537 0,436 

Comportamental 0,436 0,561 0,745 

ALTRUÍSMO 0,267 0,674 0,750 

Benefícios Perdidos 0,621 0,695 0,831 

Perdas Monetárias 0,664 0,494 0,798 

CUSTO DE TROCA 0,500 0,748 0,833 

Absorção 0,584 0,815 0,873 

Vigor 0,537 0,763 0,843 

ENGAJAMENTO 0,517 0,886 0,910 

Intenção de Permanecer 0,855 0,915 0,946 

            Fonte: elaborado pela autora 
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Tabela 13 - Validade Discriminante – Raiz Quadrada da AVE 

  Altruísmo 
Custo de 

Troca 
Engajamento 

Intenção de 

permanecer 

Altruísmo 0,517 
   

Custo de 

Troca 
-0,056 0,707 

  

Engajamento 0,338 0,221 0,719 
 

Intenção de 

Permanecer 
0,089 0,242 0,504 0,924 

Fonte: elaborado pela autora 

 

De acordo com a tabela 13, todos os valores apresentados estão dentro do estabelecido 

por Hair et. al., (2014). 

 

 

4.5.2 Avaliação do Modelo Teórico Ajustado 

 

O modelo foi ajustado conforme as recomendações de Hair et. al., (2014). Depois de 

ter excluído alguns indicadores, as cargas fatoriais foram analisadas novamente, e são 

apresentadas na tabela 14. 

Quase todos os indicadores apresentaram cargas fatoriais altas em suas variáveis 

latentes, superiores ou próximas a 0,70 (validade convergente), e cargas fatoriais baixas nas 

demais variáveis latentes (validade discriminante), indicando razoável validade convergente e 

discriminante (CHIN, 1998). Apesar de algumas variáveis continuarem um pouco abaixo de 

0,70, os indicadores de confiabilidade composta e Alpha de Cronbach dos construtos dessas 

variáveis apresentaram valores adequados, e optou-se por manter essas variáveis de acordo 

com as sugestões de Hair et. al., (2014). 

Em relação ao construto de 2ª ordem Altruísmo, ele manteve como preditores os 

construtos AAF e ACOM, porém, o construto ACOG não apresentou evidências de 

representar Altruísmo, sendo excluído do modelo. As demais variáveis latentes de 2ª ordem 

(Custo de Troca e Engajamento) mantiveram-se conforme apresentadas no modelo teórico. 
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Tabela 14 - Cargas fatoriais cruzadas do modelo ajustado 

Variáveis AAF ACOM
Altruís

mo
CTBP CTPM

Custo de 

Troca
ENGA ENGV

Engaja

mento
IP

AAF1 0,841 0,312 0,781 -0,120 0,036 -0,064 0,168 0,203 0,192 0,077

AAF2 0,852 0,373 0,812 -0,108 0,122 -0,016 0,138 0,195 0,171 -0,022

AAF3 0,793 0,308 0,741 -0,105 0,074 -0,036 0,126 0,185 0,160 0,070

AAF4 0,774 0,336 0,739 -0,094 0,078 -0,026 0,184 0,223 0,211 0,082

ACOM1 0,279 0,776 0,503 -0,150 0,034 -0,084 0,151 0,227 0,195 0,043

ACOM4 0,380 0,857 0,615 -0,141 0,028 -0,081 0,345 0,369 0,370 0,098

CTBP1 -0,095 -0,157 -0,132 0,840 0,518 0,800 0,142 0,127 0,140 0,162

CTBP2 -0,078 -0,139 -0,112 0,756 0,414 0,695 0,107 0,063 0,089 0,187

CTBP3 -0,141 -0,120 -0,156 0,766 0,361 0,680 0,208 0,169 0,198 0,191

CTPM1 0,086 0,005 0,070 0,450 0,815 0,677 0,177 0,197 0,194 0,139

CTPM2 0,070 0,056 0,076 0,449 0,815 0,677 0,168 0,140 0,161 0,181

ENGA1 0,090 0,148 0,126 0,165 0,153 0,181 0,654 0,531 0,620 0,340

ENGA2 0,132 0,285 0,209 0,100 0,155 0,138 0,743 0,638 0,720 0,312

ENGA3 0,173 0,267 0,235 0,189 0,186 0,212 0,893 0,781 0,874 0,479

ENGA4 0,166 0,289 0,238 0,178 0,176 0,201 0,872 0,755 0,850 0,461

ENGA5 0,154 0,189 0,192 0,085 0,132 0,118 0,617 0,477 0,570 0,210

ENGV1 0,227 0,343 0,306 0,100 0,198 0,159 0,626 0,831 0,753 0,365

ENGV3 0,234 0,269 0,284 0,148 0,196 0,189 0,646 0,778 0,738 0,366

ENGV4 0,227 0,359 0,312 0,120 0,149 0,149 0,743 0,864 0,833 0,416

ENGV5 0,109 0,226 0,170 0,122 0,129 0,142 0,721 0,758 0,767 0,428

IP1 0,115 0,098 0,127 0,187 0,194 0,215 0,439 0,453 0,464 0,915

IP2 -0,010 0,039 0,007 0,218 0,165 0,222 0,450 0,454 0,470 0,929

IP3 0,068 0,112 0,095 0,222 0,187 0,235 0,457 0,446 0,471 0,929  
Fonte: elaborado pela autora 

 

Os valores de AVE, Confiabilidade Composta e Alpha de Cronbach foram analisados 

novamente no modelo ajustado. A tabela 15 apresenta os indicadores mencionados.  

 

Tabela 15 - Modelo Ajustado: Variância Média Extraída, Confiabilidade Composta e 

Alpha de Cronbach 

Construtos 
Variância Média 

Extraída (AVE) 

Alpha de 

Cronbach 

Confiabilidade 

Composta 

Afetivo 0,665 0,831 0,888 

Comportamental 0,668 0,507 0,801 

ALTRUÍSMO 0,500 0,791 0,854 

Benefícios Perdidos 0,621 0,695 0,831 

Perdas Monetárias 0,664 0,494 0,798 

CUSTO DE TROCA 0,500 0,748 0,833 

Absorção 0,584 0,815 0,873 

Vigor 0,654 0,822 0,883 

ENGAJAMENTO 0,568 0,902 0,921 

Intenção de Permanecer 0,855 0,915 0,946 

Fonte: elaborado pela autora 
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Os valores estão dentro do estabelecido pelos autores, com a exceção do valor de 

consistência interna (Alpha de Cronbach) para os indicadores Comportamento, Perdas 

Monetárias e Benefícios Perdidos, que estão um pouco abaixo do recomendado. Porém, de 

acordo com Hair et. al., (2014), o Alfa de Cronbach é sensível ao número de itens na escala e, 

geralmente, tende a subestimar a Consistência Interna, sendo mais apropriada a avaliação da 

Confiabilidade Composta, na qual os indicadores apresentaram valores adequados. 

A tabela 16 apresenta a correlação ente as variáveis latentes, e a raiz quadrada da 

variância média extraída é apresentada em negrito na diagonal. Esse valor deve ser maior que 

a correlação entre as variáveis latentes (FORNELL & LARCKER, 1981). 

 

Tabela 16 -Validade Discriminante – Raiz Quadrada da AVE 

  Altruísmo 
Custo de 

Troca 
Engajamento 

Intenção de 

Permanecer 

Altruísmo 0,707       

Custo de Troca -0,071 0,707 
  

Engajamento 0,309 0,221 0,753 
 

Intenção de 

Permanecer 
0,082 0,242 0,507 0,924 

Fonte: elaborado pela autora 

Conforme verificado na tabela 16, no modelo ajustado, todos os valores da raiz 

quadrada da AVE estão adequados. 

 

4.6 AVALIAÇÃO DO MODELO ESTRUTURAL 

 

 Antes de avaliar o modelo estrutural, é necessário avaliar a colinearidade do modelo 

estrutural. Para avaliar a colinearidade, foram analisados os valores de VIF para cada subparte 

do modelo estrutural. Os valores são apresentados na tabela 17 e estão dentro do estabelecido 

por Hair et. al., (2014), sendo abaixo de 5. 
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Tabela 17 - Avaliação de colinearidade 

  
Altruísmo 

Custo de 

Troca 
Engajamento 

Intenção de 

Permanecer 

Altruísmo     1,005 1,131 

Custo de 

Troca 

  

1,005 1,075 

Engajamento 

   

1,183 

Intenção de 

Permanecer         
Fonte: elaborado pela autora 

 

Para analisar as significâncias dos indicadores, foi utilizada a técnica bootstrapping 

(EFRON & TIBSHIRANI, 1998). A utilização da técnica bootstrapping para analisar a 

significância das cargas obtidas para as variáveis observáveis não se baseia só em uma 

estimação de modelo, mas calcula estimativas de parâmetros e seus intervalos de confiança 

com base em múltiplas estimações (HAIR; ANDERSON; TATHAM; & BLACK, 2005; 

HAIR; HULT; RINGLE & SARSTEDT, 2014). 

De acordo com as recomendações de Hair et. al., (2014), foi realizada uma 

reamostragem de 1.000 amostras, com reposição de 351 casos, que foi a quantidade de 

respondentes da pesquisa. 

A estatística t de Student analisa a hipótese de que os coeficientes de correlação são 

iguais a zero. Caso os resultados deste teste indiquem valores superiores a 1,96, a hipótese é 

rejeitada e a correlação é significante (EFRON & TIBSHIRANI, 1998; HAIR et. al., 2014). A 

tabela 18 apresenta os coeficientes estruturais do modelo de medidos e estatística t de Student. 
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Tabela 18 - Coeficientes estruturais do modelo de medidas e estatística t de Student 

Indicadores Média
Erro 

padrão
Valor-t P-valor

AAF1 <- Altruísmo 0,781 0,026 30,294 0,000

AAF2 <- Altruísmo 0,812 0,026 30,893 0,000

AAF3 <- Altruísmo 0,741 0,034 21,603 0,000

AAF4 <- Altruísmo 0,740 0,033 22,368 0,000

ACOM1 <- Altruísmo 0,504 0,056 9,006 0,000

ACOM4 <- Altruísmo 0,616 0,050 12,301 0,000

CTBP1 <- Custo de Troca 0,800 0,023 34,317 0,000

CTBP2 <- Custo de Troca 0,692 0,038 18,159 0,000

CTBP3 <- Custo de Troca 0,678 0,040 17,143 0,000

CTPM1 <- Custo de Troca 0,677 0,034 19,925 0,000

CTPM2 <- Custo de Troca 0,674 0,036 18,744 0,000

ENGA1 <- Engajamento 0,620 0,040 15,697 0,000

ENGA2 <- Engajamento 0,718 0,044 16,455 0,000

ENGA3 <- Engajamento 0,874 0,014 64,244 0,000

ENGA4 <- Engajamento 0,850 0,029 28,967 0,000

ENGA5 <- Engajamento 0,569 0,062 9,218 0,000

ENGV1 <- Engajamento 0,754 0,030 24,801 0,000

ENGV3 <- Engajamento 0,737 0,037 19,835 0,000

ENGV4 <- Engajamento 0,832 0,019 43,702 0,000

ENGV5 <- Engajamento 0,766 0,028 27,440 0,000

IP1 <- Intenção de Permanecer 0,914 0,014 67,591 0,000

IP2 <- Intenção de Permanecer 0,929 0,010 88,821 0,000

IP3 <- Intenção de Permanecer 0,928 0,011 85,615 0,000  

Fonte: elaborado pela autora 

 

A tabela 19 apresenta os valores dos coeficientes entre os construtos e as respectivas 

estatísticas t de Student. Os valores também foram estimados pela técnica de bootstrapping. 

Todos os valores dos relacionamentos apresentaram valores de t de Student superiores a 1,96 

(nível de significância = 5%), com exceção do relacionamento entre Altruísmo e Intenção de 

Permanecer, que apresentou um valor de 1,024, não dando suporte para hipótese desse 

relacionamento. 

Tabela 19 - Coeficientes do modelo estrutural – entre construtos 

Indicadores Média 
Erro 

padrão 
Valor-t P-valor 

Altruísmo -> Engajamento 0,329 0,059 5,510 0,000 

Altruísmo -> Intenção de Permanecer -0,064 0,061 1,024 0,306 

Custo de Troca -> Engajamento 0,244 0,054 4,478 0,000 

Custo de Troca -> Intenção de Permanecer 0,130 0,049 2,610 0,009 

Engajamento -> Intenção de Permanecer 0,497 0,061 8,145 0,000 

Fonte: elaborado pela autora 
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Com o intuito de verificar se não havia um efeito de mediação plena do construto 

Engajamento no relacionamento entre os construtos Altruísmo e Intenção de Permanecer, foi 

realizado novo cálculo dos relacionamentos excluindo o construto Engajamento do modelo. O 

teste de bootstrappping confirmou que neste caso não se pode afirmar que o Altruísmo 

influencia a Intenção de Permanecer. 

 

Tabela 20 - Coeficientes entre construtos – análise de mediação plena 

Indicadores Média 

Erro 

Padrão Valor -t P-valor 

Altruísmo  ->  afetividade 0,948 0,006 164,927 0,000 

Altruísmo ->  Comportamental 0,68 0,049 13,879 0,000 

Altruísmo    -> Intenção de permanecer 0,102 0,056 1,842 0,066 

Custo de troca    -> Benefícios perdidos 0,924 0,009 107,204 0,000 

Custo de troca    -> Perdas monetária 0,832 0,018 44,9 0,000 

Custo de troca    -> Intenção de permanecer 0,253 0,055 4,54 0,000 
Fonte: elaborado pela autora 

 

As análises a posteriori (post hoc) para a amostra obtida indicam que: (a) qualquer r² 

superior a 2,69% seria detectado como significante, mantendo o poder de 0,8 e nível de 

significância a 5%; e (b) para o tamanho de efeito médio o poder é de 0,999, que é bem 

superior ao valor de 0,8, recomendado por Chin e Newsted (1999) e Hair et. al., (2014). 

 Para avaliar o coeficiente de determinação (r²), utilizou-se os estudos de Cohen (1988) 

e Faul; Erdfelder; Lang e Buchner (2007), que determinam que os valores de f2 iguais a 0,02, 

0,15 e 0,35 são considerados, respectivamente, como efeitos pequenos, médios e grandes. 

Esses valores de f2 representam valores de r2 iguais a 2%, 13% e 25%, respectivamente. 

 De acordo com as análises, o construto Engajamento apresentou um r² de 0,154, 

considerado médio, enquanto o construto Intenção de Permanecer apresentou um r² de 0,278, 

considerado alto. Já os construtos de 2ª ordem (Afetivo, Comportamento, Benefícios 

Perdidos, Vigor e Absorção), todos apresentaram r² acima de 25%, com efeitos considerados 

altos. 

 

4.7ANÁLISE MULTIGRUPO POR GÊNERO 

 

Para testar a Hipótese do estudo em relação a diferenças entre os relacionamentos 

entre os diferentes gêneros, foi realizada uma análise multigrupos. 
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 Na pesquisa, 123 respondentes eram do sexo masculino e 228 do sexo feminino. 

 A tabela 21 apresenta os resultados da análise dos relacionamentos dos construtos 

entre grupos de respondentes masculinos e femininos. 

 

 

Tabela 21 - Análise de relacionamentos do modelo de pesquisa por diferenciação de 

gênero 

  

Diferença de 

Coeficientes 
p-Valor 

Altruísmo -> Engajamento 0,062 0,700 

Altruísmo -> Intenção de Permanecer 0,161 0,110 

Custo de Troca -> Engajamento 0,174 0,057 

Custo de Troca -> Intenção de 

Permanecer 
0,132 0,896 

Engajamento -> Intenção de Permanecer 0,046 0,638 

Fonte: elaborado pela autora 

 

 Pelos resultados da tabela 21 observa-se que não existem diferenças significativas dos 

relacionamentos entre os construtos em questão de gênero. 

 

A figura 4 apresenta o modelo resultante da pesquisa com os valores dos coeficientes 

entre os construtos com suas respectivas significâncias e os valores de poder de explicação, 

onde a linha tracejada representa relacionamentos que não foram evidenciados como 

estatisticamente significantes. 

Figura 4 - Modelo resultante da pesquisa 

 

Fonte: elaborado pela autora (Notas: NS = não significante; * = significante a 5%) 
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Além de avaliar a magnitude dos valores de r² como um critério de precisão preditiva, 

é necessário avaliar o valor Q², que é um indicador de relevância preditiva do modelo. A 

medida Q² aplica uma técnica de reutilização de exemplo que omite parte da matriz de dados 

e usa as estimativas do modelo para prever a parte omitida. Especificamente, quando um 

modelo PLS-SEM apresenta relevância preditiva, prediz com precisão os pontos de dados dos 

indicadores em modelos de mensuração reflexivos. A tabela 22 apresenta os valores de r2, r2 

ajustado e Q2. 

 

Tabela 22 - Resultados dos valores de R² e Q² 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fonte: elaborado pela autora 

 

Para os modelos de SEM, valores de Q² maiores que zero para uma variável latente 

endógena reflexiva específica indicam a relevância preditiva do modelo de caminho. No caso 

do presente estudo, os valores foram maiores que zero. 

 

4.8 DISCUSSÃO DOS RESULTADOS 

 

Este estudo teve como objetivo verificar as relações entre os construtos das escalas de 

Engajamento, Altruísmo, Custos de Troca e Intenção de Permanecer. Os dados obtidos foram  

analisados estatisticamente, proporcionando o teste das hipóteses sugeridas para analisar o 

problema de pesquisa.  

A primeira hipótese - “O Altruísmo influencia positivamente no engajamento das 

pessoas no trabalho voluntário”-  foi confirmada, corroborando com o estudo realizado por 

Knack (1992), onde os autor obteve bons resultados com seu índice de altruísmo e encontrou 

bons resultados com as questões relacionadas ao engajamento no trabalho voluntário. 

A segunda hipótese – “O Altruísmo influencia positivamente na intenção de 

permanecer nos projetos sociais” - não foi confirmada, portanto de acordo com os resultados 

Construtos r2 r2 Ajustado Q2 

Engajamento 0,154 0,150 0,086 

Intenção de Permanecer 0,278 0,272 0,236 

Altruísmo  -> Afetivo 0,889 0,889 0,585 

Altruísmo   ->Comportamental 0,474 0,473 0,306 

Custo de troca  -> Benefícios perdidos 0,851 0,851 0,524 

Custo de troca   ->Perdas Monetárias 0,690 0,689 0,451 

Engajamento  -> Absorção 0,931 0,931 0,541 

Engajamento  -> Vigor 0,916 0,916 0,596 
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deste estudo, não se pode afirmar que o Altruísmo influencia positivamente na intenção de 

permanecer nos projetos sociais. A constatação de que participar dos projetos sociais significa 

ter a amortização de sua dívida como prêmio não condiz com atitudes  verdadeiramente 

altruístas. Portanto, este estudo corrobora com estudos  de Hu e Liu (2003) onde  o altruísmo 

é comumente visto como um ato em que uma pessoa disponibiliza bens ou serviços a uma 

outra sem solicitar uma forma de compensação. 

Foi confirmada a terceira hipótese – “O engajamento das pessoas na organização 

influencia positivamente na intenção de permanecer nos projetos sociais” - onde constatou-se 

que o engajamento das pessoas na organização influencia positivamente na intenção de 

permanecer nos projetos sociais . Pessoas engajadas tendem a executar suas atribuições com 

mais vigor e dedicação e, consequentemente, podem permanecer atuantes nas organizações 

(CAVALCANTE et. al., 2015). 

A quarta  hipótese foi confirmada – “Os Custos de troca influenciam positivamente no 

engajamento dos alunos nos projetos sociais”- onde constatou-se que os Custos de troca 

influenciam positivamente no engajamento dos alunos nos projetos sociais corroborando com 

estudos que indicam que as pessoas engajadas podem estar motivadas extrinsecamente, 

agindo, por exemplo, em função de alguma recompensa, ou para evitar punições e perdas 

(HARRIS, 2011; REEVE et. al., 2004). 

A quinta hipótese deste estudo também foi confirmada – “Os Custos de troca 

influenciam positivamente na intenção de permanecer nos projetos sociais” - onde foi 

identificado que os  Custos de troca influenciam positivamente na intenção de permanecer nos 

projetos sociais, corroborando com estudos de Jones et. al., (2007) que diz que  tanto a perda 

de benefícios quanto as mudanças sociais refletem valores e comportamentos positivos que 

podem ser sacrificados no processo de mudança, e essas perdas influenciam na  permanência 

do indivíduo nos projetos sociais  (JONES et. al., 2007). 

 

O quadro  24 apresenta a síntese dos testes de hipótese do estudo. 
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Quadro 24 - Síntese dos testes de hipóteses do estudo 

Hipóteses Descrição Resultado 

H1 O Altruísmo influencia positivamente no 

engajamento das pessoas no trabalho voluntário CONFIRMADA 

H2 O Altruísmo influencia positivamente na intenção de 

permanecer nos projetos sociais. 
NÃO 

CONFIRMADA 

H3 O engajamento das pessoas na organização 

influencia positivamente na intenção de permanecer 

nos projetos sociais. 

CONFIRMADA 

H4 Os Custos de troca influenciam positivamente no 

engajamento dos alunos nos projetos sociais. CONFIRMADA 

H5 Os Custos de troca influenciam positivamente na 

intenção de permanecer nos projetos sociais. CONFIRMADA 

Fonte: elaborado pela autora 
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5 CONCLUSÕES 

 

O estudo está fundamentado nos antecedentes da Intenção de permanecer em Projetos 

Sociais e o Engajamento. Portanto, foi desenvolvido, a partir da revisão da literatura um 

modelo teórico de pesquisa a partir de estudos sobre o altruísmo e os custos de troca. As 

relações entre os construtos foram analisadas estatisticamente, proporcionando o teste das 

hipóteses sugeridas para analisar o problema de pesquisa. Ao todo foram analisadas 5 

hipóteses. 

As respostas dos 351 participantes, considerados válidos para a pesquisa, apresentaram 

evidências que podem determinar elementos importantes para o engajamento das pessoas e a 

intenção de permanecer em projetos sociais. 

O estudo realizado teve como objetivo analisar se altruísmo e custos de troca são  

preditores do engajamento e da intenção de permanecer e se o engajamento também 

influencia positivamente na intenção de permanecer em projetos sociais.  

Pode-se considerar como atingidos os objetivos do presente trabalho de investigar os 

antecedentes do engajamento no trabalho e da intenção de permanecer nos projetos sociais, na 

medida em que  quatro das cinco hipóteses foram confirmadas. 

Para a criação e aplicação das questões de pesquisa, foi selecionado um grupo de 

pessoas que participam de projetos sociais, pois possuem diversas características que 

satisfazem as condições de aplicabilidade deste estudo. 

Por meio da aplicação de questionários individuais, foi possível validar os 

relacionamentos entre os construtos componentes do modelo de pesquisa desenvolvido para o 

estudo dos antecedentes da intenção comportamental em permanecer em projetos sociais e o 

engajamento. 

O estudo do altruísmo tem sido enquadrado no campo de estudo mais amplo do 

comportamento pró-social, considerado como uma categoria de comportamentos definidos no 

contexto social como sendo benéficos para outros, para além dos comportamentos de ajuda ou 

de contextos exclusivamente interpessoais (YAVUZER et. al., 2006). 

Neste estudo foi feita uma relação dos construtos de segunda ordem de todas as 

escalas utilizadas. No caso do  altruísmo, o construto Cognição não apresentou evidências de 

estar associado ao Altruísmo, sendo excluído do modelo. A dimensão cognitiva inclui as 
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percepções e conhecimento do objeto (DONAT et. al., 2009. pg. 39) e essa pode ser uma das 

prováveis causas da falta de evidências que associem o construto ao altruísmo, pelo  fato de 

que os participantes dos projetos sociais analisados neste estudo não conheciam os projetos 

antecipadamente,  somente 11,40% já estavam atuando em trabalho voluntário. 

Na análise sobre o engajamento e a intenção de permanecer em projetos sociais 

considerou-se como fatores preditores o altruísmo, os custos de troca e o engajamento. Se, por 

um lado, razões altruístas foram identificadas como importantes fatores motivadores para o 

trabalho voluntário, como consta na pesquisa de Farrell et. al., (1998), os resultados deste 

estudo confirmam que o altruísmo é um preditor do engajamento nos trabalhos voluntários, 

mas sua relação com a intenção em permanecer nos projetos sociais, onde é desenvolvido o 

trabalho voluntário, não foi confirmada. 

Assim como  Burnham, Frels e Mahajan (2003) encontraram relação entre os custos de 

troca e a intenção comportamental de recompra, este estudo confirmou que os custos de troca 

implicam no engajamento e na intenção de permanecer nos projetos sociais. Os custos de 

benefícios e os custos de perdas monetárias envolvem a perda financeira e muitas vezes  não 

estão expressos de forma mensurável, mas são percebidos pelo cliente, quando este se depara 

com o processo de troca (BURNHAM et. al., 2003). 

Os resultados deste estudo indicam que o engajamento no trabalho afeta 

consideravelmente a intenção de permanecer em projetos sociais. Isto significa que o 

indivíduo que apresenta vigor e absorção também tem a intenção comportamental de 

permanecer inseridos nos projetos sociais. Evidenciou-se, também,  que o altruísmo impactou 

muito mais no engajamento do que os custos de troca. O resultado comprova que os vínculos 

afetivos  desenvolvidos nos trabalhos voluntários são mais significativos do que os prováveis 

custos que podem ocorrer mediante uma desistência de se atuar nos projetos sociais. 

Em relação à intenção de permanecer nos projetos sociais, conclui-se, pela existência 

de resultados confirmados neste trabalho, que as dimensões do engajamento estão 

relacionadas à intenção de permanecer. Estudos realizados indicam que  o engajamento deve 

abranger um comprometimento e alinhamento através de um propósito, visão e interesses 

comum (BAKKER, ALBRECHT e LEITER, 2011).  

Sob a perspectiva acadêmica, este trabalho, além de reaplicar as escalas já validadas e 

introduzir o tema projetos sociais e contrapartida social, agrega ao corpo do conhecimento da 

área a relação entre custos e altruísmo.  
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 Algumas implicações acadêmicas podem ser ressaltadas como resultado deste 

trabalho. A primeira contribuição refere-se à  reaplicação do modelo de Burnham, Frels e 

Mahajan (2003), que desenvolveu  uma investigação identificando os tipos custo de mudança, 

ou custo de troca. Neste estudo comprova-se, através dos resultados, que os custos de troca 

infuenciam  nas intenções dos voluntários em permanecer nos projetos sociais como também 

influenciam o engajamento no trabalho voluntário desenvolvido nos projetos sociais. 

Esta pesquisa colabora para a compreensão que não apenas construtos amplamente 

estudados, como satisfação, confiança, comprometimento, entre outros, impactam no 

engajamento e na intenção em permanecer na organização,  mas que também os custos de 

troca e o altruísmo têm influência no engajamento e na permanência dos indivíduos em 

projetos sociais.  

 Outra implicação destacada neste estudo diz respeito ao engajamento e sua relação 

com a intenção comportamental de permanecer em projetos sociais. Através  das análises 

realizadas, os resultados do estudo identificaram o engajamento como um fator antecedente de 

atitudes comportamentais  significativo, ou seja, a participação em projetos sociais é feita com 

o intuito de apoiar uma causa filantrópica, uma ação social, realizada através do trabalho 

voluntário e finalizar esse objetivo implica na permanência dos voluntários nos projetos 

sociais. Este trabalho amplia o conhecimento sobre um fenômeno que se destaca na gestão de 

pessoas, que é o  engajamento das pessoas no trabalho. 

O estudo atende a chamada de Loureiro (2009) sobre ampliar os estudos da escala de 

atitudes altruístas de forma a continuar a análise da validade e a melhorar a fiabilidade. 

Loureiro (2009) sugere que isto deverá ser feito mediante um aumento e diversificação da 

amostra. Neste trabalho aumentou-se o número de participantes da amostra  de 213 para 351 e 

a diversificação ocorreu pelo fato de serem participantes de unidades e locais diferentes. 

Coelho et. al., (2014) também sugeriu a utilização de outros construtos que possam 

ampliar o entendimento do engajamento e a aplicação de valores humanos. Este estudo 

corroborou com a requisição do autor ao ampliar  o estudo relacionando engajamento com 

altruísmo e custos de troca e também com a intenção de permanecer em projetos sociais. 

Ações gerenciais podem ser elaboradas através dos resultados observados sobre 

impacto do altruísmo no engajamento. Dentre as diferentes formas de se engajar pessoas,  as 

ações altruístas podem representar uma nova estratégia para as organizações. Estratégias 

podem ser utilizadas para aumentar a satisfação e a fidelização dos profissionais ou 
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voluntários no trabalho. São elas: mapear questões relacionadas às características altruístas 

dos empregados e criar estratégias para garantir a melhoria das condições de trabalho que 

sejam compatíveis com essas características. As ações de responsabilidade social 

desenvolvidas pelas empresa podem ser uma dessas estratégias. 

O engajamento se apresenta como um dos desafios das organizações no âmbito da 

gestão de pessoas. Não se trata só de reter as pessoas, as pessoas engajadas precisam 

defender, compartilhar e comentar a favor das organizações, pois engajar é promover a 

sustentabilidade do negócio. O engajamento pode ser promovido com a utilização de  diversas 

ferramentas, como o comprometimento, a resiliência, entusiasmo, a busca por desafios, a 

oportunidade de aprender entre outros,  e os custos de troca podem ser mais um desses 

recursos. 

Através dos resultados  foi possível perceber que os voluntários foram atraídos para os 

projetos sociais pela possibilidade de participar do trabalho voluntário e, em contrapartida, 

terem o financiamento dos seus estudos amortizado pela própria instituição.  

Dados da pesquisa mostram que 75% conheceram esse projeto pelos amigos e pela 

própria instituição e que apenas 11% vieram através das ONGs. Através dos resultados 

obtidos pelos coeficientes observou-se que as motivações para permanecer nos projetos são 

muito mais significativas em relação ao engajamento e com os custos do que com as 

características altruístas.  

Do ponto de vista gerencial, uma vez que os custos de troca ou mudança percebidos 

pelos clientes fornecem para as empresas o grau de poder que estas têm sobre a permanência 

na organização, ou na recompra de produtos (KLEMPERER, 1995), o conhecimento dos 

custos relevantes para a retenção dos clientes, fornece subsídios para o desenvolvimento de 

novas estratégias que permitam a manutenção e aumento dos clientes. 

No caso específico estudado onde as instituições de ensino superior ofereciam a 

oportunidade do ingresso em projetos sociais, a perda do benefício de amortização da dívida, 

embora esteja presente na decisão individual de participar  dos projetos sociais, não foi o fator 

primordial que influencia na decisão de permanecer nos projetos sociais. O estudo mostrou 

que os participantes se comprometem com o trabalho social desenvolvido nas diversas 

associações e esse engajamento pode ser utilizado como estratégia de retenção, além dos 

custos de troca. 
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Como contribuição prática para as empresas envolvidas nesta pesquisa, os dados 

obtidos poderão servir para elucidar questões relacionadas ao comportamento dos envolvidos 

em  projetos sociais e os fatores motivadores de sua permanência, possibilitando, assim, um 

melhor planejamento de suas políticas com relação à retenção de pessoas e as estratégias de 

engajamento nos projetos sociais desenvolvidos por essas instituições. 

As pessoas se engajam, pois evidencia-se que os benefícios influenciam esse 

envolvimento e os custos de troca também fazem parte dos fatores preditores desse 

engajamento. Portanto, o grande desafio para manter o engajamento constante, que não só 

depende da motivação, do altruísmo e dos custos,  é desenvolver estratégias  que possam 

conectar os desejos dos envolvidos aos valores, à missão, à visão da empresa. 

O ser humano é movido por desejos básicos de  ser aceito, compreendido, apreciado e 

reconhecido (VERGARA, 2000). A recompensa financeira, a oportunidade de crescimento e 

o bom relacionamento com colegas de trabalho são fundamentais para manter a motivação do 

colaborador, facilitando o engajamento. Nesse sentido, a compreensão de motivações e 

determinantes  do comprometimento com o trabalho voluntário torna-se crucial para que os 

gestores desta força de trabalho possam desenhar mecanismos eficazes de atração, 

engajamento e retenção, a fim de que os objetivos organizacionais e de seus colaboradores 

sejam atendidos. 

Os resultados desta pesquisa ainda podem contribuir de forma com que a instituição e 

seus gestores, possam estar munidos de informações acerca dos fatores que incentivam a 

permanência nos projetos sociais, para que assim possam melhor se planejar, direcionar e 

tomar medidas necessárias em torno desta ferramenta como, por exemplo, incentivando a 

cidadania e executando a sua responsabilidade social,  que ocorre quando empresas, de forma 

voluntária, adotam posturas, comportamentos e ações que promovam o bem-estar dos seus 

públicos interno e externo (CAMARGO, 2010). 

 

5.1 LIMITAÇÕES E SUGESTÕES PARA ESTUDOS FUTUROS 

Dentre as limitações deste estudo podem ser citados o contexto utilizado na pesquisa, 

ou seja, participantes de um projeto específico e a limitação de escolhas teóricas. A utilização 

de um único contexto pode interferir na validade externa dos achados (BASSO, 2012). A 

utilização de um único contexto propicia maior solidez aos resultados. Entretanto, sugere-se 
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que outros estudos empreguem contextos distintos a fim de verificar se o comportamento 

altruísta pode ser identificado em situações diferentes, não apenas em ONGs (BASSO, 2012).  

Em relação às escolhas teóricas feitas, o estudo é limitado pela ausência de temas 

como lealdade e comprometimento, que poderiam ampliar os resultados do estudo, servindo 

como sugestão para estudos futuros. Outra questão metodológica, que pode ser utilizada em 

novos estudos diz respeito ao corte transversal, que é aquele em um dado ponto no tempo, um 

corte longitudinal também seria possível, para verificar a intenção e, posteriormente,  o 

comportamento específico.  

Sugere-se ainda, que novos estudos verifiquem a possibilidade de identificar o 

comportamento  altruísta em outros setores das organizações, sem a relação com trabalhos 

voluntários, para verificar sua influência com o engajamento no trabalho. Dessa forma, seria 

possível identificar estratégias efetivas  para o comprometimento com a organização, uma vez 

que, este estudo corroborou com a identificação do comportamento altruísta influenciando o 

engajamento no trabalho. 

Outra sugestão de estudos futuros diz respeito à utilização de formas de recompensa, 

complementando os custos  e a avaliação dos efeitos sobre os indicadores de engajamento.O 

modelo teórico Effort-Reward Imbalance Model  tem sido utilizado para estudar as situações 

de desequilíbrio entre esforço e recompensa no trabalho (VASCONCELLOS, 2016). Este 

modelo sustenta que distintas tarefas de trabalho associam-se a diferentes níveis de 

compensação, tais como salários, estima e segurança no trabalho  e tem como foco as 

condições do trabalho indicativas do esforço (demandas, obrigações) e as recompensas 

(dinheiro, apoio, oportunidades e segurança), além do estilo pessoal (SILVA et. al., 2010). 

Ainda sugere-se como investigação para futuras pesquisas o aprofundamento da 

questão da decisão de deixar os projetos sociais, tema que não foi explorado neste estudo, pois 

participaram apenas pessoas que estão inseridas nesses projetos, pois o foco do trabalho era 

entender os preditores da intenção de permanecer nos projetos sociais e não os motivos que 

influenciam a decisão de sair dos projetos sociais. 

Por fim, considerando que o estudo foi feito com um grupo de indivíduos, 

participantes de projetos sociais, acredita-se que uma amostra com  respondentes em outros 

Estados,  poderia implicar conclusões com maior potencial de generalização.
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APÊNDICE A -  Questionário 

 

Prezado participante, 

 

Este questionário faz parte da pesquisa de conclusão do curso de Mestrado em Administração 

da Universidade Metodista de São Paulo e pretende coletar dados para um estudo sobre os 

antecedentes da  intenção de permanecer em projetos sociais. 

Entendo que o tempo hoje é algo escasso, mas peço sua colaboração para me ajudar nesta 

pesquisa. Para que suas respostas tenham validade científica para o estudo, é imprescindível 

responder a todas as questões. Não existem respostas certas ou erradas, o que importa é sua 

opinião e experiência pessoais. Por questões éticas, irei tratar a sua identidade com padrões 

profissionais de sigilo, assim como com anonimato. Os dados serão utilizados exclusivamente 

para análise investigatória. 

As questões foram criadas de modo a serem respondidas a partir de uma escala de 1 a 5, sendo 

que 1 representa que discorda totalmente e 5 que concorda totalmente. 

Agradeço desde já por sua ajuda e gostaria de contar com a sua colaboração respondendo ao 

questionário! 

Obrigada 

Ana Rosa da Silva  

Pós-Graduanda em Administração  

Universidade Metodista de  São Paulo 

Questionário 

Por favor indique o quanto você concorda ou discorda, com as seguintes afirmações: 

1 

Discordo 

totalmente 

2 

Discordo 

3 

Nem concordo/Nem 

discordo 

4 

Concordo 

5 

Concordo 

totalmente 

 

1 Acho que, neste mundo, cada qual tem é de tratar de si   1 2 3 4 5 

2 Mudar para uma nova instituição significaria perder benefícios que eu 

já acumulei com a minha instituição atual. 

1 2 3 4 5 

3 Mudar para uma nova instituição envolveria custos iniciais (ex. 1 2 3 4 5 
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compra de novo material, procura de nova faculdade, matrículas, taxas 

etc.). 

4 Eu perderei benefícios de ser um aluno de longa data se eu deixar a 

minha instituição. 

1 2 3 4 5 

5 Eu teria que gastar muito dinheiro por todos os custos envolvidos na 

mudança de instituição (ex. quebra de contrato; perda do Benefício 

UNIESP Paga, etc.). 

1 2 3 4 5 

6 Acho que é importante respeitar os sentimentos dos outros 1 2 3 4 5 

7 Eu perderia muitos serviços e benefícios se mudasse para uma nova 

instituição (ex. mudança de grade curricular). 

1 2 3 4 5 

8 Acho que quem é altruísta acaba se arrependendo.  1 2 3 4 5 

9 Os benefícios do altruísmo não compensam os sacrifícios.  1 2 3 4 5 

 

Pense como você se sentiria se realizasse as seguintes ações 

1 

Muito mal 

2 

Mal 

3 

Nem mal / Nem bem 

4 

Bem 

5 

Muito bem 

 

10 Cuidar de alguém, sem estar à espera de recompensa. 1 2 3 4 5 

11 Prestar assistência à família e amigos, sem esperar algo em troca. 1 2 3 4 5 

12 Ajudar uma instituição, mesmo sem esta ter pedido. 1 2 3 4 5 

13 Disponibilizar-se para fazer um sacrifício por alguém. 1 2 3 4 5 

 

Com que frequência você realiza as seguintes ações:  

1 

Nunca 

2 

Poucas vezes 

3 

Às vezes 

4 

Muitas vezes 

5 

Sempre 

 

14 Indicar a direção na rua a um (a) desconhecido (a). 1 2 3 4 5 

14 No meu trabalho na ONG me sinto cheio de energia. 1 2 3 4 5 

16 Com o pensamento apenas voltado para as minhas tarefas. 1 2 3 4 5 

17 No meu trabalho na ONG me sinto revigorado. 1 2 3 4 5 

18 No meu trabalho na ONG me sinto distante dos meus problemas 

pessoais. 

1 2 3 4 5 

19 Penso em sair dos projetos sociais. 1 2 3 4 5 

20 Atrasar o elevador mantendo a porta aberta para alguém entrar. 1 2 3 4 5 

21 No meu trabalho na ONG me sinto disposto. 1 2 3 4 5 

22 No meu trabalho na ONG me sinto focado no que estou fazendo. 1 2 3 4 5 

23 Ceder o meu lugar numa fila de espera a alguém que precise. 

(supermercado, fotocopiadora, banco, etc.). 

1 2 3 4 5 

24 Planejo sair dos projetos sociais. 1 2 3 4 5 
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25 No meu trabalho na ONG me sinto concentrado em minhas tarefas. 1 2 3 4 5 

26 No meu trabalho na ONG me sinto fortalecido. 1 2 3 4 5 

27 No meu trabalho na ONG me sinto renovado. 1 2 3 4 5 

28 Ajudar um colega que não se conhece muito bem num trabalho, 

quando o meu conhecimento é maior que o seu. 

1 2 3 4 5 

29 Tenho vontade dos projetos sociais. 1 2 3 4 5 

30 No meu trabalho na ONG me sinto tomado por minhas tarefas. 1 2 3 4 5 

 

 

Nesta parte da pesquisa, você encontrará abaixo uma lista de frases sobre traços e atitudes 

pessoais. Por favor, leia cada frase com atenção e indique se elas são verdadeiras (V) ou falsas 

(F) no que diz respeito à sua personalidade e comportamento. 

1 Nunca tive uma forte antipatia por ninguém. V F 

2 Às vezes sinto raiva quando não consigo fazer o que quero. V F 

3 Gosto de fofocar de vez em quando. V F 

4 Já senti vontade de me rebelar contra pessoas com autoridade, mesmo sabendo 

que elas estavam certas. 

V F 

5 Já fingi estar doente para fugir de alguma responsabilidade. V F 

6 Houve ocasiões em que já tirei vantagem de alguém. V F 

7 Às vezes tento me vingar ao invés de perdoar e esquecer. V F 

8 Sou sempre educado (a), mesmo com pessoas desagradáveis. V F 

9 Em algumas ocasiões senti vontade de quebrar coisas. V F 

10 Nunca me irrito quando pessoas expressam ideias muito diferentes das minhas. V F 

11 Em certas ocasiões eu já senti bastante inveja da boa sorte de outras pessoas. V F 

12 Às vezes penso que quando algo de ruim acontece com as pessoas é porque elas 

receberam o que merecem. 

V F 

13 Nunca falei algo de propósito que magoasse alguém. V F 
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PERGUNTAS SÓCIO-DEMOGRÁFICAS. 

Finalmente, para obter um perfil dos participantes deste estudo, pedimos que responda às 

seguintes perguntas: 

1. Idade: _____ anos  

 

2. Sexo:          Masculino              Feminino  

3. Estado Civil   :           Solteiro                            Casado/Convivente       

                 Separado/divorciado                      Outro 

4. Curso: _____________________ 

5.         Semestre:____________________ 

6.  Período:          matutino             vespertino              noturno 

7. Situação profissional :       Empregado            Desempregado           Autônomo 

8. Renda Familiar  (SM = Salário Mínimo) 

     não sabe         até R$ 880,00            de R$ 881,00 a R$ 1760,00 

     de R$ 1761,00 a R$ 2640,00           de  R$ 2.641,00 a R$ 3.520,00           mais de R$ 3.521,00 

9. Você descobriu os projetos sociais através de: 

    Dirigentes da ONG          amigos         na própria faculdade         outros meios 
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ANEXO A - Escala de Engajamento no Trabalho 

 

Escala de Engajamento no Trabalho (SIQUEIRA et. al., 2011) 

 

As frases a seguir referem-se A COMO VOCÊ SE SENTE NO SEU TRABALHO 

ATUAL na ONG. Por favor, leia cuidadosamente cada frase e coloque no espaço após a 

declaração com que frequência esses sentimentos ocorrem, atribuindo-lhe um número de 1 a 

5. Use a escala seguinte lembrando que quanto maior o número, mais esse sentimento ocorre 

com você. 

 

Nunca Poucas vezes Às Vezes Muitas vezes Sempre 

1 2 3 4 5 

 

1. Cheio de energia (      )  

2. Com o pensamento voltado para a s minhas tarefas (      )  

3. Revigorado  (      )  

4. Concentrado em minhas tarefas (      ) 

5. Disposto (      )  

6. Distante dos meus problemas pessoais (      ) 

7. Focado no que estou fazendo  (      )  

8. Fortalecido (      )  

9. Renovado (      ) 

10. Tomado por minhas tarefas (      ) 



108 

 

 

 

ANEXO B -  Escala de atitudes Altruístas 

 

Escala de Atitudes Altruístas (LOUREIRO et. al., 2009) 

 

Item Cognição 

 

Por favor indique até ponto concorda com as seguintes afirmações (escala de resposta de 1 

“discordo totalmente” a 5 “concordo totalmente”) 

 

01 - Acho que, neste mundo, cada qual tem é de tratar de si (-). 

02 - Acho que é importante respeitar os sentimentos dos outros. 

03 - Acho que quem é altruísta acaba por se arrepender (-). 

04 - Os benefícios do altruísmo não compensam os sacrifícios (-). 

 

Afeto 

Pense como se sentiria se realizasse as seguintes ações (escala de resposta de 1 “muito mal” a 

5 “muito bem”). 

05 - Cuidar de alguém, sem estar à espera de recompensa. 

06 - Prestar assistência à família e amigos, sem esperar algo em troca. 

07 - Ajudar uma instituição, mesmo sem esta ter pedido. 

08 - Disponibilizar-se para fazer um sacrifício por alguém.  

 

Comportamento 

Com que frequência realiza as seguintes ações (escala de resposta de 1 “nunca” a 5 “fiz 

muitas vezes”). 

09 - Indicar a direção na rua a um (a) desconhecido (a). 

10 - Atrasar o elevador mantendo a porta aberta para alguém entrar. 

11 - Ceder o meu lugar numa fila de espera a alguém que precise (supermercado, 

fotocopiadora, banco, etc.). 

12 - Ajudar um colega que não se conhece muito bem num trabalho, quando o meu 

conhecimento é maior que o seu. 
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ANEXO C -  Escala de Custos de Troca 

 

Escala de Custos de Troca  (BURNHAM, FRELS e MAHAJAN, 2003) 

 

Economic Risk Costs  

1 – I worry that the service offered by other service providers won’t work as well as expected.  

2 – If I try to switch service providers, I might end up with bad service for a while.  

3 – Switching to a new service provider will probably involve hidden costs/charges.  

4 – I am likely to end up with a bad deal financially If I switch to a new service provider.  

5 – Switching to a new service provider will probably result in some unexpected hassle.  

6 – I don’t know what I’ll end up having to deal with while switching to a new service 

provider. 

Evaluation Costs  

1 – I cannot afford the time to get the information to fully evaluate other service providers.  

2 – How much time/effort does it take to get the information you need to feel comfortable 

evaluating new service providers? (very little …… a lot)  

3 – Comparing the benefits of my service provider with the benefits of other service providers 

takes to much time/effort, even when I have the information.  

4 – It is tough to compare the other service providers. 

Learning Costs  

1 – Learning to use the features offered by a new service provider as well as I use my service 

would take time. 

2 – There is not much involved in understanding a new service provider well. (r).  

3 – Even after switching, it would take effort to “get up to speed” with a new service.  

4 – Getting used to how another service provider works would be easy. (r) 

Set-Up Costs 

1 - It takes time to go through the steps of switching to a new service provider. 

2 – Switching service providers involves an unpleasant sales process. 
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3 – The process of starting up with a new service is quick/easy. (r)  

4 – There are a lot of formalities involved in switching to a new service provider. 

Benefits Loss Costs 

1 – Switching to a new service provider would mean losing or replacing points, credits, 

services, and so on that I have accumulates with my service provider.  

2 – How much you lose in credits, accumulated points, services you have already paid for, 

and so on if you switched to a new service provider? (lose nothing ….lose a lot)  

3 – I will lose benefits of being a long-term customer if I leave my service provider. 

Monetary Loss Costs 

1 – Switching to a new service provider would involve some up-front costs (set-up fees, 

membership fees, deposits, etc.).  

2 –How much money would It take to pay for all of the costs associated with switching 

service providers? (no money …..a lot of money) 

Personal Relationship Loss Costs 

1 – I would miss working with the people at my service provider if I switched provider. 

2 – I am more comfortable interacting with the people working for my service provider than I 

would be if I switched providers.  

3 – The people where I currently get my service matter to me.  

4 – I like talking to the people where I get my service. 

Brand Relationship Loss Costs 

1 – I like the public image my service provider has.  

2 – I support my service provider as a firm.  

3 – I do not care about the brand/company name of the service provider I use 

 

(r) = indicates a reverse-coded item 

 Fonte: Burnham, Frels e Mahajan (2003) 
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ANEXO D -  Escala de Intenção de Permanecer (AJZEN & FISHBEIN, 1985) 

 

A seguir estão três frases que podem representar alguns pensamentos seus. Dê suas 

respostas anotando, nos parênteses que antecedem cada frase, aquele número (de 1 a 5) que 

melhor representa sua resposta. 

 

1 

Nunca 

2 

Raramente 

3 

Às vezes 

4 

Frequentemente 

5 

Sempre 

 

 

(    ) Penso em continuar com os Projetos Sociais. 

(    ) Planejo continuar com os Projetos Sociais. 

(    ) Tenho vontade de continuar com os Projetos Sociais. 

 


